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 چکیده  
و   یاساس هایثبات، آرامش و حفاظت از ارزش ت،یاست که امن ینهاد  عنوانبه مسلح  یروها ین

در   دیاساس با نیبر هم د،آورن یجامعه فراهم م یرا برا  ینظم عموم یملت و برقرار  یاتی منافع ح
  وری که اگر از بهره است یانسان  یروین رگذار،یاز عوامل تأث یکیباشند.  یکارکرد طیشرا نیبهتر
  ی خواهد شد. پژوهش حاضر به بررسنیروهای مسلح  یتوان رزم شیبرخوردار باشد باعث افزا ییبالا
است و   یهدف کاربرد ازنظرپژوهش  نی. اپردازدیم یانسان یرویوری نبر بهره مؤثرعوامل  ترینمهم 
  ی است. جامعه آمار  یها کمنوع داده ازنظرو  یشیمایپ -یفیاطلاعات توص  یآور جمع وهی ش ازنظر

-با استفاده از روش نمونه کهاست  یدفاع هایگانیاز  یکی ی کارکنان ستاد  هیپژوهش شامل کل
نفر   160 ( به تعدادجامعه محدود دربا استفاده از روش کوکران )ساده و حجم نمونه  یتصادف یرگی

با استفاده از آلفای کرونباخ   پرسشنامهیی ایپا پرسشنامه با نظر متخصصین و یی. روادیانتخاب گرد
  ی مدل معادلات ساختار  نیز از هاداده وتحلیلتجزیه  منظوربه قرار گرفت و  تائیدمورد  (89/0)مقدار 

به ترتیب    یعوامل فرد  و یعوامل سازمان ،یتیری عوامل مد ،تحقیق هایافتهی بر اساساستفاده شد. 
ارائه   یکاربرد  یشنهادها یپ  انیدر پااحصا و  یانسان یرو یوری نبر بهره مؤثرعوامل  عنوانبه  اولویت
 شد. 

 

 های کلیدی: واژه
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 همقدم

، ثبات، آرامش و نهادی که امنیت عنوانبهمختلف، نیروهای مسلح  هایسازماندر میان 

را برای جامعه فراهم  های اساسی و منافع حیاتی ملت و برقراری نظم عمومیحفاظت از ارزش

 ()ع امام علی کهچنانآن ملت و حاکمان بوده است موردتوجهای آورند؛ در هر نظام و دورهمی

 و امنیت را ( 58۷ ص ،53 نامه ،البلاغهنهجوار ملت معرفی نموده )نیروهای مسلح را قلعه استنیز 

به همین اند. ها ارزانی داشته، تلقی کردهبه انسانو گواراترین نعمتی که خدای متعال  ترینمهم

فرمایشات امام  بر اساستا بتوانند  باید در بهترین شرایط کارکردی بوده هاسازماندلیل، این 

، زمامدارانبخش شهروندان، زینت و سرفرازی به اذن پروردگار، پناهگاه امن و آرامشعلی )ع( 

بخصوص در نظام مقدس جمهوری . عزت و اقتدار دین و مایه امنیت، ثبات و نظم جامعه باشند

نامشروع  های استکباری منافعاسلامی که قدرت شکوهمنداسلامی ایران بعد از پیروزی انقلاب 

های روزافزون علیه این دیده و از بدو پیروزی انقلاب تا به امروز درصدد توطئه بربادرفتهخود را 

ای را پیدا نموده است. همچنین خداوند متعال در اند این نقش اهمیت ویژهنظام الهی برآمده

-)کفار( خود را مهیا کنید و تا می هاآنفرماید » و شما ای مؤمنان، در مقام مبارزه با قرآن می

توانید از آذوقه و آلات جنگی و اسبان سواری، برای تهدید دشمنان خدا و دشمنان خودتان 

آگاه  هاآنمطلع نیستید و خداوند بر  هاآنو بر قوم دیگری که شما بر دشمنی  سازیدفراهم

کنید، خدا تمام به شما می خدا )و احیای دین خدا( صرف درراه آنچهاست، نیز مهیا باشید و 

این آیه  بر اساس (. 60آیه   -عوض خواهد داد و هرگز به شما ستم نخواهد شد) سوره انفال

 ها آندر برابر کفار و دشمنان  مؤمننیروهای نظامی  جانبههمهنکته آمادگی  ترینمهمشریفه، 

ها در ترین مؤلفهوریو ضر ترینمهم. ارتقای توان رزمی و حفظ و ارتقای آمادگی رزمی است

روند و در این حوزه، نیروی انسانی نقش به شمار می هاآنمدیریت نیروهای مسلح و کارآمدی 

ریزی برای عنصر در دستیابی و برنامه ترینمهمنیروی انسانی و کاری نماید. مهمی را ایفا می

مشخص  کهچنانآن(، ,2014Martinاست) شدهتعیینرسیدن به اهداف مشخص و از پیش 

است که وظیفه  وظیفه گراییاست اساس موفقیت سازمانی در نیروی انسانی فعال و توانمند و 

 رسانددهد و به عمل مینقشی و الگویی خویش را به بهترین شکل ممکن انجام می

(2016Phillips,).  توان با اسـت کـه می گرمداخلهوری همواره معلول یك دسته متغیرهای بهره

 تأمینوری موردنظر مدیران را جهت رسیدن به اهداف سازمانی نسبی بهره طوربه، هاآنارتقا 

رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان بر این اساس  (.Appelbaum ،2015کرد. )

نابع و امکانات گوناگون چون نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و و بهینه از م مؤثراستفاده 

 چه وری و استفاده صحیح و هرکشورها بهره درکلی  . این امر سبب شده است که استاطلاعات 
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تر از مجموع عوامل تولید )اعم از کالا و خدمات( به اولویتی ملی تبدیل شود و و مناسب بهتر

وری ممکن که تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهره همه جوامع به این باور برسند

نیروی انسانی سازمان، تنها منبعی است که  .(1389و سجادی، آبادیفرح، وردیالله)نیست

، موجب ایجاد مزیت درنتیجهشود؛  برداریکپیتواند توسط رقبا نمی راحتیبهو  استکمیاب 

 است نیروی رقابتی پایدار برای سازمان  باکیفیتوری مترادف رقابتی است. به عبارتی، بهره

(2006Cho, S.; Woods,.) عوامل،  دیگر به صرف توجه و انسانی نیروی وریبهره به توجه عدم

 و  ضایعات افزایش باعث بلکه گردد،می سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنهانه

نکته مهم این است که اگر  (.Sahay، 2005شود )می انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و حوادث

پیوسته افزایش دهد، قادر نیست در ارائه خدمات به  طوربهوری خود را سازمانی نتواند بهره

عامل اصلی تداوم  عنوانبهو افراد موفق عمل نماید و در این میان نیروی انسانی  هاسازماندیگر 

اهمیت و ارزش  شدهانجامتحقیقات  بر اساس(. 1391)یاوری، است قرارگرفته موردنظرموفقیت 

هنوز فرهنگ و  دیگرعبارتبهای شناخته نشده است. وری در شرایط حاضر به شکل شایستهبهره

های اساسی صورت گیرد و وری بر جامعه حاکم نشده است و باید در این زمینه اقدامنگرش بهره

(. بررسی مطالعات صورت گرفته در 1395همکاران،های مؤثری برداشته شود)اولی و گام

 با کارکنان وریبهره نامناسب کیفیت بر است ایاشاره ایرانی و خصوصی دولتی هایسازمان

 حد در مؤسسات و هاسازمان در شاغل کار نیروی وریبهره دیگربیانبه موجود، کمیت به توجه

دهند که نیروی کار زه نشان میحو این در مختلفی تحقیقات نیست. ایکننده اغنا و مطلوب

تر از توانمندی خویش را در فرآیند ار پایینیمختلف بخشی بس هایسازماندر  شدهگرفتهبکار 

مطلوب  وری سازمانی با توجه به اعضای سازمان اصلاًگیرند و میزان بهرهکاری بکار می

.ٴ درزمینهوری بهره برافزایشاثرگذار  فاکتورهایشناسایی  بنابراین .(,2016De Brito)نیست
خصوص در ارتباط با کارکنان عاملی کلیدی در دستیابی به اهداف از پیش های مختلف و به

بر این اساس هدف از این  و افزایش توان رزمی در نیروهای مسلح خواهد شداست  شدهتعیین

 هایسازمانوری نیروی انسانی در یکی از بر بهره ؤثرممقاله ارائه الگویی فهم شناختی از  عوامل 

 .استدفاعی کشور 
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 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه
 وریبهره

ی بهینه از نیروی انسانی در جهت پیشبرد وری نیروی انسانی عبارت است از استفادهبهره
 بازنشستگان. عاملسالان و حتی اهداف سازمان و چگونگی استفاده کردن از جوانان، میان

طور به سویك که از  هر سازمان نظامی باارزشهای عنوان یکی از سرمایهنیروی انسانی به
شعور و عنوان یك عامل ذیکند و از سوی دیگر بهمستقیم در تولید کالا و خدمات شرکت می

ل دارد. ای در بین سایر عوامو جایگاه ویژه شدهشناختهسایر عوامل تولید  کنندههماهنگ 
 . (1395)دانشور و دیگران، 

بهتر است واژه  ،وری و نهایتاً ارائه تعریفی کاربردی از این واژهاز توضیح در خصوص مفهوم بهره
ای است انگلیسی، در وری که واژهواژه بهره قرار گیرد. موردبررسیمعنای لغوی،  ازنظروری بهره

ست. در حقیقت این واژه به داشتن قدرت تولید لغت به معنی قدرت تولید، بارور و مولد بودن ا
وری را نسبت ستاده کالا المعارف بریتانیا، بهرهدائره شود.و بارور بودن کسی یا چیزی اطلاق می

ای از کالاها یا خدمات به داده )عامل یا عوامل تولیدکننده( آن تعریف یا خدمت و یا مجموعه
توان استفاده حداکثر از منابع موجود تعریف کرد. یوری را مدر یك معنی کلی، بهره کند.می

رود)نیروی کار، سرمایه و زمین، انرژی( چنانچه از عواملی که برای تولید کالا یا خدمات بکار می
 رو ازاینایم. وری را افزایش دادهآید، بهره به دستاستفاده کنیم که ستاده بیشتری  ایگونه به

شود. از افزایش بهره ها، افزایش تولید، بهبود کیفیت میکاهش هزینهوری موجب افزایش بهره
 هاآنجویند )زیرا باعث افزایش درآمد وری، هم کارکنان و مدیریت بنگاه اقتصادی سود می

مطلوب و قیمت  باکیفیتشود )از کالاهای تأمین می کنندگانمصرفشود( و هم رضایت می
 دیگر عبارتبهو اثربخشی برابر است و  کاراییوری با مجموع بهره شوند(.مند میتر بهرهارزان
وری با مجموع اجرای درست کارها و اجرای کارهای درست، معادل است )اسماعیلی و بهره

سازد؛ ها را مشخص میها و ستادهوری از دید سیستمی، ارتباط بین داده(. بهره1394صدقی،
ترکیب عوامل در فرآیند تولید است. یعنی اگر از  اییکارمیزان  دهندهنشانوری بنابراین بهره

 .یابدوری نیز افزایش میهامکانات خوب استفاده شود، بهر

 
 وری بر بهره  مؤثرعوامل 

وری در بخش خدمات بیش از آنکه به فناوری و ( اعتقاد دارد، معیار بهره2005آلتین و بهرنز )
-می تأثیرسایر عوامل بستگی داشته باشد به عامل انسانی )نیروی کار( و عواملی که بر آن 

وری کارکنان را در سه عامل معرفی وری ژاپن افزایش بهرهگذارند، بستگی دارد. مرکز بهره
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نان، مدیریت مشارکتی، عدالت و توزیع توسعه کارکنان شامل توانمندسازی و آموزش آ :نمایدمی
عادلانه. همچنین این مرکز عوامل سرعت عملیات، کیفیت عملیات، هزینه واحد، انعطاف کار، 

وری، رضایت، کیفیت زندگی کاری و حسن تعهد افراد، ارتباطات درست، درک ضرورت بهره
 (. Althin & Behrenz،2005داند)وری افراد میهای بهرهشاخص عنوانبهمشارکت افراد را 

وری افراد را خلاقیت، سطوح دستمزد، توانایی و مهارت بر بهره مؤثر( عوامل 2005اوزبیلجین )
داند و انعطاف سازمانی می هاآنافراد، چگونگی مسیر شغلی و موقعیت افراد، نوع مدیریت بر 

(2005, Ozbiligin.)  
وری نیروی انسانی نظرات متفاوتی وجود دارد و هر یك از بر بهره مؤثردر تعیین عوامل 

اجمال  طوربهاند و عامل مؤثر مشخص کرده عنوانبهعواملی را  نظرانصاحبدانشمندان و 
عواملی چون آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، ارتقای انگیزش میان کارکنان برای کار 

بتنی بر عملکرد و برقراری نظام تنبیه و تشویق، بهتر و بیشتر، برقراری نظام مناسب پرداخت م
ها که نقش حساس و کلیدی دارند، وجدان کاری و انضباط اجتماعی تحول در سیستم و روش

-وظیفه ملی در بهره عنوانبهجوئی های سازمان بر امور، صرفهتقویت حاکمیت و تسلط سیاست
وری در یك سازمان افزایش بهره انسان عامل مهمی برای (.,1986Bourdieu) است مؤثروری 
وری سازمان را که یك نگرانی مهم برای توان بهرهوری نیروی انسانی می. پس با بهرهاست

منابع انسانی و  دهیسازمانوری نتیجه بهره درواقعشود، افزایش داد و ها محسوب میشرکت
تقریباً در این باب  این رشته مؤلفان(. ولی تمام Greve & Benassi، 2003) است فنّاوری
توان ارائه وری تنها یك علت )روش( خاصی را نمیدارند که برای افزایش سطح بهره نظراتفاق

وری نیروی انسانی را باید معلول ترکیبی از عوامل کنند که ارتقای بهرهنمود بلکه عنوان می
به بررسی الگوهای مختلف عوامل  با توجه (.138۷؛ استادزاده،,Iveta 2012گوناگون دانست)

 به شرح جدول زیر خلاصه نمود: توانمیوری نیروی انسانی را بر بهره مؤثر
 

 وری منابع انسانی بر بهره مؤثر هایمؤلفه ( ابعاد و 1جدول )
 عوامل سال نویسنده

هادی زمانی، 
فرد  مؤمنیحسین 
 محمدتقیو 

 پرتویی

1398 

 (تیریمد ، سبكنفسعزتکانون کنترل، احساس  ت،یلاسطح تحصعوامل فردی )
ادراک افراد گروه نسبت  ،یگروهگروه، اعتماد درون تیگروه، اهم یاثربخشعوامل گروهی ) 
 (رانیبر مد رشانیتأث به

 ،یسازمان  مراتبسلسلهفرد در  گاهیبه منابع، جا یابهام در نقش، دسترسعوامل سازمانی )
 (کنترل طهیح

بابك مردانی شهر 
 و خاکی

1398 
توانایی و دانش، انگیزش، حمایت سازمانی، مدیریت، شناخت شغل، محیط کاری، رضایت 

 شغلی، آموزش و ارزشیابی
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صادقی  میر محمد
 و همکاران

139۷ 

 شیفراهم کردن آسا ی ودماتخو  یرفاه لاتیتسه ارائه، ایو مزا ققوح تخپرداجنبه مالی )
 دنبومناسب ، مناسب کارکنان یاب یجا، کارکنان گذاریارزش(، جنبه مشتری )کارکنان

 یارتقای، گردش شغل(، فرایندهای داخلی )زاتیامکانات و تجه بودنمناسب  ،کار طیمح
داشتن ( و یادگیری و رشد )زهیانگ جادیا ی وشغل پذیریانعطاف ،شغل تیامن ،مناسب یشغل
 ی(فناور بودنفراهم ی و تیریمدسبك ، لازم یهاآموزش دنوب فراهمی، گروه هیروح

معمار جعفری و 
 طهران زاده

1396 
آموزش ، سازمانی ) -ی( و محیطیفکر رشد ذهنی ،یسلامت فرد ،ییتوانا زش،یانگفردی )

 (سازمانیفرهنگ ،یاب ی، ارز یسازمان  تی، وضوح ، حما طی، مح تیریسبك مد

 1396 اعتضادی

فردی)برخورداری از سلامت جسمی و روحی، داشتن تجربه، تخصص و توانایی کار، وجدان 
اجتماعی(، مدیریتی)وجود نظام ارزشیابی عملکرد، رهبری سازمان، عدم  انضباطکاری و 
و ایجاد عدالت سازمانی(، عوامل محیطی کار )احساس ایمنی و آرامش در محیط  تبعیض

مناسب، کیفیت محیط کار، جو محیط کار( و عوامل مرتبط کار، وجود امکانات و تجهیزات 
با حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات )پرداخت پاداش نقدی و غیر نقدی، اعطای مزایا 

 و امکانات رفاهی(

مبینی دهکردی،  
 ابراهیمی

1395 

(، آموزشی )دانش کاری، توسعه نوآوری، دهیپاداشانگیزشی )خلاقیت، رضایت، نظام 
ی کارکنان(، محیطی )توجه به ایمنی، جلب رضایت مراجعین، پایبندی به ماندگار
، اصول مدیریت، روابط سازمانی و اخلاق تعهد سازمانیو قوانین( و ساختاری ) هاسیاست
 فردی(

 ، امکانات و مدیریتهاتوانمندسازسازمانی،  هایانگیزاننده 1395 شجاعی و همکاران

 1394 آقائی و همکاران

 ،رجوعارباب به گوییپاسخ صددر ،تخدما ارائه ، سرعترجوعارباب عامل مشتری )تکریم
 داشپا یختهادا(، عامل مالی )پرتشکایا به سیدگیر، رجوعارباب به پاسخگویی نماز

و  تمکاناامناسب،  دستمزو د قحقو ختداپر سیستم دجوو، غیر نقدیو  ینقد مناسب
 نفنواز  دهستفااشغلی،  دشگر نفنواز  دهستفاافرایندهای داخلی )فاهی(، عامل ر تتسهیلا
( و پذیریانعطاف رتقد ،هادستورالعمل بر ، تأکیددعملکر رخوزباو  شغلی، ارزیابی توسعه

 جتماعی،ا طنضباا،   ریکا انجدو ،رکاو  نمازسا به مثبت شعامل یادگیری و رشد )نگر
 نش(دا هی و مدیریتوگر رکا حیهرو  ،آورینوو  خلاقیت وزبر ایبر دهماآ محیط دجوو

 1394 برادران و ولیجاتی

و  یو تربیت یخانوادگ هایویژگیکارکنان شامل تحصیلات،  یفرد هایویژگیفردی )
سازمان و نوع شغل مانند نگرش کارکنان نسبت به  هایویژگیی(، سازمانی )اعتقادات مذهب

( و سازمانیبرونو  سازمانیدرونعوامل  دودستهدر  سازمانیفرهنگو  تیریسبك مد
 (جامعه یو اجتماع یاقتصاد ،یعوامل فرهنگمحیطی )

 1394 طاهر
، متغیرهای مؤسسات( و عوامل خارجی )دولت و افزاریسخت -افزاریعوامل داخلی )نرم

 طبیعی( و منابعساختاری 

 عوامل سازمانی، شغلی ، فردی و محیطی 1393 حیدری

 1393 ابیلی و همکاران
فردی )رضایت شغلی، شایستگی، توان و مهارت(، سازمانی)مشارکت، آموزش، انگیزش و 

 (برانگیزچالشارتباطات سازمانی( و شغلی )وضوح نقش، استقلال عمل و کار بامعنی و 

 فردی، سازمانی، شغلی و محیطی 1392 یصدر یفنجانچ

 یصاداقت طی ومحی ، یفرهنگ ،یروان  -یاجتماع ،یتیریمد 1391 عاشوری

 1391 حسینی نودهی
از: آموزش  اندعبارت یانسان  ینیرو وریبهره برافزایش مؤثر یمنابع انسان  كیعوامل استراتژ

 جادیکار بهتر و بیشتر، ا یو کارکنان، ارتقاء انگیزش میان کارکنان برا رانیمستمر مد یشغل
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نظام مناسب پرداخت  یو کارکنان، برقرار رانیمناسب جهت ابتکار و خلاقیت مد هایزمینه
 .یو وجدان کار قینظام تنبیه و تشو یعملکرد، برقرار رب  یمبتن

 1391 عرب بافرانی
بر  ینظام پرداخت مبتن یابتکار و خلاقیت، برقرار هایزمینه جادیآموزش، انگیزش، ا

 یو انضباط اجتماع یوجدان کار ،یو تنبیه، خلاقیت و نوآور قینظام تشو یعملکرد، برقرار

نصرت پناه و 
 همکاران

 پذیریرقابترهبری، خلاقیت و نوآوری، آموزش و روحیه  هایشیوهعوامل انگیزشی،  1391

Halkos & 
Bousinakis 

 
2010 

 یو اجتماع یعناصر مال ،یو کارکنان و کار گروه ریتعداد ساعات کار، روابط خوب بین مد
 شغل تیو رضا سالاریشایستهمانند تجربه، علاقه، دانش کارکنان، انگیزه، 

Iverson &  
Zatzick 

 نانتوجه به روحیات و رفاه کارک 2011

Attar et al 2012 و اجرا ی، طراحشیوه نظارت 

Oeij et al 2012  یتیریو مد یسازمان 

 (1398محققین )منبع: 

 
وری شامل عوامل فردی، سازمانی و بر بهره مؤثربا توجه به اشتراکات موجود در الگوها، عوامل 

 مدیریتی خواهد بود.

الوانی در مدل خود مواردی چون سلامت جسمانی و روحی، ویژگی جمعیت  (عوامل فردی:1

داند)الوانی های فردی میژگیوی ازجملهپذیری و سابقه و تجربه کاری را شناختی، روحیه رقابت
 است شدهشناخته هاسازمان(. منابع انسانی، عامل اصلی خدمت، بقا و موفقیت 1380و احمدی،

(2002Hall,به علت اهمیت بالای بهره .) و کشورها، تحقیقات  هاسازمانوری در فرآیند توسعه
که نیروی انسانی  یددارندتأکوری صورت گرفته که همگی بر بهره مؤثرعوامل  درزمینهمتعددی 

وری است. منابع انسانی یکی از خصوصیاتی بر بهره مؤثردارای بیشترین بعد در مجموعه عوامل 
(. در ,2002Holcomb, Hoffart & Foxاست) کاررفتهبهوری در توصیف بهره دفعاتبهاست که 

 باشند.شخصیتی میهای های شغلی و ویژگیاین بعد شامل شایستگی هایمؤلفهاین پژوهش 

ریزی و ، برنامهکنندههماهنگ ، کنندههدایت عنوانبهمدیریت (عوامل مدیریتی: 2

های مطلوب و بهینه وری و ایجاد روشنقش بسیار مهمی در ارتقای فرهنگ بهره کنندهکنترل
وری به عهده دارد. مدیریت با تدوین یك برنامه مشخص در افق بلندمدت در جهت افزایش بهره

ها و سازد و با ارائه یك سری سلسله روشسازمان را مشخص می موردنظراهداف  مدتکوتاهو 
کند. مدیریت باید همیشه خود را جزئی از سازمان های حصول به اهداف را تسهیل میسیاست

وری در سازمان به شمار بهترین الگوی ارتقای بهره عنوانبههمیشه  کهطوریبهو کارکنان بداند 
این بعد شامل سبك رهبری،  هایمؤلفه(. در این پژوهش 138۷جمعی از اساتید مدیریت،آید)

انگیزش و ایجاد رضایت، ایجاد تعهد در کارکنان، ایجاد شرایط برای خلاقیت و نوآوری، توسعه 
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، هاسازمانکند که مدیران یعنی رهبران باشند. پیتر دراکر اشاره مینیروی انسانی)آموزش( می
 (.1389،اللهفتح، شافعی و عنایتی سلطان پناهروند)ای به شمار میی هر موسسهمنبع اصل

استفاده از  منظوربه: »هدف واقعی مدیریت، انگیزش گروه گویدمی بارهدرایناسـتوارت 
ها در جهت کسب اهداف است«. همچنین از دیـدگاه استیرز و پورتر، مدیران در پتانسیل

فـراهم کـردن محیطـی مناسـب کـه کارکنان بتوانند استعدادهای خود را شکوفا سازند، 
که قصور از جانب مدیران در این زمینه سبب افزایش ناکامی  ایگونهبهمسئول هسـتند 

کارکنان از سازمان  گیریکنارهو  ترپایین، رضـایت شـغلی ترضعیفعملکرد  درنتیجهکارکنان و 
وری مطلوب با تغییر ساختارها، اضافه کردن فناوری، بهره (.Islam & Ismail ,2008خواهد شد)

 –وری فردی هر نوع بهره محورانسانشود بلکه تدوین دستور کار و صدور بخشنامه حاصل نمی
وری سازمانی ریزی در بهرهباید بیشترین توجه و برنامه اجتماعی و سازمانی است. بنابراین

آید)هنری و متوجه عوامل انسانی شود و در این زمینه انگیزش یکی از عوامل مهم به شمار می
تواند به ارتقای کمیت و کیفیت خدمات، می هاسازمانافزایش خلاقیت در  (.1385همکاران،

وری منجر گردد. پرورش و بهره کاراییافزایش  بالطبعها، کاهش بروکراسی و کاهش هزینه
ها موجب بالا بردن سطح خلاقیت و به همراه آن محصول این فرآیند یعنی نوآوری، در نهاده

آموزشی گردیده و طبق فرآیند حل  هایسازمانکارکنان خصوصاً در بخش  کاراییاثرگذاری و 
تواند با ( سازمان میحل یابیراهو  ایده یابی –یابی )حقیقت ایدئالخلاق مسئله در شرایط 

وری بیشتر دست یابد)آقایی تغییرات وارده به سیستم همسو شده و به هدف بهره
شود یك حالت روانی و ذهنی در قلمرو روانشناسی، آشکار می عنوانبهخلاقیت  (.13۷۷فیشانی،

ایجاد و پرورش خلاقیت  شود، عاملانجام می هاسازمانعمده کار و فعالیت انسان در  ازآنجاکهو 
 هاسازمانخلاقیت را در  پیدایشتوانند گیرد. مدیران میدر محدوده علم و هنر مدیریت قرار می

ها و بستر مناسب، تسریع یا با ایجاد فضای نامناسب آن را خنثی کنند)احمدی و با ایجاد زمینه
بایست عواملی را محققان می از خلاقیت، هاسازمانگیری (. بنابراین برای بهره1390همکاران،

شوند، شناسایی نمایند تا مدیران بدانند که چگونه که موجب تشویق و ترغیب خلاقیت می
 & ,2004Reiter-Palmonقرار داده و آن را تقویت نمایند) موردحمایتخلاقیت را در سازمان 

Illies.) فراگرد تفکری  هریرت فوکس معتقد است که » فراگرد خلاقیت عبارت است از هر نوع
مفید و بدیع حل کند«. اریك فروم نیز معتقد است » خلاقیت توانایی دیدن  طوربهکه مسئله را 

تری نسبت به رسد کایزر تعریف عمومی)آگاه شدن( و پاسخ دادن است«. بنابراین به نظر می
های ذهنی، توانایی کارگیریبهاز  عبارت استخلاقیت بدین شرح ارائه کرده است ؛ » خلاقیت 

یك  عنوانبهها را با زندگی همراه نموده و برای ایجاد یك فکر یا مفهوم جدید«. نوآوری ایده
کند. نوآوری به معنای کاربردی ساختن افکار نمایی میحیات جلوه شئونپدیده حاضر در همه 
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های یدهگفته شد مشخص است که نوآوری یعنی عملی کردن ا ازآنچههای نو و تازه است. و ایده
و فروش و خلاقیت فقط تولید ایده و مفهوم  عرضهقابلنو و تبدیل آن به خدمت یا محصول 

هر انسان نوآور یا  ولیکنتوان گفت: » هر انسان خلاقی لزوماً نوآور نیست جدید است. پس می
آموزش یکی از  (.1390برد«)کاظمی و انصاری،خلاق است و یا از خلاقیت دیگران بهره می

در مدیریت نیروی انسانی است. نظام  ویژهبهترین وظایف در اداره امور هر سازمان و دهپیچی
نظام  کنندهتکمیلآموزش در سازمان پس از نظام جذب و استخدام قرار دارد و ضمن آنکه 

گردد. بین آموزش و بهره آید، باعث توانمندسازی نیروی انسانی نیز میاستخدامی به شمار می
بیند، با نیاز شغلی هایی که فرد میآموزش هرچقدر زیاداحتمالبهمیقی وجود دارد. وری پیوند ع

او هماهنگی بیشتری داشته باشد، از آموزش و شغل خود بهره بیشتری برده و در صورت 
مربوطه علاوه بر عدم احساس بیهودگی، پیامد این هماهنگی را به شکل  ◌ٴ درزمینهاشتغال 

های افزایش مهارت (.1391، احمدی و حسینی،بیگیرجبنشان خواهد داد)وری افزایش بهره
وری تقویت کارکرد فردی و سازمانی که بهره منظوربه هاآنانسانی از طریق افزایش سطح دانش 

های آموزشی در هر سازمانی است. کلیه کارکنان را نیز به دنبال خواهد داشت، از اهداف دوره
 وظیفهانجامدائم و مستمر آموزش ببینند تا در سمتی که  طوربهید در طول عمر کاری خود با

 (.1389را داشته باشند)موغلی و عزیزی، کارایینمایند، حداکثر می

وری نیروی انسانی عوامل سازمانی بر ارتقای بهره مؤثراز دیگر عوامل  (عوامل سازمانی :3

، عوامل فیزیکی، ساختار مانیسازفرهنگ این بعد شامل  هایمؤلفه. در این پژوهش است
 وسیلهبهزا، سازمان را فرهنگ غنی سازمان همانند یك نیروی غنی و انرژی باشند.سازمانی می

ای قوی نیروی انسانی کارا هدایت نموده، احساس و ادراک یکسان به اهداف سازمان داده، انگیزه
تعدادی از  کهطوریبهگرداند، می دمننظامدر افراد، ایجاد و اخلاقیات و معنویات را در محیط، 

افراد، ارزش قائل است موجب تقویت روحیه  شأنپژوهشگران معتقدند فرهنگی که برای مقام و 
دهد که بهبود اسپنس نشان می (.1388شود)نصیری پور، رئیسی و هدایتی،و عملکرد شغل می
سازد که تلاش بیشتری مثبتی بر کارکنان داشته و آنان را متعهد می تأثیرشرایط محیطی کار 

بر روی  تنهانهساختار سازمانی  (.1388در انجام وظایف سازمانی کنند)اعظم وزیری و همکاران،
بر امکانات ارضای نیازها از طریق استفاده از  وسیلهبدینای دارد و وری اثر مستقیم و عمدهبهره

گردد و مدیران را در ذارد، بلکه موجب گردش اطلاعات در داخل سازمان میگمی تأثیرخدمات 
دهد. سازمانی که در پی توسعه یك فرآیند بهره های سازمان یاری میتخصیص منابع و دارایی

های مشخص و سازی، باید بلافاصله در جهت ایجاد مسئولیتوری است، علاوه بر آگاه
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وری، در میان مدیران و کارکنان خود اقدام د بهرههای روشن در قبال بهبوجوابگویی
 (.1389و سجادی، آبادیفرح، وردیاللهنماید)

 
 مدل مفهومی پژوهش

امکان استفاده از  ،ینظام هایسازمانخاص  مأموریتساختار و  ها،یژگیبا توجه به فرهنگ و و
 نیاست که ا ازیو ن نیستمقدور  آسانیبه هاسازمان نیدر ا قاتیتحق  ریسا هایافتهی جینتا
در  شدهارائه یالگوها قیتحق نیاستفاده گردند، لذا در ا قیو مطالعات دق  یبا بررس هاافتهی

با نظر بررسی و  مند( به روش نظام1393الگوی ابیلی و همکاران ) ویژهبه نیشیپ مطالعات
 زیر بیان گردید: صورتبهو  دیگرد سازیبومیو  لیمتخصصان تعد

 
 ( 1393)منبع : ابیلی و همکاران،  ق یتحق یمدل مفهوم (1) شکل 

 

 شناسی پژوهشروش

پیمایشی است.  -ماهیت و روش، تحقیقی توصیفی بر اساسهدف، کاربردی و  ازنظراین تحقیق 

جامعه آماری، کارکنان  .محقق ساخته است ابزار سنجش متغیرهای این تحقیق پرسشنامه

نفر  160باشند که به روش کوکران با جامعه محدود تعداد های دفاعی مییکی از یگانستادی 

ابزار شدند. برای اخذ پایایی و روایی گیری تصادفی ساده انتخاب به روش  نمونه هاآن

 .است شدهاستفادهلفای کرونباخ آو  خبرگان ازنظر گیریاندازه

وری بهره

 نیروی انسانی

 عوامل فردی

عوامل 

 مدیریتی

عوامل 

 سازمانی

 شایستگی های شغلی -

 ویژگی های شخصیتی -

 نگرش های فردی -

 
 سبك رهبری -

 انگیزش و ایجاد رضایت -

 ایجاد تعهد در کارکنان -

ایجاد شرایط جهت خلاقیت و  -

 نوآوری

 سازمانیفرهنگ  -

 عوامل فیزیکی - 

 ساختار سازمانی -



 145                                                    کشور یدفاع هایگانیاز  یکیدر  یانسان یروین  وریبهره یارتقا یارائه الگو

 

-نامه در بخش آمار توصیفی و بررسی سؤالهای حاصل از پرسشداده وتحلیلتجزیهجهت 

برای آزمون  و ین نظیر محاسبه فراوانی، درصد و میانگ هاییفنشناختی از های جمعیت

ضریب پایایی برای کلیه است.  شدهاستفاده مدل معادلات ساختاریهای پژوهش از فرضیه

است.  شدهگزارش (2) شماره مبنای نمونه نهایی در جدولجداگانه و بر صورت بهمتغیرها 

 پایاییگر آمده که بیاندستبه ۷/0برای همه متغیرها بالای  شدهمحاسبهضریب آلفای کرونباخ 

 .استها نامهپرسش سؤالات

 پایایی آزمون نتایج   ( 2) شماره  جدول

 آلفای کرونباخ  متغیر

 0.89 کل متغیرها

 0.8۷ فردی

 0.866 مدیریتی

 0.866 سازمانی

 0.9.5 وریبهره

 
 آزمون کولموگروف اسمیرنوف 

 است.ها فرض صفر مبنی بر نرمال بودن و فرض یك، حاکی از نرمال نبودن داده

 
 اسمیرنوف  -( نتایج آزمون کولموگروف 3جدول )

 نتیجه فرضیه سطح معناداری zآماره  متغیرهای پژوهش

 نرمال 24/0 10/1 فردی

 نرمال 10/0 21/1 مدیریتی

 نرمال 34/0 93/0 سازمانی

 

شده و ادعای  تائید ۰Hبیشتر باشد فرضیه  05/0( از sigدر این آزمون هرگاه سطح معناداری ) 

داری در تمامی متغیرها از توان پذیرفت. چون مقدار سطح معنیها را مینرمال بودن توزیع داده

گیریم؛ یعنی متغیرهای تحقیق است، پس فرض صفر را نتیجه می تربزرگ 05/0مقدار خطای 

 دارای توزیع نرمال هستند.
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 هاداده وتحلیلتجزیه

دهندگان، بیشترین فراوانی شناختی پاسخهای جمعیتهای مربوط به ویژگیبا توجه به داده

سال  50تا  41و افراد دارای سن  است  50و فراوانی درصد  52سا ل با  31-40مربوط به افراد 

ویان دارای درجه گدرصد از پاسخ 50نفر در رتبه بعدی قرار دارند.  40درصد و تعداد  44با 

-درصد از پاسخ 5۷سال سابقه داشتند.  25تا  21 دهندگانپاسخدرصد از  33سرهنگی هستند 

بررسی الگوی مفهومی از الگوی معادلات  منظوربهباشند. دهندگان دارای مدرک کارشناسی می

لیزرل  افزارنرمتوسط  تأییدیساختاری با استفاده از فن تحلیل مسیر و تحلیل عاملی 

است. در ادامه ضمن ارائه الگوی مفهومی پژوهش در دو حالت اعداد معناداری و  شدهاستفاده

 پردازیم.برازش الگو می هایشاخصتخمین استاندارد به بررسی 

 

-معادلات ساختاری بهره ( مدل2).Error! No text of specified style in document شکل

 معناداری  حالت  در وری نیروی انسانی
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وری  معادلات ساختاری بهره ( مدل3).Error! No text of specified style in document شکل

 استاندارد  تخمین حالت  در نیروی انسانی

 مدل معادلات ساختاری  برازش  های( شاخص4) جدول

میزان  نتیجه

 شدهمشاهده

میزان 

 استاندارد

 شاخص برازش

df / 3از  ترکوچك 48/۷6.35=1.59 برازش مناسب
2χ 

 Goodness of Fit Index (GFI) 90/0بالای  0.9۷ برازش مناسب
 p-value 05/0کمتر از  0.005۷ برازش مناسب
 RMSEA 1/0کمتر از  0.041 برازش مناسب
 Comparative Fit Index(CFI) 90/0بالای  0.98 برازش مناسب
 Normativ Fit Index(NFI) 90/0بالای  0.9۷ برازش مناسب
 None Normative Fit 90/0بالای  0.9۷ برازش مناسب

Index(NNFI) 
 Incremental Fit Index(IFI) 90/0بالای  0.98 برازش مناسب

 شد و 96/1 از تربزرگ عاملی بارهای از یك هر برای t شدهمحاسبه در مدل فوق نیز مقادیر

(  سهم 5در جدول شماره ). است مشاهدهقابلرابطه معنادار در بین همه عوامل  وجود درنتیجه

 است. شدهدادهوری نیروی انسانی نشان هریك از ابعاد در الگوی ارتقای بهره تأثیرو 
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 وری نیروی انسانی ( نتایج تحلیل مسیر ارتقای بهره5) جدول

 متغیرها 
 وری نیروی انسانی بهره

 عوامل سازمانی  عوامل مدیریتی  عوامل فردی 

 16/0 41/0 19/0 ضریب مسیر 

t-value 11/2 ۷8/4 01/2 

 
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
 گیرینتیجه

های تحقیق مدل از برازش قابل قبولی برخوردار است و بعد »عوامل مدیریتی« با توجه به یافته

وری نیروی ارتقای بهره بیشترین سهم را در درنتیجهو  تأثیر/ بیشترین 41 تأثیربا ضریب 

در جایگاه دوم و به همین ترتیب بعد »عوامل 19/0انسانی دارد. بعد »عوامل سازمانی« با 

-با افزایش یك واحدی  دیگرعبارتبهدر جایگاه سوم قرار دارد. 16/0 تأثیرفردی« با ضریب 

 19/0/و 41، 16/0های عوامل فردی، عوامل مدیریتی و عوامل سازمانی شاهد افزایش متغیر

»ایجاد شرایط  مؤلفهوری نیروی انسانی خواهیم بود. در خصوص عوامل مدیریتی، متغیر بهره

بیشترین سهم را در عوامل مدیریتی دارد. در این  9۷/0 رتأثیبرای خلاقیت و نوآوری« با ضریب 

»ایجاد تعهد در کارکنان« و  هایمؤلفهسهم در عوامل مدیریتی  ازنظرشد که مدل مشاهده 

 تأثیردوم و »سبك رهبری« با ضریب در جایگاه 90/0»انگیزش و ایجاد رضایت« با ضریب تاثیر

« با ضریب سازمانیفرهنگ » مخلفهدر جایگاه سوم قرار دارند. در خصوص عوامل سازمانی  89/0

 مخلفه بیشترین سهم را در عوامل سازمانی دارد. در این مدل مشاهده شد که  54/0 تأثیر

در جایگاه دوم در عوامل سازمانی 52/0 تأثیر»ساختار سازمانی« و عوامل فیزیکی  با ضریب 

وری نیروی انسانی، عوامل مدیریتی ارتقای بهره گانهسهاساس در میان ابعاد  است. بر این

وری نیروی انسانی در این سازمان دفاعی دارد لذا در اجرای در ارتقای بهره بیشترین سهم را

استفاده از مدیران شایسته لازم و  هاسازمانوری نیروی انسانی در یك برنامه ارتقای بهره

( مطابقت دارد. 2008) 1نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق طواری و همکارانشضروری است. که 

مربوط به عوامل مدیریتی در این مطالعه، ایجاد شرایط برای خلاقیت و  هایمؤلفهدر بین 

 
1.  Tavari, M.; Sokhakeian, M., & Mirnejad, S. 
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 منظوربه بایستمیوری نیروی انسانی دارد.  سازمان نوآوری سهم بسزایی را در بهبود بهره

و حمایتی را در درون سازمان گسترش  های کاری، فرهنگ نوآورمحیطتشویق بروز خلاقیت در 

های بسیاری از دستاوردها و پیشرفت کهازآنجایی(. بنابراین 1390دهند)احمدی و همکاران،

های رشد انسان ناشی از تفکر خلاق اوست، ضرورت توجه به این موضوع و فراهم نمودن زمینه

لاً آشکار است. در این میان، خلاقیت کارکنان به این صورت کام هاسازمانو پرورش خلاقیت در 

کند که وقتی کارکنان در کار خود خلاق باشند، قادر خواهند بود به بقای سازمان کمك می

های سازمان ارائه داده و های تازه و مفیدی در مورد عملکرد، خدمات یا رویهایده

 (. 1390)کاظمی و انصاری،کارگیرندبه

دومین عامل که سهم بسزایی در  عنوانبه مخلفهدر پژوهش حاضر، عوامل سازمانی با سه 

بیشترین  ازلحاظعوامل سازمانی  هایمؤلفهوری نیروی انسانی دارد، شناسایی شد. ارتقای بهره

، ساختار سازمانی و عوامل فیزیکی سازمانیفرهنگ وری نیروی انسانی به ترتیب سهم در بهره

ضعیف، روحیه و انگیزه را تعالی  سازمانیفرهنگ قوی در مقایسه با  سازمانیهنگ فرهستند. 

یعنی منابع انسانی  هاسازمانترین سرمایه ترین و کارآمدبخشد و رضایت شغلی را در اصلیمی

 های ارزشقوی، فرهنگی است که الگوها و  سازمانیفرهنگ دهد. منظور از در حد بالایی ارتقا می

، وردیالله)است شدهدادهبه کارکنان انتقال  طور کاملبهآمیخته و منسجم و به هم آن، محکم و

(. مطالعات اسچرموهورن حاکی از آن است که فرهنگ، روی تمام 1389و سجادی، آبادیفرح

(. نتایج 1390داشته است)مهرابیان، نصیری پور و کشاورز محمدیان، تأثیرهای سازمان جنبه

 ( مطابقت دارد.1390تحقیقات مهرابیان و همکارانش ) نتایج بااین تحقیق 

در پژوهش عوامل فضای سازمانی شامل ساختار، تعارض، قبول خطر و مسئولیت هستند که با 

ساختار بر  تأثیرتوان گفت تحقیق اخیر با پژوهش حاضر در خصوص وری رابطه دارند و میبهره

نیروی انسانی مطابقت داشته است)ناظم و وری ارتقای بهره درنتیجهروی عوامل سازمانی و 

های شخصی محقق، لیزرل، در پژوهشی ویژگی افزارنرم(. محققانی با استفاده از 1389پارسی،

 ترین مهمهای سازمانی برای کار پژوهشی و شرایط محیطی مناسب را کفایت پژوهش، حمایت

شناسایی کردند.  علمیهیئتهای پژوهشی اعضای وری برای فعالیتبهبود بهره هایمؤلفه

وری پژوهش انجام در رابطه با بهره مؤثرهمچنین چندین محقق دیگر مطالعاتی بر روی عوامل 

وری پژوهش دادند و فهمیدند که ویژگی شخصی محقق و عوامل محیطی رابطه مثبتی با بهره
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حقیق اخیر با پژوهش حاضر در خصوص (. این ت1،2009دارند)ویچیان، ونگوانیچ و بوارنکیتیونگ

وری نیروی انسانی ارتقای بهره درنتیجهشرایط محیطی)فیزیکی( بر روی عوامل سازمانی و  تأثیر

 مطابقت داشته است.

سومین عامل که سهم بسزایی در ارتقای  عنوانبه مخلفهدر پژوهش حاضر، عوامل فردی با سه 

مشابه اعظم وزیری و همکارانش  ایدرنتیجه. وری نیروی انسانی دارد، شناسایی شدبهره

بر  تأثیرگذاری ازلحاظ( در تحقیق خود نشان دادند که عوامل فردی در اولویت سوم 1388)

عوامل مدیریتی/ ساختاری بعد از  هاآنوری کارکنان قرار دارد و با این تفاوت که در تحقیق بهره

هایی است. در پژوهش شدهشناختهی انسانی وری نیروبر بهره تأثیرگذاری ازلحاظعوامل فردی 

( انجام گرفت عوامل فردی را دومین دسته از عوامل 2008) 2که توسط طواری و همکارانش

مربوط به عوامل فردی در این  هایمؤلفهوری نیروی انسانی معرفی کردند. در میان بر بهره مؤثر

وری در بهبود بهره درنتیجههای شخصیتی سهم بسزایی را در عوامل فردی و پژوهش ویژگی

نیروی انسانی نشان دادند. کارکنان بهتر است نسبت به انجام وظایف محوله احساس مسئولیت 

شود کارکنان با یك نوع وفاداری به سازمان است که موجب می درواقعنمایند که این کار 

های بلندی بردارند و همچنین وجدان وری سازمان قدمتقای بهرهبالا در جهت ار نفساعتمادبه

 بخشد. وری را بهبود میکاری بالا بهره

 پیشنهادها

 باهدف تحقیق این نظامی، هایسازمان موفقیت در وری نیروی انسانیبهره اهمیت به توجه با

 های دفاعییگاندر یکی از  انسانی نیروی وریبهره بر ارتقای مؤثر طراحی الگوی عوامل

و بررسی پرسشنامه  هاسؤالبنابراین محقق با توجه به نتایج حاصل از آزمون  .است گرفتهانجام

وری نیروی انسانی پیشنهادهایی را و با توجه به آشنایی از وضعیت موجود برای ارتقای بهره

 زیر مطرح کرده است :  صورتبه

 هایسازمانهای که کارکنان شایستگیبا یك مطالعه علمی، نیازسنجی شغلی انجام و  ✓

 دفاعی بایستی داشته باشند شناسایی گردد.

 
1 Wichian , Wongwanich & Bowarnkitiwong 
2.  Tavari, M.; Sokhakeian, M., & Mirnejad, S. 
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های مختلف قرار گیرد و در هنگام جذب، آزمون موردبازنگریفرایند جذب کارکنان  ✓

روانشناسی انجام تا ضمن شناسایی علایق متقاضیان، کارکنانی جذب و پذیرش شوند 

 دفاع را دارند. هایسازمانفکری و جسمی لازم در  هایتواناییکه علاقه و انگیزه و 

های نیروهای مسلح از حالت های آموزشی موجود در مراکز آموزشی و دانشگاهدوره ✓

مهارت محور تدوین گردد تا کارکنان در هنگام آموزش  صورتبهعمومی و خارج و 

 .فراگیرندانجام وظایف شغلی خود را  موردنیازهای کلیه مهارت

بین شغل و شاغل توجه و کارکنان متناسب با  تناسببهکارکنان  کارگیریبه درزمینه ✓

 گردند. دهیسازمانهای خود در مشاغل مختلف توانمندی

یك مرکز ارزیابی با حضور متخصصان منابع انسانی تشکیل تا فرایند  هاسازماندر این  ✓

 ریزی برای جذب، ارتقاء و انتصاب کارکنان و فرماندهان را انجام دهد.برنامه

های مختلف مثل گردش شغلی، کارکنان با استفاده از استراتژی کارگیریبه درزمینه ✓

مندی کارکنان برای درون انگیزه و علاقهشغلی و ارتقاء از  سازیغنیتوسعه شغلی، 

 کار و انجام وظایف ارتقاء یابد.

های خلاقیت و نوآوری در با تفویض اختیار و مشارکت دادن بیشتر کارکنان، زمینه ✓

 سازمان تقویت گردد.

سازی مدیریت عملکرد کارکنان به جاری ارزیابی صرف کارکنان، عملکرد با پیاده ✓

ریزی گردد و با هدایت و پشتیبانی مدیران و آنان برنامهکارکنان با مشارکت خود 

های بهبود، نقایص گردد و سپس با ارزیابی و ارائه برنامه اجراها فرماندهان این برنامه

 موجود شناسایی و اصلاحات لازم به عمل آید. 

های ارزیابی و عملکرد کارکنان مرتبط سیستم حقوق و مزایای کارکنان با سیستم ✓

 وری کارکنان میسر باشد.ا امکان ایجاد انگیزه و ارتقاء عملکرد و بهبود بهرهباشد ت

 عوامل فردی 

پیشنهاد  روازاین، استفقدان دانش، مهارت و آگاهی یکی از علل ناکارآمدی کارکنان  ✓

 و موردمستمر رصد  صورتبههای شغلی کارکنان گردد دانش، مهارت و آگاهیمی

های آموزشی و ... دانش، ارزیابی قرار گیرد و در صورت وجود نقصان با برگزاری دوره

 گردد. روزرسانیبهها و مهارت کارکنان آگاهی

وری، انگیزه و در بهره مؤثردر کنار دانش، آگاهی و مهارت، یکی دیگر از عوامل فردی  ✓

قه و انگیزه کارکنان توجه لذا در استخدام، انتصاب و ارتقاء به علا استعلاقه کارکنان 
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 سازیغنیمناسب مثل گردش شغلی، توسعه و  هایاستراتژیگردد و با استفاده از 

 شغلی، انگیزه و علاقه در کارکنان ایجاد گردد.

 عوامل مدیریتی 

وری کارکنان، انتخاب مدیران و با توجه به نقش و اهمیت عوامل مدیریتی در بهره ✓

های ارزیابی ج و با یك فرایند علمی و از طریق کانونفرماندهان از حالت سنتی خار

 جا شوند.مدیران و فرماندهان انتصاب، ارتقاء و یا جابه

های ارزیابی انجام و تخصصی توسط کانون صورتبهارزیابی فرماندهان و مدیران  ✓

 های لازم برای توانمندسازی آنان برگزار گردد.متناسب با نیاز مدیران دوره

های توجه به نیاز مدیران به ارتباط با بیرون سازمان و همچنین با کارکنان، مهارتبا  ✓

 ها تقویت گردد.های آموزشی و کارگاهارتباطی مدیران با برگزاری دوره

دفاعی شناسایی و متناسب با آن الگوهای  هایسازمانمناسب مدیریتی در  هایسبك  ✓

 ش داده شود.رهبری طراحی و به مدیران و فرماندهان آموز

های لازم در خصوص ایجاد انگیزه در کارکنان را کسب نمایند تا امکان مدیران مهارت ✓

ایجاد انگیزه و ایجاد رضایت در کارکنان فراهم گردد و مدیران از عوامل انگیزشی و 

آگاهی لازم را داشته باشند و در  استبهداشتی که باعث ایجاد رضایت در کارکنان 

 ها آنان در این زمینه توجه شود.ها و توانائیمدیران به مهارت انتخاب و ارزیابی

سازی و نهادینه نمودن اهداف ایجاد تعهد در کارکنان، ضمن فرهنگ  منظوربهمدیران  ✓

گذاری، انجام و ارزیابی امور، های سازمان در بین کارکنان، در فرایند هدفو ارزش

حقوق و مزایای رقابتی با کارکنان را مشارکت دهند و همچنین با پرداخت 

 مشابه، زمینه تعهد در بین کارکنان را فراهم نمایند. هایسازمان

های خلاقیت و نوآوری، با ایجاد شرایط مدیران ضمن آشنایی کافی با مفاهیم و تئوری ✓

های بروز خلاقیت و نوآوری را فراهم و تفویض اختیار و مسئولیت به کارکنان زمینه

 نمایند.

های حمایت از خلاقیت و نوآوری کارکنان، به کارهایی که با روش منظوربهمدیران  ✓

های نوآوری در خلاقانه انجام شود توجه و امتیاز بیشتری قائل شوند و از ایده و طرح

 سازمان حمایت نمایند.
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 عوامل سازمانی 

وری هم در سطح خرد و فردی و هم در سطح بر بهره مؤثرینقش  سازمانیفرهنگ  ✓

های فرهنگی سازی و اصلاح شاخصدر این زمینه نیاز به فرهنگ  روازاینکلان دارد، 

مرتب  طوربهگردد الگوی فرهنگی سازمان پیشنهاد می روازایناهمیت و ضرورت دارد، 

وری میسر ههای لازم در آن انجام شود تا زمینه ارتقاء بهررصد و اصلاحات و تعدیل

 گردد. 

انجام بهتر کار  یبرا دهیابراز عق  یمناسب برا ییو فراهم کردن فضا جادیادر این زمینه  ✓

 قرار گیرد. مدنظرکه بایستی  است مؤثریکی از عوامل فرهنگی  در سازمان

 نیب مؤثرمناسب و  یهمکار جادیو ا یکار هایگروه لیتشکجلب مشارکت همگانی و  ✓

 .استدر این زمینه  شدهمطرحپیشنهادهای  از دیگر کارکنان در همه سطوح سازمان

وری کارکنان دارند، بر بهره مؤثرمکانات و عوامل فیزیکی سازمان نیز نقش امنابع و  ✓

امکانات و  درزمینه آمدهعملبههای گردد که با توجه به پیشرفتپیشنهاد می روازاین

عوامل و امکانات و تجهیزات  ترینمناسبتاز  هاسازمانتجهیزات و عوامل فیزیکی، 

استفاده نمایند و فضای مناسب با حداقل امکانات و ابزار لازم برای انجام وظایف شغلی 

 و در اختیار کارکنان قرار گیرد. تأمین
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 منابع

 

وری منابع انسانی دانشگر بر بهره مؤثر(، بررسی عوامل 1393ابیلی، خدایار و همکاران ) •

 .131-160: 19، سال ششم، شماره مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتشرکت ملی نفت ایران، 

وری نیروی انسانی در شرکت بهره برافزایش مؤثر(، بررسی عوامل 1396اعتضادی، شکوفه ) •

 .اسفندماه 12، وریدوازدهمین کنفرانس ملی کیفیت و بهرهبرق، 

 بندیاولویت(، شناسایی و 1388اعظم وزیری، سرور، منصوری، حسین و ادیبان، احمد ) •

، فصلنامه تعلیم و تربیت، MADM هایتکنیكوری نیروی انسانی با استفاده از بر بهره مؤثرعوامل 

 .135-159: 100شماره 

نیروی کار در ایران، وری (، بررسی تطبیقی بهره1395افروزنیا، علی و توکلی، عبدالله ) •

 .105-125: 4سال هشتم، شماره  )ع( نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش

وری نیروی انسانی بر بهره مؤثر (، بررسی عوامل 1394آقائی، رضا، آقائی، میلاد، آقائی، اصغر ) •

سال  دانشگاه جامع امام حسین )ع(های مدیریت منابع انسانی پژوهش، BSC با استفاده از مدل 

 .2۷-49: 4هفتم، شماره 

وری نیروی انسانی بر ارتقاء بهره مؤثر(، بررسی عوامل 1394بردران، وحید و ولیجانی، مریم ) •

 .165-184، شماره بیست و نهم:  ، پژوهشنامه مالیاتدر سازمان امور مالیاتی کشور

وری بر بهره مؤثر هایمؤلفه (، شناسایی 1396، غلامرضا )تهران  معمار زادهجعفری، امیر و  •

 .134-144: 3، شماره 19، دوره ، مجله طب نظامیکارکنان در یك سازمان بهداشت و درمان نظامی

 اولین  انسانی، منابع وریبهره و توانمندسازی بر مؤثر عوامل ، بررسی(1393) نظر  حیدری، •
 .، بابلسررویکرد ملی با کاربردی مدیریت و اقتصاد کنفرانس

بر توانایی افسران  مؤثر(، عوامل 1398) محمدتقیفرد، حسین و پرتوی،  مؤمنیزمانی، هادی؛  •

، سال پانزدهم، شماره فصلنامه علوم و فنون نظامیپدافند هوایی نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا،  هایگردان 

4۷ :142-125. 

وری کارکنان رابطه بین توانمندسازی و بهرهبررسی  ،(1393ستاری، راویه و اصلانی، عظیم ) •
 .کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار نامهپایان، اجتماعی استان اردبیل تأمینسازمان 

وری منابع انسانی، بر بهره مؤثر(، شناسایی عوامل 1395شجاعی، سید سعید و همکاران ) •

: 2سال هشتم، شماره  دانشگاه جامع امام حسین )ع(های مدیریت منابع انسانی فصلنامه پژوهش

181-161. 

 دومین انسانی، منابع وریبهره ارتقا در کارکنان توانمندسازی ، نقش(1396) مریم  طالب لو، •
 صنعت و معدن سازمان - چمران شهید دانشگاه اهواز، ،حسابداری و اقتصاد،مدیریت سالانه کنفرانس

 خوزستان.  تجارت و
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، ماهنامه اجتماعی، وری نیروی انسانیبر بهره مؤثربررسی عوامل (، 1394طاهر، بیتا ) •

 .58-۷1: 190اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و جامعه، شماره 

(، تحلیل نقش نظام ارزشیابی عملکرد در 1395مبینی دهکردی، الهه و ابراهیمی، مسیح ) •

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام پژوهشد، داده بنیا از نظریهوری سازمان با استفاده بهره
 .59-81: 3سال هشتم، شماره  حسین )ع(

های وری کارکنان دانشگاه(، ارائه الگوی بهره1398مردانی شهر بابك، محمد و خاکی، ابوذر ) •

ع های مدیریت منابپژوهش، فصلنامه ارتباطاتبر نقش فناوری اطلاعات و  تأکیدنیروهای مسلح با 
 .16۷-189:  2سال یازدهم، شماره انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(

 دگاهیاز د یانسان یروین یور عوامل ارتقاء بهره نییتع(، 1390و همکاران ) نیفرد ،انیمهراب •

. پژوهش در آموزش علوم پزشکی. لانیگ یدانشگاه علوم پزشک علمیهیئت  ریو غ  علمیهیئت یاعضا

 .63-58 : 2سال سوم، شماره 

بندی کارکردهای (، شناسایی و رتبه139۷و همکاران ) رضاعلیمیر محمد صادقی، سید  •

سال  های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(فصلنامه پژوهشوری کارکنان، بهره

 .  223-258: 4دهم، شماره 

  رابطه  بررسی ،(1393) پطروی  صمیمی مریم و قنبری مصطفی محمد؛ سید  میرکمالی، •

 معاونت)رادیویی ارتباطات و مقررات تنظیم سازمان کارکنان انسانی نیروی وریبهره و توانمندسازی

 .، مرودشتشناسیروان و تربیتی علوم ملی همایش نخستین  ؛(مقررات اعمال و نظارت

وری بهره(، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و 1391نصرت پناه، سیاوش و همکاران ) •

سال  های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(دو فصلنامه پژوهشنیروی انسانی، 

 .189-206: 1چهارم، شماره 

استراتژی مدیریت استعدادها بر  تأثیرتعیین  ،(1394هاشمی، محسن و دلخواه، جلیل ) •
کارشناسی ارشد دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه  نامهپایان، کارکنان شهرداری کرج خاطرتعلق
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