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Background and Objective: This research aims to evaluate and analyze 

the strategic position for improving the productivity of the I.R.I. Army 

Staff cadre. 

Method: This applied research employs a mixed-methods descriptive 

approach. The study's statistical population includes 36 individuals, 

comprising department heads, middle managers, and human resources 

personnel within the I.R.I. Army. Due to the alignment of the sample size 

with the population, a census approach was used. Data collection was 

conducted using a researcher-developed questionnaire, which assessed 

internal and external key factors through statistical analysis to determine 

the strategic position. 

Findings: The study identified 62 internal and 48 external factors 

affecting productivity within the I.R.I. Army Staff cadre. These factors 

were gathered through theoretical research and questionnaire responses 

from the statistical population. 

Conclusion: Analysis of the collected data involved calculating status 

scores for each factor, determining their importance, and computing 

weighted scores for internal and external factors. The strategic position 

was plotted on a relevant chart, and the strategic rotation angle was 

calculated. The findings indicate a gap between the current and optimal 

productivity levels, placing the organization in a slightly aggressive 

strategic position. These revisions make the abstract clearer and more 

concise while maintaining an academic tone. The restructured sentences 

improve readability, and additional details enhance understanding of the 

methodology and findings. 
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Analysis of the Strategic Position for Enhancing the Productivity of the 

I.R.I. Army Staff cadre 

 

Extended ABSTRACT 
 

Background and Objective: The primary objective of this research is to analyze the strategic position 

for improving the productivity of the I.R.I. Army Staff cadre. To achieve this goal, the study 

investigates both internal factors (strengths and weaknesses) and external factors (opportunities and 

threats) that affect productivity within the I.R.I. Army Staff cadre. The research method employed is 

a descriptive mixed-method approach, incorporating both qualitative and quantitative techniques. 

Method:The statistical population is divided into three levels: I.R.I. Army Deputies; Human 

Resources Deputies from the quadruple forces, university professors, general advisors, and both 

employed and retired experts who are knowledgeable about the needs of the I.R.I. Army and have 

conducted scientific studies in human resources productivity; and heads of departments and middle 

managers within the I.R.I. Army Staff focused on human resources. Due to its specialized and limited 

nature, the statistical population is estimated at 36 individuals and is considered as a whole number 

for this study. Data collection was conducted using both library research methods and field research 

in written form, analyzed through content analysis techniques in three steps: data classification, data 

processing, and data judgment leading to decision-making. In the data analysis phase, internal 

environmental factors (62 factors) and external environmental factors (48 factors) were identified and 

counted. An expert group developed a questionnaire containing four cognitive questions regarding 

individual information of the sample population (organizational position, education level, service 

background in strategic jobs, and familiarity with productivity), alongside 50 questions about factors 

affecting productivity improvement of the I.R.I. Army Staff cadre (13 statements on strengths, 15 on 

weaknesses, 10 on opportunities, and 12 on threats), which were distributed among the sample 

population. 

Findings: According to the research findings and statistical calculations concerning the current status 

score of each factor and its importance degree, as well as calculating weighted scores for internal and 

external environment factors plotted on Cartesian strategic positioning coordinates, it was determined 

that the current state of productivity of the I.R.I. Army Staff cadre is positioned at the beginning of an 

aggressive area with a very slight coordinate axis rotation angle of 3.6 degrees. This situation indicates 

that productivity levels are far from optimal, limiting effective management of assigned organizational 

missions. 

Conclusion: It is suggested that the I.R.I. Army Human Resources Deputy collaborates with the I.R.I. 

Army Training and Education Deputy to plan strategies aimed at improving productivity by utilizing 

multimedia and practical training to expedite in-service learning, appointing competent individuals, 

and enhancing job satisfaction among personnel. Additionally, it is recommended that the I.R.I. Army 

Headquarters leverage extra-organizational capacities within the Islamic Council and General Staff of 

the Armed Forces to enact laws related to productivity enhancement while increasing salaries and 

benefits to improve personnel livelihoods. Researchers can also apply these findings within other 

forces or executive units at headquarters as part of their theoretical framework for scientific research. 
 

  Keywords: Strategic position, Productivity, Cadre personnel, Army Staff, I.R.I Army. 
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ارتقای    یراهبرد  ارزیابی و تحلیل  موقعیت  ،پژوهش  اینهدف از  هدف:  زمینه و  

 است.وری کارکنان پایور ستاد آجا  بهره 

. بودتوصیفی با رویکرد آمیخته    تحقیقاجرای  کاربردی و روش  تحقیق  نوع    روش:

در حوزه    مدیران میانی ستاد آجا ونیروهارؤسای ادارات وجامعه آماری تحقیق شامل  

نفر تخمین زده شد، که به علت انطباق حجم نمونه با   36ی به تعدادنیروی انسان

به  آماری  تمامجامعه  جمع صورت  برای  گردید.  محاسبه  داده شمار  از  آوری  ها 

نامه محقق ساخته، استفاده شد و با محاسبات آماری عوامل کلیدی داخلی و  پرسش 

از ارقام بدست آمده موقعیت راهبردی   خارجی احصاء گردید. در ادامه با استفاده 

 مشخص شد. 

ها ها بدست آمده از مبانی نظری و پیشینهاین پژوهش با استفاده از داده در    ها: یافته 

وری کارکنان پایور ستاد  های مؤثر بر بهره نامه به جامعه آماری، مؤلفه و ارائه پرسش 

 عامل محیط خارجی احصاء گردید.   48عامل محیط داخلی و    62آجا شامل  

نمرات وضع    نییو تعها  احصاء شده  از  داده  شده انجام با محاسبات    :گیرینتیجه

موجود هر عامل و درجه اهمیت آن عامل و محاسبه نمرات موزون عوامل داخلی و  

خارجی و تعیین موقعیت راهبردی در نمودار مربوط و محاسبه  میزان زوایه چرخش  

وری  راهبردی مشخص گردید که وضع موجود و وضع مطلوب سازمان در بحث بهره 

  دارای فاصله بوده ودر موقعیت تهاجمی خفیف قرار دارد.
  

وری کارکنان پایور ستاد ارتش  ء بهره ارتقا تحلیل موقعیت راهبردی(.  1403)  اله.، نبیو دهقان  .ناصر،  شهلایی   ؛ فریبرز،  افراز:  استناد 

 .87- 111(، 1) 1، فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، جمهوری اسلامی ایران
     https://doi.org/10.22034/imhr.2024.471364.1009 

 .https://www.imhr.ir آجا و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

DOI: 10.22034/imhr.2024.471364.1009 

 f.afraz7431@gmail.com رایانامه: ، تهران، ایران،دانشجوی دکتری مدیریت دفاعی، دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا. 1

 N.Shahlaei@casu.ac.ir . رایانامه:تهران، ایران ،آجا دانشگاه فرماندهی و ستاد ،استاد مدیریت استراتژیک. نویسنده مسئول، 2

 .Drnabidehghan@ gmail.com . رایانامه:تهران، ایران ، دانشیار دانشگاه صنعتی مالک اشتر. 3
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 مقدمه

به عبارت دیگر جمع بین    ،هاها و کمینه کردن دادهوری عبارت استت بیشتینه کردن ستتاندهبهره

توان به انجام درستتت کارها تعبیر کرد، بدین معنی که  کارایی و اثربخشتتی استتت. کارایی را می

نجام  افزوده حاصتتل شتتوند. اثر بخشتتی نیز به مفهوم انتایج با کمترین هزینه و بیشتتترین ارزش  

)جمشتتیدی    ، یعنی اهداف تعیین شتتده به درستتتی انتخاب شتتده باشتتندکارهای درستتت استتت

 .(61: 1401وهمکاران  

  از   های بسیار بزرگ است و نیروی انسانی در آن ارتش جمهوری اسلامی ایران یکی از سازمان

تواند در موفقیت های این سرمایه انسانی است که میقابلیت  ،اهمیت بسیار بالای برخوردار است

باشد.موریتأو تحقق اهداف، م اثرگذار  به آن  بهره  های محوله  این سرمایه عظیم  بنابراین  وری 

گفته برای صحه گذاشتن بر مطلب پیش  باشد،کید سلسله مراتب فرماندهی میأمورد توجه و ت

امیر سرلشکر سید عبدالرحیم موسوی فرماندهی محترم کل ارتش جمهوری اسلامی ایران در  

  در بخشی از فرمایشات خود خطاب به معاونت نیروی انسانی آجا فرمودند:»  01/04/1401تاریخ 

نظیر  ترین سرمایه و ثروت ارتش است. وظیفه اصلی مدیریت بر این ثروت بینیروی انسانی مهم

عادلانه باهدف آرمانی   بر دوش معاونت نیروی انسانی است. مدیریت مؤمنانه، علمی، هوشمندانه و  

جانب است. این مأموریت بزرگ نهایی آماده، منتظر و شایسته ظهور، مطالبه اصلی ای تربیت انسان

داری  برداری و نگه شود و با بهرهمی  منظور جذب افراد شایسته آغازاز ارائه چهره مناسب از ارتش به

می ادامه  میصحیح  جریان  و...  خانواده  تا  و  حداکثر یابد  با  که  است  بزرگی  مأموریت  یابد. 

 شاءالله به سرمنزل مقصود خواهد رسید.برداری از بهترین عناصر و اتکای به خداوند بزرگ، انبهره 

تر از امکانات و منابع در دسترس، جهت استفاده هوشمندانهرا  وری در آجا  بهره  ،نظرانصاحب 

کارگیری دانش و  چنین بههای دفاعی و حفظ و استمرار آن و همارتقای توان و سطح آمادگی

ها  سطح آموزش و مهارت  ی اندازها، توانمندسازی سرمایه انسانی )ارتقافناوری جدید، تحقق چشم

)مرادیان،   دانندها میآن  یاثربخش  ی و تجارب کارکنان( مدیریت مؤثر منابع و بهبود کارایی و ارتقا

1398) . 

 تجهیزات و ادوات نظامی و ضرورت ارتقای دانش،  وری،اافزون فن  با توجه به توسعه و پیشرفت روز 

وری و تجهیزات،  ااستفاده بهینه و کارآمد از این فنهای نیروی انسانی به منظور  مهارت و قابلیت

  . باشدها میآن  شدانش مهارت و انگیز  این مهم مستلزم توجه به ارتقای توانمندی نیروی انسانی، 

و تغییرات مستمر این   ایران   ایای و فرامنطقهلذا با توجه به رویکردهای تخاصمی دشمنان منطقه

مقابه با تهدید پیش رو اقدام به تغییر دکترین،    ی گرویکردها. آجا در سنوات اخیر به منظورآماد 

نمود  ساختار،  راهبرد، و...  ارتقای  .  است  هآموزش  و  کارآمدی  و  توانمندی  اهمیت  موضوع  این 
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وری کارکنان  بهره  لذا شناسایی و ارزیابی عوامل موثر بر  .وری کارکنان را دو چندان کرده استبهره 

های تابعه آجا را بر عهده دارند، بسیار مهم و  نقش هدایت و راهبری نیروها و یگانکه  پایور آجا  

می اهمیت  بهره  باشد.حائز  موضوع  که  است  این  مستلزم  تدابیر  و  ملاحظات  این  وری  اجرای 

گیری از منابع علمی معتبر و همچنین  آجا بر اساس یک پژوهش علمی با بهره  کارکنان پایور ستاد

 ر گیرد. انظران مورد تحقیق قراخذ نظر خبرگان و صاحب

  )برون سازمانی(   صورت عاموری نیروی انسانی بهبا موضوع بهره  یهای گردد پژوهشخاطر نشان می

ها  لکن هیچ کدام از آن  .اندانجام گرفته و الگوهایی نیز ارایه نموده  )درون سازمانی(   و یا خاص آجا

ه ئها ارا، جدیدترین آناندآجا نبوده  در حوزه کارکنان پایور ستادو  اند  راهبردی را تدوین ننموده

انجام شده که   1398جا توسط دکتر مرادیان در سال  آوری منابع انسانی در  مدل مفهومی بهره

 قرار گرفت.  تحقیق های این الگو مبانی چارچوب نظریلفهؤابعاد و م

و مد نظر قرار دادن عوامل موثر بر   صورت گرفته  بررسی میدانی  ، به مطالب پیش گفته  عنایت  با

وجود مسائل و مشکلات معیشتی، اقتصادی و انگیزشی    توجه به  و   وری کارکنان یک سازمان بهره 

ت گرفته از شرایط اقتصادی، اجتماعی و سیاسی حاکم بر جامعه أ کارکنان پایور ستاد آجا که نش

به نظر   است.  س و ناامیدی در کارکنانأهای اجتماعی معاند در القای یو همچنین فعالیت شبکه

وری کارکنان پایور ستاد آجا فاصله دارد و این دغدغه  مطلوب بهره  با وضعرسد وضع موجود  می

ارزیابی عوامل محیط داخلی  با شناسایی و  تا  برآن داشت  ها( و عوامل ها،ضعف)قوت  محقق را 

وری کارکنان پایور را ارزیابی و تحلیل بهرهموقعیت راهبردی    ها و تهدیدها()فرصت  محیط خارجی 

 . ه نمایدئمقتضی را ارا های نموده و پیشنهاد
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 پیشینۀ پژوهشمبانی نظری و 

 وری با کارایی و اثر بخشیرابطه بهره

 دهد:وری را که برآیند کارایی و اثربخشی است را نشان میجدول زیر مفهوم دقیق بهره

 
 ( 1397 همکاران، و پوربرآیند کارایی و اثربخشی )حسن . 1جدول 

 وری اثربخش و کارآمد، منطقه بهره 

اهداف کسب شده و از منابع خوب  

 وری بالا( استفاده شده است. )بهره 

 اثربخش اما غیر کارآمد 

 اتلاف قسمتی از منابع 

 وری متوسط( )بهره 

 بالا

ف( 
ی به اهدا

ستیاب
ی )د

ش
خ

اثرب
 

 کارآمد اما غیر اثربخش 

منابع تلف نشده اما اهداف نیز حاصل  

 وری متوسط( )بهره   اند.نگردیده 

 اثربخش و غیر کارآمد غیر  

اهداف کسب نشده و منابع تلف  

 وری پایین( )بهره   اند.شده 

 پایین 

 ضعیف خوب 
 

 کارایی )استفاده از منابع(

 

 وری های مختلف بهره دیدگاه  

بهره درخصوص  دیدگاه  سه  مطمعمولاً  میروری  سیستمی:  ح  الف(دیدگاه  دیدگاهگردد:    از 

 تولید مختلف   و متغیر قرار دارد و عوامل  های مختلفبا ویژگی  محیط  وری در یک ، بهرهسیستمی

یند  آفر  ها بهورودی  عنوانبه  ، تکنولوژی و ... بکار گرفتهمانند نیروی کار، سرمایه، انرژی، مدیریت

یند  آفر  از این  و خدمات  شده  مانند کالاهای ساخته  هاییخروجی صورتگردند و بهتولید وارد می

  یک  عنوانو به  و فراگیر است  ملی  موضوعی  وری در ژاپنبهره  :ژاپنی  دیدگاه(. بآیندمی  بیرون

 گردد. می  مطرح  2جامع   کنترل  و مدیریت  1جامع   کیفیت  رویکرد تاریخی، استراتژی در کنار کنترل

و نیروی کار    سرمایه  عوامل  یا خروجی، تابع  نظر اقتصادی مقدار محصول  از:  اقتصادی  دیدگاه(ج

 همراه  به  مهارت  تکنولوژی و یا افزایش  نیروی کار و یا تغییرات  مهارت  گردد، لذا افزایشمی  فرض

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

 (.25: 139)طاهری،  وری شودبهره افزایش موجب 

___________________________________________________________ 
1 Total Quality Control 
2 Total Quality Management 
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 وری بهبود بهره  های اصلی روش 

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

اند از: برمبنای  عبارت  که  بندی کردهطبقه  گروه  را در پنج  روش  54  . ایناست  شده  داده  تشخیص

برمبنای   برمبنای محصول)پرسنل  کارکنانتکنولوژی،  این (،  برمبنای مواد.  و  فرآیند  برمبنای   ، 

تمامیطبقه مبتنیروش  بندی  مهندسی  های  )خریدوفروشسنتی  صنایع  بر  بازار  کنترل ،   ،)  

در  را    ...رفتاری و  ، علومشناسی، روانکامپیوتر، مدیریت  ، مهندسیدر عملیات  ها، تحقیقسیستم

 .(143 -141: 1388، تسومانخاکی به نقل از گیرد )برمی

 وری سازمان انسانی در بهبود بهرهاهمیت نیروی 

درگرو    های هر سازمانهدف  به  باشند. دستیابیمی  هر سازمان  ارزش  های با سرمایه  کارکنان

. نیروی  وری استبهرهو مؤثر در    مهم  . نیروی کار عاملاست  ارزش  با   منبع  این  درست  مدیریت

 واهمه   از آینده  گوناگوندلایل  باشد و به  بکار داشته  قوی، اشتغال  خاطر و انگیزه  کار اگر با آرامش

بر   بر سازمان  های حاکمو ارزش  ای از عواملوری او بالاتر خواهد بود. مجموعهباشد بهره  نداشته

وری نیروی کار تأثیر بر روی بهره  که  عاملی  ترینمهم  .باشندوری نیروی کار مؤثر میروی بهره

 نیروی کار تأثیر دارند به  بر روی انگیزه  که  . عواملیکار است  نیروی کار در انجام  دارد، انگیزه

و دستمزد    حقوق  میزان  مادی به  باشند. عواملمی  وابسته  سازمانیمادی و فرهنگ   کلی  دودسته

  افراد )نیازهای مازلو( بستگی  و برآورد نیازهای اولیه  ها در جامعهقیمت  با سطح  افراد در مقایسه

 دارد. 

  برای کارگران و فضای سازمان جو مدیریتی پردازد کهمی مسئله  این به سازمانی فرهنگ عوامل

  .(189،  1390)طاهری، ؟ است چگونه 

ای در  تحقیق  یک  در در  آمریکا  متحده  روی  ها  سازمان  الات  بر  انسانی  سرمایهکه  نیروی  های 

ا  ه وری آنبر عملکرد منابع انسانی و بهرهگذاری  این سرمایه  ند،اهانجام داد  رمایه گذاری لازمس

و با مهارت به خدمت   فنی   ای، ور بودند که نیروی انسانی حرفهاثر مثبت داشته و سازمانی بهره

سرمای داد  نشان  تحقیق  این  نتایج  همچنین  و  بر گذهگرفتند  انسانی  منابع  روی  بر  مالی  اری 

 (. Subramony et al, 2022)  کارکنان بازدهی مثبتی داردر و وری نیروی کاه بهر

باشتتد که برای نیل به بهبود وجود نیروی انستتانی واجد صتتلاحیت و شتتایستتته از ضتتروریاتی می

نیروی انستتانی هستتته مرکزی و میدان    وری مطلوب بایستتتی مورد توجه مدیران قرار گیرد.بهره

هایی که باعث تحرک و  پس نیاز استت مشتوق  باشتد.وری در ستازمان میروح فرهنگ ارتقای بهره

وری ورستتیدن به اهداف ستتازمان توستتط  تری جهت بالا رفتن بهرهیافته  تلاش بیشتتتر ستتازمان
___________________________________________________________ 
1 Sumanth & Omachonu 
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 .(1402گردد را شناسایی و در نظر گرفته شود) دهقانی و همکاران،نیروی انسانی می

 وری نیروی انسانیؤثر در بهرهم عوامل

  شغلی  آموزش  همچون  گوناگونی  عوامل  از ترکیب  معلولی  انسانی  وری منابعبهرهمؤثر بر    عوامل

های  برای کار بهتر و بیشتر، ایجاد زمینه  کارکنان  میان  ، ارتقای انگیزشو کارکنان  مستمر مدیران

بر عملکرد و    مبتنی  پرداخت  مناسب  ، برقراری نظامو کارکنان  مدیران  ابتکار و خلاقیت  مناسب

 ها کهو روش  در سیستم  تحول  ،اجتماعی  کاری و انضباط  ، وجدانو تشویق  تنبیه  برقراری نظام

  جوییبر امور، صرفه های سازمانسیاست و تسلط حاکمیت و کلیدی دارند، تقویت حساس نقش

  ، وجود یک عالی  مدیریتدیگری مانند تعهد    باشد. عواملوری میدر بهره  ملی  وظیفه  عنوانبه

،  برنامه  از اهداف  سازمان  مختلف  سطوح  کامل  و آگاهی  ، در کیفیتی برنامهاجرا  متعهد به  سازمان

،  سیستم  یک   وری توسطاز بهره  حاصل  منافع  دادن  ، نشانعناصر ساختاری سازمان  باز میان  ارتباط

،  ها، استقرار فرایند نظارتنیازها با برنامه  گیری، تناسبیند اندازهآو فر  برنامه  میان  برقراری ارتباط

 . (211: 1390و بازخور )طاهری، ارزیابی

و  های یک تحقیق نشان دهنده آن است که فناوری اطلاعات و ورود نرم افزارهای هوشمند یافته

مان  و نیروی کار شده و  جوی در ز  ث صرفهعها از این فناوری در محیط کار بااستفاده سازمان

   .(Diawati et al, 2023) گزار می باشد رثیأوری منابع انسانی تبهره در ارتقاء

وری نیروی انسانی صورت گرفته نتیجه هبر نقش فرهنگ سازمانی بر بهردر تحقیق دیگری که  

داری وجود  ا ت و معنبرکنان رابطه مثاوری ک بهره  تحقیق مشخص کرد که بین فرهنگ سازمانی و

های سازمانی  و فرهنگ سازمانی است که بر رفتارهای افراد یک سازمان اثر گذاشته و ارزش دارد

 (.Abetia et al, 2024)  کندخلق می

شرایط و کیفیت محیط کار بر روحیه و شادمانی  که  های تحقیق دیگری بیانگر این است  یافته

سازمان  وری کارکنان  هبهر  ءارتقا باعث  کارکنان اثر دارد و این موضوع در عملکرد آنها مؤثر بوده و  

  . (Bellet et al, 2024) می شود 

ها صورت گرفته  سطح مهارت آن  ءعملی کارکنان و ارتقا های  تایج یک تحقیق که بر نقش آموزشن

  ءهای مبتنی بر عمل بر ارتقاافزایش سطح مهارت ناشی از ارائه آموزشنشان دهنده این است  

  .(Dong et al, 2024)  ادی دارد یافراد تأثیر بسیار زوری بهره 

،نتیجه  تعالی سازمان به عمل آمدهوری نیروی انسانی برای در تحقیق دیگر که در ارائه مدل بهره

نیروی انسانی کیفی مؤثرترین ابزار برای دستیابی به تعالی سازمان است   بیانگر این است  تحقیق

می شود. نیروی    ها قلمداد و بهروری یک ابزار استراتژیک برای بدست آوردن مزیت رقابتی سازمان

ی را برای  نیازهای سازمان می توانند این مزیت رقابتباقابلیت و مهارت متناسب با    کارآمد،   انسانی
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   (.Mehtarizadeh & Pourkiani, 2021)  سازمان ایجاد کنند

گرفت صورت  بهروری  بر  مؤثر  عوامل  تحلیل  و  تجزیه  به  که  پژوهش  یک  آن  در   نتایج 

رهبرینشا عوامل سبک  است  این  بر   ،ن دهنده  کارکنان  انگیزه  و  کار  و کیفیت محیط  ایمنی 

ی  ر اضافه نمودند مدیران با سبک رهبری مناسب می توانند با برقرا وری کارکنان مؤثر است.بهره 

وری کارکنان و موفقیت سازمان اثر گذار  هتشویق بر بهر  ،دادن پاداش،ارتباط منطقی با کارکنان

  (.Djazilan & Arifin, 2022)  باشند

تحقیق  همچنین  که  در  شناسایی  دیگری  راستای  بهره  در  بر  مؤثر   وریفاکتورهای 

بخش سال  خدمات  در  در  ایسلند    صلاحیت   چون  عواملی  گرفته  صورت  2005  در 

ویژگی آموزشو  فردی،  انگیزشکارکنان  های  مهارتکارکنان  ،  آموزش،  کار،  نیروی   های های 

مهارتی  اقداماتکارکنان  چند  استراتژانضباطی  ،  فرصتپرداخت  یهای،  ترفیع،  سبک های   ، 

 معرفی نمودند   وری کارکناناثرگذار بر بهره   عوامل  ترینمهم  عنوانرا به  سازمانیو فرهنگ   مدیریت

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

همکارانش  1رایت   توسط  پژوهشی بررسیبه  و  فرهنگ   منظور  انگیزشی  تأثیر  رفتار   جهت  بر 

چینبهره  افزایش در  نتایج  انجام  وری  کهمی  نشان  تحقیق  این  گردید.  تأثیر فرهنگ   دهد   ، 

  شود وری میبهبود و ارتقا بهره و منجر به کار داشته در محیط کارکنان انگیزه برافزایش بسزایی 

(Wright et al, 2008: 803). 

فردی«    کاری و زندگی  زندگی  متوازن  های ترکیبکاری »شیوه  زندگی  دیگری، کیفیت  تحقیق در  

شغلی،   امنیت به توانکاری، می زندگی  باکیفیت کلیدی مرتبط مفاهیم است. ازجمله شدهمطرح

از عوامل مؤثر بر افزایش بهره وری نیروی   رشد   ، فرصتمناسب  ، پرداختدهیهای پاداشسیستم

 (. Lau, 2000: 425) انسانی مطرح شده است 

سوابقسیاسی  ثبات می  یک   تاریخی  درخشان  ،  مردمکشور  آرزوی  در  دستیابی  تواند   به   برای 

  جغرافیایی  ، موقعیتمؤثر است  وری سازمانیبهره  افزایش  در یک   و درنتیجه  وری ملیبهره  سطوح

وری  تواند در بهرهبا کشورهای دیگر می  کشور در رابطه  آن  موقعیتدر کشور ونیز    سازمان  یک 

دخالت باشد،  بهرهمی  احزاب  مؤثر  در  ثباتتواند  باشد،  مؤثر  افزایش  وری  در  کشور    اقتصادی 

سازمانبهره  نقشوری  وضعیت  ها  پایین  یک   مردم  روانی  دارند،  در  رفتن  کشور  بالا    سطح  یا 

  کارکنان  ویژه  و به  جامعه  مردم  دسترسی  و امکان  چشمگیر دارند، میزان  ها نقشوری سازمانبهره 

افزایش  اطلاعات  به  سازمان در  شغلیبهره  یا کاهش  موردنیاز  است  آنان  وری  ،  )ساعتچی  مؤثر 

1386 :104 .) 
___________________________________________________________ 
1 Wright 
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 وری درآجااسنادبالادستی مرتبط با بهره

 حوزه  در  رهبری معظم مقام انتظارات در رابطه با راهبردی آجادر تحقیقی که در مرکز مطالعات 

 وظایف  که عبارتند از:  شده  تأکید  وریوظیفه در حوزه بهره  5  به  انسانی آجا به عمل آمد  منابع

  و  رهبری  حوزه در  وظایف تخصصی، حوزه در  وضعیت سازمانی، حوزه در  وظایف فردی، حوزه در

 شامل   شده   احصاء  حوزه   این   در  که  هایی مؤلفه  که   اعتقادی   و   معنوی  حوزه  در   وظایف   و   مدیریت

  رزم،   توان  ارتقای   بصیرت،  داشتن   توانایی،   مسئولیت،  احساس   خلاقیت،  و   ابتکار  تجربه،  و  دانش

 است   کارکنان  معیشت  به  توجه  و   بخشیدن  کیفیت   بودجه،  در  جویی صرفه  آموزش،  توسعه

 .(1394)علیزاده، 

  ها، روش  بهبود:  عوامل  به  انسانی  منابع  وریبهره  با  مرتبط   نظام  ابلاغی  های سیاست  در  همچنین

 .است شده  تأکید  مدیران  مهارت پیشرفته و افزایش فناوری

  ستادی   ریزی برنامه  بر  تأکید   :سامان  طرح  در   مسلح   نیروهای   کل  ستاد   ابلاغی   های سیاست  برابر

 و   فرماندهان   آگاهی   ارتقای  وری،بهره  سنجش  مدل   و   الگو  تدوین  وری، بهره  ارتقای   جهت   در

  کارکنان،  توانمندسازی  کارکنان،  های شایستگی  به  توجه  انگیزشی،  هایشیوه  از  گیریبهره  مدیران،

 .است گرفته   صورت  کنترلی سیستم  استقرار  و آموزشی هایکارگاه سازی، فرهنگ 

  نیروهای   کل  ستاد  انسانی  نیروی  معاونت  طریق  از  سالیانه  که  انسانی   نیروی  فرمان  مفاد  طبق

  ،کارکنان  دانش   و   ها مهارت  روزرسانی به  قبیل   از   مواردی   به  از آن   بندهای   در  شود:می  ابلاغ  مسلح 

نظارت  گذاریاشتراک  وری،بهره  سنجش   خلاقیت،   و   نوآوری  از   حمایت   و  کنترل   و   تجربیات، 

 . است شده تأکید  مؤثر مدیریت

 در آجا  یوربهره تعریف 
 ی در استتتفاده توامان از منابع و امکانات برا  یو اثربخشتت   ییدهنده کارادر آجا انعکاس یوربهره

 .  باشدیم  یدفاع  یسطح آمادگ  یارتقا

طور منابع موجود به  شتتودیکه باعث م  باشتتدیم  یف یتمام عوامل ک رندهیدر آجا دربرگ یوربهره

 اهداف آجا استفاده گردد.     یدر راستا  نهیبه

به   یابیدستت  یاز منابع محدود برا  نهیاستتفاده به  نهیفراهم ستاختن زم قیدر آجا، از طر یوربهره

     .(1398)مرادیان،  یرزم  یتوان و آمادگ  نیشتریب

 وری منابع انسانی آجامدل مفهومی الگوی بهره

که در کارگروه تخصتصتی مرکز مطالعات راهبردی    ،وری منابع انستانی آجابر استاس الگوی بهره

و  صتاء  مؤلفه احو بیستت   وری شتامل دو بعدهای بهرهشتده استت ابعاد و مؤلفهآجا تدوین و ارائه

وری سازی شده و بهرهوری منابع انسانی آجا بومیکه الگوی بهرها توجه به اینبشده است معرفی
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در تحقیق موردنظر هدف شتتناستتایی عوامل    ار طرفی  .گرددرا شتتامل می آجا  کل منابع انستتانی

  . باشتدمی(  هاتهدیدها،فرصتت،  هاضتعف،  هاقوت)ستازمانی ستتاد آجا  ستازمانی و برونمحیط درون

و در تکمیتل و جتامعیتت دادن بته احصتتتاء   بوده   چتارچوب نظری پژوهشاین الگو مبنتای   رایننتابب

و تنظیم    نظرانصتتتاحتب  وری در جهتت مصتتتاحبته بتا خبرگتانهتای مؤثر در ارتقتای بهرهمؤلفته

 .برداری قرارگرفتمورد بهره  آمارینامه جامعه  پرسش

 
 ( 1398  ،)مرادیان  وری منابع انسانیهای بهره ابعاد و مؤلفه . 1شکل 

 

 یداخل طیمح لیتحل

که ستتازمان    رندیگیکنترل ستتازمان قرار مقابل  یهاتیدر زمره فعال  یقوت و ضتتعف داخل  نقاط

  نقاط قوت و ضتتعف توانی. مدهدیانجام م  فیضتتع  اریبستت   ای  یعال  اریبستت   یوهایها را به شتت آن

  توانیکرد.  م  نیی( و نه بر اساس عملکرد سازمان تعی)علت هست تیجودرا بر اساس مو  سازمان

  زانیو م  غتاتیتبل  یاثربخشتتت   د،یت تول  ییکتارکنتان، کتارا  هیت متاننتد روح  یعوامتل داخل  یبررستتت   یبرا

 .(76: 1385  ی،ئشهلا)  استفاده کرد  یشیمایپ  قاتیاز انواع تحق   انیمشتر  یوفادار

 یخارج طیمح لیتحل

ستازمان    یخارج  طیموجود در مح  یو روندها  دادهایرو  ،یخارج  داتیها و تهدمقصتود از فرصتت

ها و  برستتانند. فرصتتت  انیز  ایبه ستتازمان منفعت    یادیز  زانیبه م  ندهیدر آ  توانندیاستتت که م

  ریتعب  یستتازمانبرون  ای  یبه عوامل خارج رونیستتازمان بوده و ازا  ک یخارج از کنترل    دها،یتهد

 .(79: 1385  ی،ئشهلا)  شوندیم
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 پیشینه تجربی

کز اعالی دفاع ملی، مر  دانشگاه  نظیر  ، ها و مراکز تحقیقات نظامیدر دانشگاه  شدهانجامهای  بررسی

وری  دهد که چند رساله و تحقیق مرتبط با بهرهآجا نشان می دافوس ، راهبردی دفاعیتحقیقات  

ها در حوزه  اند، لکن هیچ کدام از آنالگو و مدل مفهومی ارائه نموده  که  شدهانجامدر این مراکز  

ننموده  ستاد یا راهبردی تدوین  ارزیابی موقعیت راهبردی و  نبود و تحلیل و  ترین مهم  اند،آجا 

 اند از:ها عبارتآن
پیشینه تحقیقات انجام شده . 2جدول   

 نام نویسنده  ردیف 
سال 

 پژوهش
 عنوان پژوهش 

روش 

 پژوهش
 نتایج پژوهش 

 سپند آسا  1
 

1395 

الگوی   طراحی 

بهره  وری  ارتقای 

آجا   انسانی  منابع 

اقتصاد   رویکرد  با 

 مقاومتی

 آمیخته

وری منابع انسانی آجا   برای ارتقای بهره 

هایی که دارای بیشترین اهمیت  مؤلفه 

درون می شامل:  عوامل  باشد  سازمانی، 

و   فردی  عوامل  روحیه،  و  معنوی 

 معرفی نمودند.   شخصیتی

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 موسوی 

 

 

 

 

 

 

1386 

 

 

های مؤثر بر  مؤلفه 

در  بهره  وری 

عالی    آموزش 

ارائه   ارتش  و    ج.ا.ا 

 راهبرد بهینه

 

- توصیفی

 تحلیلی 

وری در آموزش  های مؤثر بر بهره مؤلفه 

به شرح ذیل معرفی ج.ا.ا    ارتش   عالی 

 نمودند.  

دوره  -1  - 2تخصصی    یهاتعمیق 

ج.ا.ا   ارتش  عالی  آموزش   - 3توسعه 

توسعه    -4مدیریتی    رساختیتوسعه ز

بهبود    -5جدید آموزشی    یهای فناور

انسانی نیروی  بهبود    -6مدیریت 

 مدیریت منابع مالی 

 توسعه تجهیزات و وسایل  -7  

3 
 سلمانی 

 قهبازی 
1387 

الگوی    طراحی 

ارتقای   راهبردی 

سازمان  بهره  وری 

اطلاعات    حفاظت 

جمهوری    ارتش 

 ایران   اسلامی 

- توصیفی

 تحلیلی 

وری کارکنان را   های ارتقای بهره مؤلفه 

نوآوری،   و  خلاقیت  مشارکت  انگیزه، 

،   سازمانی   ،اثربخشی  ،سازمانی

وسالار ستهیشا ی سازمان  توسعه  ی 

 معرفی نمودند. 

 1388 نیازمند  4
بررسی راهکارهای  

بهره  وری  افزایش 

تحلیل 

 کیفی 

خدمت  دوره  ضمن  آموزش  های 

کارکنان، انتصابات در محیط سازمان،  

شرایط روحی و روانی حاکم بر محیط  
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 نام نویسنده  ردیف 
سال 

 پژوهش
 عنوان پژوهش 

روش 

 پژوهش
 نتایج پژوهش 

کارکنان سا ع س  

 آجا 

کار سازمان، سبک مدیریت مشارکتی 

سازمان(   در  کارکنان  )مشارکت 

وری کارکنان سا ع س  بهره   شیبرافزا

 آجا تأثیر داشته است. 

 1390 نورانیان  5

ارائه   و  تبیین 

جامع   الگوی 

دانش در  مدیریت  

تأثیر   و  آجا  سطح 

سطح   بر  آن 

منابع  بهره  وری 

و   انسانی 

فرآیندهای  

 سازمانی 

-ایتوسعه

 کاربردی 

سازمان   در  رسمیت  میزان  چه  هر 

  ،فرآیند مدیریت دانش بر  افزایش یابد  

پذیری  انعطاف   گذاردمی   منفی  اثر

بهترروش ارائه    باعث انجام    برای  های 

ارائه نوآوری و  کار، تنوع در انجام امور،  

وایده  و    انتقال  ها  خلق  و  تجربیات 

می  کاهش  شوددانش  بنابراین  ؛ 

می سازمان  در  موجب  رسمیت  تواند 

افزایش خلق و انتقال دانش و درنهایت  

بهره  افزایش  کارکنان  باعث  وری 

 شود. می

 

 شناسی پژوهشروش

  که همان حل مستئله  مییابی به یک هدف علدر جستتجوی دستتبه دلیل این که تحقیق حاضتر  

از حیث ماهیت و هدف   .وری کارکنان پایور ستتتتاد آجا استتتتو تحلیل موقعیت راهبردی  بهره

آجا کاربرد داشتته و دستتاوردهای آن    نتایج تحقیق در ستتاد  کاربردی می باشتد.با توجه به این که

- این پژوهش از نوع کتاربردی   ارکنتان مورد استتتتفتاده قرارگیرد،کت وری  هتوانتد در ارتقتای بهرمی

 ی است.اتوسعه

ریزی شده با هدف توسعه طی یک فرآیند  های کمی و کیفی را به صورت برنامهپژوهشگران داده 

مرحله وتحلیل  ایچند  ،تجزیه  آورده  ترکیب(و  )گردآوری  و   .اندبدست  تجزیه  رویکرد  بنابراین 

  د تحلیل با رویکر -است. در نتیجه تحقیق از نوع توصیفی  (وکمی   )کیفی   ها آمیختهتحلیل داده

 ست. آمیخته ا

معاونین ارتش جمهوری   - 1 اند.تحقیق در سه سطح با مشخصات زیر انتخاب شده ی آمار هجامع

دستیاران    و استادان دانشگاهای آجا،معاونین نیروی انسانی نیروهای چهارگانه  -2. اسلامی ایران

نظران شاغل یا بازنشسته آجا که با نیازهای آجا آشنا و در زمینه و مشاورین ف کل آجا و صاحب
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مدیران میانی ستاد  رؤسای ادارات و  -3  .وری منابع انسانی دارای مطالعات علمی می باشندبهره 

 هجامع .  ها استفاده شده استنآنامه از  که در توزیع پرسش  ، در حوزه نیروی انسانی  ونیروهاآجا  

نفر برآورد شد و به صورت تمام    36  ی به علت ویژگی خاص و محدود بودن در مجموع تعدادارآم

 اند. رفته شدهگشمار به عنوان حجم نمونه در نظر 

و  ای و تحقیقات میدانی به صورت کتبی انجام شده  ها با استفاده از روش کتابخانهگردآوری داده

)گام   وتحلیل قرار گرفت   در سه گام مورد تجزیه  وا و تحلیل عاملی با استفاده از فنون تحلیل محت

   .قضاوت و تصمیم گیری( سوم: ها و گام پردازش داده گام دوم: ، هادسته بندی داده اول:

ها  تلاش شده با نظر خبرگان و صاحب نظران متخصص آوری دادهجهت روایی و پایایی ابزار جمع

نامه با کمترین ابهام تنظیم شود، اسناد و مدارک در  نجام شود، طراحی سؤالات پرسشو آگاه ا

د، به مشاوره گذاشتن  ی ها و مراکز تحقیقات نظامی در خصوص موضوع پژوهش تهیه گردکتابخانه

ادغام موارد مشابه و موازی. جهت پایایی    ، نامه با متخصصین و غربالگری موارد غیر مرتبط  پرسش

و تحلیل پرسش آلفای کرونباخ و جهت تجزیه  از ضریب  لیکرت طراحی شده  با طیف  نامه که 

کمی عوامل محیط داخلی و به منظور ارزیابی  استفاده شده است.  SPSSآماری    آماری از نرم افزار

کلیدیخارجی   عوامل  تعیین  و  از    هاوتهدیدها(ها،فرصتها،ضعف)قوت  آن  سازمان  استفاده  با 

و   های پراکندگی های تمایل مرکزی و شاخصگیری از آمار توصیفی و شاخصهنامه و بهرپرسش

( و IEF)  وامل محیط داخلیاین عوامل احصاء و با ترسیم جدول ارزیابی ع  تجزیه وتحلیل کمی

وری کارکنان پایور هها موقعیت راهبردی بهر( و نمودار ارزیابی آنEFE)  عوامل محیط خارجی 

 ستاد آجا تعیین گردید. 

 های پژوهشیافته

بندی، پردازش و قضاوت از  مرحله طبقهبا توجه به تجزیه و تحلیل کیفی انجام شده شامل سه  

مورد( احصاء  48مورد( و خارجی )  62ها عوامل داخلی )ها، اسناد و مدارک و پیشینهمتن مصاحبه

نظ و  موجود  وضعیت  به  نسبت  بعد  مرحله  در  قوتشد.  داخلی  عوامل  در  گروه خبرگی  و ر  ها 

خارجی ها  ضعف عوامل  در  تهدید  ها فرصت  و  از    هاو  استفاده  با  گردید.  مشخص  شناسایی 

ضعف، 15  قوت،  13آوری شده از عوامل بالا تعداد  های جمعنامه و تجزیه و تحلیل دادهپرسش

تهدید قابل اعتناء تشخیص داده شد و در تحلیل موقعیت راهبردی استفاده    12فرصت و    10

   گردید.

ها  وضعیت موجود و درجه اهمیت هرکدام از گویههای آمار توصیفی، جایگاه  با استفاده از روش

در نظر   5تا    1  ازابتدا وزن وضع موجود هر عامل را با امتیازی  برای این منظور    .مشخص گردید

  یراهبرد   تعیین موقعیت در    هر عامل  بر اساس میزان تأثیر و اهمیتی که دهی  جهت وزن.  گیریممی
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نمره دارند،  اهمیت( درنظر گرفتهای تحت  برای سازمان  عامل )درجه  این   عنوان وزن  در  شد، 

حلیل ترین تأثیر را در تبرای عواملی که کم  1از عدد    پژوهشجامعه آماری    یهنظربرابر  رابطه  

. منظورشده  ، برای عواملی که بیشترین تأثیر را دارند  5دارند و به ترتیب تا عدد    ی راهبرد  موقعیت

جمع از  اختصاص داده  بندیپس  ارزش  میانگین  آماری    ها،  جامعه  از  که  را  عامل  هر  به  یافته 

یک    صفرتا بین    تا وزنی  کردیم آمده است محاسبه کرده و سپس بردار حاصل را نرمالیزه  دستبه

که به ماتریس ارزیابی عوامل   شود(. برای اینآید )مجموع اوزان یک می   دستبرای هر عامل به 

وضع موجود عوامل داخلی    ،ی امتیاز وزن موزونیابیم. حال برای محاسبه  داخلی و خارجی دست

درجه اهمیت( هر عامل را در امتیاز حاصل از میانگین وضع موجود نقطه نظرات  وزن )و خارجی،  

جامعه آماری تحقیق ضرب نموده و برای هر یک از سطرهای جدول در ستون امتیازات موزون  

ابتدا    ،یندآلازم به توضیح است که برای احصاء عوامل کلیدی جداول زیر در یک فرکنیم.  ثبت می

آوری شد و در یک گروه ها مورد مطالعه قرار گرفت و عوامل اولیه جمعاسناد و مدارک و پیشینه

در ادامه با توجه به خبرگی با توجه به اشتراک و افتراق اسناد عوامل کلیدی موثر انتخاب شد.  

وری کارکنان  ارتقاء بهره  ی راهبردموقعیت    تحلیل درجه اهمیت )وزن نسبی( عوامل قابل اعتناء در  

جا به آها توسط مدیران ستاد  جا مشخص گردید و با توجه به دخالت در تاثیر آنآپایور ستاد  

یا   نقاط فرصت  نقاط قوت یا ضعف و  به  به وضعیت موجود  با توجه  عوامل داخلی و خارجی و 

 تهدید تقسیم شدند. 
 

 ( IFASداخلی )ی امتیاز موزون و تلفیق عوامل محاسبه  . 3 جدول

 هاقوت

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

ها و  ترکیب نیرویی کارکنان در ستاد آجا از رسته

 های مختلف تخصص
6765/4 853/3 0378/0 1457/0 

فرماندهان و معاونین با تجارب ارزشمند دفاع  حضور  

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

برخورداری از خبرگان، نخبگان نظامی و مدیران با  

)دافوس و داعا( در حوزه های مختلف  تحصیلات عالی  

 در ستاد آجا 

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

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

توقع، پرتلاش و متعهد در ستاد  وجود کارکنان پایور کم 

 آجا 
4118/4 794/3 0357/0 1353/0 

 1586/0 0385/0 118/4 7647/4 مندی ساختار سازمانی در سطح ستاد آجا قاعده 
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 هاقوت

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

دهی قوی در حوزه تربیت  ها و سازمان وجود زیرساخت 

 ها در ستاد آجا آموزش و سایر عرصه و  
5588/4 706/3 0369/0 1366/0 

های ستاد آجا  وجود اراضی و امکانات پادگانی در یگآن

جهت درآمدزایی و همچنین گسترش اماکن رفاهی و  

 منظور ارتقای معیشت کارکنانتفریحی به

7353/4 765/3 0383/0 1442/0 

سازمانی و  تسهیلات مسکن گیری از ساخت و  امکان بهره 

 غیرسازمانی در ستاد آجا 
5882/4 265/4 0371/0 1582/0 

مندی ستاد آجا از نخبگان وظیفه و امکان استفاده  بهره 

 وری ها در بهبود بهره از دانش آن 
5294/4 471/3 0366/0 1271/0 

وجود بسترهای مناسب علمی، آموزشی و تربیتی در 

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

های ضمن خدمت  ها و آموزش امکان برگزاری دوره 

 کارکنان در ستاد آجا 
6176/4 118/4 0373/0 1538/0 

 7619/1 ها مجموع امتیاز موزون قوت

 

هاضعف  
  تیاهمدرجه 

وزن( )  

وضع 

 موجود 

وزن  

ی نسب  

امتیاز 

 موزون 

برخی   تخصصی  دانش  بودن  در پایین  کارکنان  از 

 ستاد آجا 
6176/4  206/2  0373/0  0824/0  

انسانی کیفی در ستاد   محدودیت در جذب نیروی 

 آجا 
6765/4  412/2  0378/0  0912/0  

گماری کارکنان  سالاری و شایسته ضعف در شایسته

های نادرست و مبتنی بر روابط در و برخی انتصاب 

 ستاد آجا 

6471/4  618/1  0376/0  0608/0  

پایین بودن سطح تعهد سازمانی بخشی از کارکنان    

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

بهره  در  عدالت  رعایت  از عدم  کارکنان  مندی 

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

طرح  در  برنامه ضعف  و  و  ریزی  شغلی  مسیر  ریزی 

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

وزن( )  

وضع 

 موجود 

وزن  

ی نسب  

امتیاز 

 موزون 

در  کم کارکنان  مهارت  و  دانش  تجربه،  به  توجهی 

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

مدت رؤسای ادارات و معاونین در ستاد  ابقای طولانی

 ترانگیزگی سطوح پایینآجا و به طبع آن بی
7941/4  853/1  0388/0  0718/0  

قابل  تعداد  شغلی  رضایت  بودن  از  پایین  توجهی 

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

ناکارآمدی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان و غیر  

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

ریزی ستاد آجا برای استفاده از کارکنان  عدم برنامه 

از   و دولت همانند  بعد  بدنه کشور  در  بازنشستگی 

 های موازی آجا سایر 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  

بهره بر  مبتنی  آموزشی  سیستم  در  وری  ضعف 

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

کند بودن سرعت تصمیم گیری در اقدامات ستادی  

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

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

1532/1 هامجموع امتیاز موزون ضعف  

6765/123 مجموع   706/78  1 9151/2  

 

 (EFAS) یخارجعوامل و تلفیق ی امتیاز موزون محاسبه . 4جدول 

 هافرصت

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

از   العالی(  )مدظله  قوا  کل  معظم  فرماندهی  حمایت 

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

سیاست  و  بالادستی  اسناد  تدابیر،  ارتقای  های  وجود 

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

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

های ستاد آجا در مجلس  گیری از ظرفیتامکان بهره 

جذب   و  قوانین  وضع  در  دولت  و  اسلامی  شورای 

 اعتبارات و منابع 

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

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

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

وری و کارآمدی  های توسعه بهره وجود الگوها و نظریه

ها در ستاد نظام اداری در کشور و امکان استفاده از آن

 آجا 

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

از  امکان استفاده از فناوری  های جدید و بهره گیری 

آموزش های چند رسانه ای در جهت سرعت بخشی  

 در حوزه های آموزشی 

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

های آجا و مراکز  های دانشگاه امکان استفاده از ظرفیت 

وری کارکنان در  علمی پژوهشی در جهت بهبود بهره 

 ستاد آجا 

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

امکان اعزام هیأت های علمی، نظامی و کارکنان جهت  

دوره  کشورهای  طی  به  آجا  ستاد  از  آمورشی  های 

 دوست و همسایه

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

افزا  سازمانی و همکاری امکان تعاملات برون  های هم 

 های مورد نیازکسب دانش و تجربه در حوزه  در 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 هامجموع امتیاز موزون فرصت 

 تهدیدها

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

تحریم بر  وجود  آن  تأثیر  و  خارجی  معیشت های  و    اقتصاد 

 کارکنان
2059/4 206/2 0437/0 0963/0 

 1171/0 0485/0 412/2 6765/4 عدم تناسب و کفایت بودجه و اعتبارات واگذاری در ستاد آجا 

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

درجه  

 تیاهم

 وزن( )

وضع 

 موجود 

وزن  

 ی نسب

امتیاز 

 موزون 

تهران  وجود و بروز مشاغل متعدد با درآمد مناسب در شهر  

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

عدم   و  تهران  شهر  کلان  در  مسکن  بهای  اجاره  بودن  بالا 

و تاثیر    توانمندی کارکنان در تهیه و اجاره منزل غیرسازمانی

 سوء آن بر انگیزه و روحیه کارکنان ستاد آجا 

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

ها  های موازی آجا در استفاده از ظرفیتپیشی گرفتن سازمان

و امکانات کشوری در جهت رفع مشکلات معیشتی کارکنان  

 خود 

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

درشبکه  دشمن  برای  تلاش  اجتماعی  و های  یأس  ایجاد 

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

خانواده کم به  تهدیدات  توجهی  از  صیانت  در  کارکنان  های 

 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 ستاد آجا   کاهش داوطلبان جذب در آجا و

مشکلات شدید اقتصادی کارکنان ستاد آجا و بالا بودن هزینه  

یا   دوم  مشاغل  به  کارکنان  وتمایل  تهران  شهر  در  زندگی 

 خروج از آجا 

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

 0327/1 مجموع امتیاز موزون تهدیدها 

 9614/2 1 029/62 353/96 مجموع 

   :تعیین موقعیت راهبردی و تحلیل شکاف

 دهد:جدول زیر جمع نمرات موزون عوامل داخلی و خارجی را نشان می
 

 جمع نمرات موزون عوامل داخلی و خارجی . 5جدول 

 7619/1 قوت

 1532/1 ضعف

 9287/1 فرصت

 0327/1 تهدید 
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  بر روی محورهای مختصات  نحویهبها و تهدیدها را  ها، فرصتها، ضعفچهار گروه قوتچنانچه  

منفی    xها  مثبت و ضعف  xها  منفی، قوت  yمثبت، تهدیدها    yها  قرار دهیم که فرصت  دکارتی

ها عرض همان نقطه را  yها طول یک نقطه و جمع جبری  xدر نظر گرفته شوند، جمع جبری  

 دهد. نشان می

را روی آن مشخص کرده و از    موردبحثمحورهای مختصات را نیز بر همین اساس رسم و نقطه  

 کنیم. این بردار بیانگر وضع موجود است. ی را تا آن نقطه ترسیم میخط پارهمرکز 

2√به طول    نقطه مطلوب در این دستگاه مختصات، بردار × 52 = جه  در  45یه  با زاو  7.0711

تا با اختصاص امکانات لازم از وضع  است  هست و هدف مشخص کردن زاویه بین این دو بردار  

 .باشدموارد ذکرشده می  کننده یانشکل زیر در قالب یک نمودار ب به وضع مطلوب برسیم.   موجود

جهت تعیین موقعیت راهبردی بر روی نمودار مختصات، پس از مطالعه و شناخت راهبردی محیط  

ی مبتنی بر ارزیابی کمیّ، نسبت به عوامل کلیدی محیط داخلی و  سازمان برونی و  سازماندرون

ها و خارجی سازمان اقدام گردید. بر این اساس و مطابق جدول عوامل داخلی جمع جبری قوت

 0/ 8962ها و تهدیدها عدد  و در جدول عوامل خارجی جمع جبری فرصت  6087/0ها عدد  ضعف

توان جایگاه و موقعیت سازمان را در نمودار تعیین و ارزیابی موقعیت و  حاصل شد. بنابراین می

 .نشان داد   Pبرابر شکل زیر با تعیین نقطه   (SPACE)رویکرد راهبردی سازمان 

  تعیین موقعیت راهبردی  . 1 نمودار 
 

تهدیدفرصت 3.6

محافظه کارانه

شدید

محافظه کارانه

معطوف به قوت

تهاجمی خفیف تهاجمی معطوف

به فرصت

خفیفرقابتی

تهاجمی شدید

رقابتی معطوف

به فرصت

رقابتی شدید

تدافعی خفیف

تدافعی شدید ف رقابتی معطو

به ضعف

محافظه کارانه

خفیف
محافظه کارانه 

دمعطوف به تهدی

تدافعی معطوف

به ضعف

تدافعی معطوف

به تهدید

P
B=0.8962

A=0.6078

F

ضعف

قوت

تهاجمی معطوف 

 به قوت
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ها را  ها و ضعفنمره موزون شده قوت    EFE  وIFE های برای تحلیل شکاف نیز، باید در ماتریس 

ها  کنیم و همچنین نمره موزون فرصتی میگذارنام  Aاز هم کسر نمود که عدد حاصل را به نام 

نام   به  را  آن  و  از هم کسر  نیز  را  تهدیدات  این دو عدد مختصات  ی میگذارنام  Bو  کنیم، که 

ها،  Yها و تهدیدها( و روی محور  ها، عوامل محیط خارجی )فرصت Xای است که روی محور  نقطه

 گیرد.  ها( قرار میها و قوتعوامل محیط داخلی )ضعف

ای به شود زاویهبه وضع موجود به مبدا مختصات رسم میمربوط    Pبنابراین خطی که از نقطه  

( دارای بیشترین مقدار  Fدر نمودار مختصات )نقطه    آل  دهیاآورد. از طرفی نقطه وضع  وجود می

-نامه قوت و همچنین بیشترین مقدار فرصت است. به عبارتی یعنی در طیف اعدادی که در پرسش

آل دارای  باشند بنابراین نقطه وضعیت ایدهرا دارا می  5عددی    شد، مقداردرج می  5الى    1ها بین  

( و در ربع اول نمودار مختصات بوده و اگر خطی از این نقطه به مبدا مختصات  5،5مختصات )

گذاریم(.  می   Dباشد )که اسم این زاویه را  درجه می  45ها برابر  Xرسم کنیم زاویه آن با محور  

)بین نقطه    دونقطه های این  خطای که بین پارهبنابراین زاویه.  هست  1درجه برابر    45تانژانت  

شود، مقدار چرخش از وضع موجود  بر روی محور مختصات تشکیل می  آلیدهاوضع موجود و نقطه  

آل  . بنابراین میزان چرخش راهبردی از وضع موجود به وضع ایدههستآل )مطلوب(  به وضع ایده

 آید.  می به دست )مطلوب( از مجموع دو زاویه مذکور 

A = ها نمره موزون قوت  + ها  نمره موزون ضعف -  3   

B = ها  نمره موزون تهدیدات + نمره موزون فرصت -  3   

A =    7083/0  

B =  8974/0   

tg B/A  =   7893/0  

C = Arctg 7893/0  

C =41.4° 

D = X زاویه نقطه مطلوب )ایده آل( با محور   = 45° 

D - C =  مقدار زاویه چرخش راهبردی از وضع موجود به سمت وضع مطلوب 

= 45° - .441 ° =3.6° 
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 و پیشنهادها  گیرینتیجه

امتیازات موزون محاسبه  ، گرفتهمحاسبات صورت  های پژوهش و به یافته  توجه  با شده در  جمع 

فوق،  )تفاضل ضعف  نمره  جداول  از قوتدریافتی وضعیت موجود عوامل داخلی  میانگین   ها( ها 

من   که    نشانگر این است  ، باشدمی  صفربیشتر از    و است    دست آمدهبه  (7083/0)عوامل داخلی  

موجود های  تواند ضعفهای است که میعوامل داخلی دارای قوت ازنظر  آجا  المجموع ستاد  حیث

نماید امتیازات موزون محاسبه.  را مرتفع  نمرههمچنین جمع  فوق،  ی دریافتی  شده در جداول 

  صفراز    بیشتر(  8974/0میانگین عوامل خارجی )  ها(وضعیت موجود )تفاضل تهدیدها از فرصت

تواند  می  دارای فرصت بوده و  نیز  محیط خارجی  ازنظرستاد آجا    انگر این است،یو ب  آمدهدستبه

نمودار تعیین موقعیت نشان    ها  در خصوص رفع تهدیدها  اقدام نماید.با استفاده از این فرصت

 درجه  3.6 با برابر  (مطلوب آل )ایده وضع  به موجود وضع  از  چرخش راهبردی زاویه دهد، مقدار می

ابتدای  در  جا  آ  د است پایور    وری کارکنان بهره  این است که وضعیت موجود    دهندهنشانو    هست

از نتیجه این ارزیابی و تحلیل موقعیت راهبردی    الذ  .خفیف قرار داردبسیار    به صورت  ربع تهاجمی 

که جوابگوی  وری کارکنان پایور ستاد با وضع مطلوب  وضع موجود بهره   ،گرددچنین استنباط می

وری  ارتقای بهره  بنابراین  .فاصله دارد  باشد   ها واگذاری به آنخطیر    های موریتأاجرای مطلوب م

ریزی ستادی  ریزی و طرحنیاز به برنامه  و  کارکنان پایور ستادآجا باید در دستور کار قرار گرفته 

 .در این زمینه است

و آموزش آجا در جهت    تیمعاونت ترب  ی با هماهنگ  آجا  یانسان  یرویمعاونت نشود  پیشنهاد می

به   یو کاربرد  یاچند رسانه  یهااز آموزش  یریگستاد آجا و بهره  وریکارکنان پا  یوربهره  یارتقا

  یهابرنامه  شه یدر ر  یو بازنگر  یضمن خدمت کاربرد  یهاآموزش  یریو فراگ   یمنظور سرعت بخش 

  ی ابی کارکنان در جهت ارز  انهی سال  ییو کارا  ی ابیارز  یفعل  وهیدر ش  یبا بازنگرو    دی مااقدام ن  یآموزش

  و   ستهیلازم در انتصاب افراد شا  یبرداربهره  ت یآن نها  جه یکارکنان اقدام و از نت  ق یو دق   ی واقع

. همچنین دینما  یزیردر کارکنان برنامه  ی شغل  ت یرضا  جاد یبه منظور ا  ی شغل  ر یمس  یزیرطرح

و ستاد کل   ی اسلام  ی خود در مجلس شورا  ی سازمان  برون  یهاتی از ظرف  یریگ ستاد آجا با بهره

کارکنان آجا به منظور کاهش فاصله    یایو مزاحقوق    یارتقا  تقنین قوانین و  مسلح در  یروهاین

برنامه موجود در جامعه  تورم  با  م  یزیرحقوق  و  دهدؤمستمر  انجام  پژوهش  .ثر  نیز    گرانسایر 

ی  نیروها  در   (پایور   کارکنان   وریبهره  ارتقایثیر گذار برأت  عوامل)  پژوهش  این های  از یافتهتوانند  می

کاربردی    مبانی چارچوب نظری تحقیق   استفاده نموده و   اجرایی ستاد   هایو یا یگانچهارگانه  

   .قرار دهند خود
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