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 چکیده 

 امکانات  شرایط،  سازيبهینه   طریق  از  کارکنان  هايتوانمندي   و  هاقابلیت  بهبود  جهت  سازمان  هاي فعالیت  انسانی  نیروي  بهسازي

  باید   سازمان  عملکرد  ارزیابی.  است  سازمانی  هر  موفقیت  بناي  سنگ  انسانی  نیروي  عملکرد.  است  آنها  کاري  محیط  کلی  فضاي  و

  هیچکس   بر  انسانی  نیروي  بهسازي  و  بهبود  ضرورت  و  اهمیت.  شود  اجرا  و   طراحی  انسانی  نیروي   توانمندي  بهبود  جهت  در

  آن  براي  عملی   کارهائی راه  باید   بلکه.  گفت  سخن   انسانی   نیروي  بهبود  اهمیت   از  تنها   که  نیست  آن  زمان   دیگر.  نیست  پوشیده

  شناسائی   را  انسانی   نیروي  بهبود  عناصر  و   ها مؤلفه  باید   ابتدا  منظور  این  به   نیل   براي.  کرد  استفاده   آن  از   نیز  عمل   در   و   کرده  ارائه

 در   را  خود  عامل  این.  است  کارکنان  شغلی  رضایت  افزایش  و  خلاقیت  انگیزش،  رشد  گروي  در  انسانی  نیروي  بهسازي  .کرد

 اثربخشی  و   کارائی  افزایش  آن  طبع  به.  دهد می  نشان  سازمان  و  فرد  اهداف  شدن  یکی   خدمت،  ترک  به  تمایل  عدم  مانند  عواملی

  با   مثبت  سازگاري  جهت  کلیدي   استراتژي  یک  انسانی  منابع  بهسازي  و  آموزش.  بود  خواهد  انتظار  مورد  سازمان  وريبهره  و

  اهمیت   و  جایگاه  رو  این  از.  شودمی  قلمداد  هاسازمان  براي  رقابتی  مزیت  یک  عنوان  به  همچنین.  است  تغییر  حال  در  شرایط

دولتی    سازمان  توسعه  و  بقا  در  آن  راهبردي بر  .است  انکار   قابل   غیرهاي  علاوه  است که  آن  بر  مقاله سعی  این  تعریف  در  به 

نیز با استفاده از روش  ی  دولت  ي هاکارکنان در سازمان  يعوامل موثر بر بهسازبه    شده   انجام  تحقیقات  پیشینه،  کارکنان  يبهساز

 .شود پرداخته اي کتابخانه
 

 . یدولت يهاسازمان، سازمان، کارکنان  يبهساز  :کلیدی  واژگان
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 مقدمه   -1

  عملکرد   بازدهی  افزایش  جهت  عملیاتی  و   ادراکی  ابعاد  در  کارکنان  توانمندي  و  دانش  ها،مهارت  بهبود  عنوان  به  کارکنان  بهسازي

 رسیدن   واقع  در.  باشدمی  استراتژیک  عملکرد  مدیریت  و  سازمان  تحول  مدیریت  هايبرنامه  از  بخشی  برنامه  این.  شودمی  تعریف

  (.1400)صالحی و همکاران،  دارد  متغیر  محیط  با  انطباق   و  محوله  وظایف  انجام  در  کارکنان  توانایی  به  بستگی  سازمان  اهداف  به

  شان فعالیت  موثر  طور  به  محیط  و   سازمانی  تغییرات  با  متناسب  بتوانند  افراد  تا   شودمی  سبب  کارکنان  بهسازي  و  آموزش  اجراي

  درچنین   باشد،می  تحول  و  تغییر  امروزي  هايسازمان  خصیصه  مهمترین  از  طرفی  از.  بیفزایند  خود  کارایی   بر  و  دهند  ادامه  را

  گام   هم   را  کارکنان  و  مدیران  سازمان،   تغییرات،  این   با   متناسب  نتوانیم  اگر   سریع،   تحولات  با  متنوع  و   پیچیده   محیطی  شرایط

  ثابت  سازمان   سطوح  تمامی   در  خوبی  به   امروزه   سازمانی   یادگیري  به   نیاز  لذا   (. 1397)صمدزاده،  شد  خواهیم   آن  قربانی   سازیم، 

ارتقاء  ها و نگرشمقوله با دانش و مهارتروي رشد کارکنان تمرکز دارد. این    کارکنانبهسازي  .است  شده افراد براي  هایی که 

هاي بهبود منابع  رسد در سایه برنامهبه نظر می  (.2022،  1)لوبیس و لوبیس شغلی یا تغییر مسیر شغلی نیاز دارند، ارتباط دارد

شود.  ي آمار و ترک خدمت میانسانی عوامل منفی عملکردي کاهش یابد. عوامل منفی عملکردي شامل رقابت ناسالم، دستکار

پذیري، گرایش به آموزش،  این عوامل شامل مسئولیت  (.1399)نورافکن، کندهمچنین عوامل مثبت عملکردي نیز بهبود پیدا می

می کارکنان  انگیزش  و  کارکنان  رضایت  نوآوري،  و  با.باشدخلاقیت  نزدیکی  ارتباط  انسانی  نیروي  بهسازي  آموزش  همچنین 

شود. هدف از آموزش دارد. آموزش و بهسازي هم به تغییر رفتار فرد و هم به تغییر عملکرد شغلی مرتبط می کارکنان سازمان

م  براي  فرد  ساختن  آماده  توسعه،  و  بهسازي  از  هدف  و  است  شغلی  عملکرد  سریع  بهبود  و  آینده  سئولیت اصلاح  شغلی  هاي 

اي  اي آن را توانمندسازي،عدهعده (. 1400)علیقلی، گیردنگهداري نیروي انسانی براساس بهسازي نیروي انسانی صورت می.است

  ایجاد  و   مهارت  تقویت  قدرت،  دادن  تواناسازي،   آن  از  هدف .  اند  دانسته  انسانی  نیروي  کیفی   توسعه   اي آن راتواناسازي و عده

می  است  کارکنان  در  شغلی  صلاحیت  ایجاد   و  نفس  هب  اعتماد بهتري  عملکرد  کارکنان  راه  این  از  معنی  که  بدین  یابند. 

 تحقق  به   منجر  سازمانی   امور  راستاي  در   وظیفه  انجام  براي  مهارت  و  نقش،صلاحیت  از  متشکل  که  انسانی   منابع   هاي قابلیت   که

شود، بدین جهت مولف غ شغلی میبلو  با   یفهوظ  کیفی  انجام  به  توانا  انسانی  منابع  عبارتی   به  و  یافته  ارتقا  است،  سازمانی   اهداف

  و   سازمانی   تغییرات  با   متناسب  بتوانند  افراد  تا   شود  می  سبب  کارکنان   بهسازي  (.1400)احدي،  واژه بهسازي را به کار برده است

و سمیعی،  بیفزایند  خود  کارایی  به  نتیجه  در  و  داده  ادامه  را  خود  هاي  فعالیت  موثر  طور  به  محیط   بنابراین   (.1398)سرشار 

  و  کارکنان  شایستگی  سطوح  بهبود  و  ارتقا  براي  مدیریت  وسیله  به  شده  ریزي  برنامه  و  مستمر  تلاش  و   کوشش  کارکنان  بهسازي

دولتی  رکود  موجب  آن  فقدان  و   آنهاست  سازمانی  عملکرد هاي  همکاران،  2)مشهدي  شد  خواهد  سازمان   که  چرا  (.2021و 

  سازمانی   سطح  در  و  فرد  ارزشمندي   احساس  و  رضایتمندي  باعث  فردي  سطح  در  که  است  راهبردي  اقدامی  کارکنان  بهسازي

  تا   است  این   حاضر  مقاله  در  اصلی  هدف   نابراین،ب  (.2021،  3)میلا و سوديشود  هاي دولتی می   سازمان  توسعه  و  بهبود  باعث 

بر بهساز   مورد   اي  کتابخانه  مطالعات  طریق   از  موجود  نظري  مبانی   اساس  بر  رای  دولت  يهاکارکنان در سازمان  يعوامل موثر 

 . دهد قرار بررسی

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق   -2

 کارکنان  ی بهساز  تعریف  -2-1

دستیابی به اهداف از پیش  انسانی کارسازترین ابزار جهت    انسانی در سازمانها غیرقابل انکار است، نیروي  اهمیت نقش نیروي

 شده میباشد و عدم توجه به فراهم نمودن محیط مناسب براي آنان میتواند مسائل زیادي را براي سازمانها در برداشته   تعیین

سازمان امروزي  آشفته  محیط  در  میزان   باشد.  هستند.  روبرو  استخدام  و  اشتغال  سنتی  روابط  در  تدریجی  تغییر  یک  با  ها 

 
1 Lubis  & Lubis 
2 Mashhady 
3 Mila & Soodi 

https://parsmodir.com/db/education/l04.php
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)موسوي  ن و میانگین مدت تصدي یک شغل کاهش یافته و از طرف دیگر نرخ ترک سازمان افزایش یافته استماندگاري سازما

 (. 1398و کوخازاده، 

طورمداوم با تغییرات و رشد سازمان همگام میشوند. در این    میشود که ازطریق آن کارکنان به  اطلاق بهسازي، به فعالیتهاي  

واژه نظیر:    پژوهش  میباشندهایی  انسانی  منابع  بهسازي  مفهوم  معادل  انسانی،  منابع  توسعه  و  شایستگی  کوپر    بالندگی، 

 هاي آموزشی به   نویسد: بهسازي منابع انسانی مربوط به آمادگی براي یادگیري توسعه و فرصت  در تعریف بهسازي می(2014)

هسازي فرایند طبیعی رشد  ب(. 1399و حسین زاده،  )صادقیان  بهبود سازمانی میباشد  منظور بهبود عملکرد فردي و گروهی و  

هاي    هاي تازه، افزایش در دانش، کشف روش  نفس، رسیدن به دیدگاه  دریج، اعتمادبه  اي است که در آن کارکنان بهت  حرفه

روش  ایفاي  و  می   جدید  برعهده  را  تازه  میداند:  .گیرند   هاي  چیز  سه  به  منوط  را  کارکنان  بهسازي  و    1لی،  تجربه  .دانش، 

شاغل،   و    2شخصیت  کار  محیط  حرفه  .تماس  3.زمینه  بحث  هاي  و  بهسازي   اي  همچنین  وي  کار.  محیط  از  بیرون  هاي 

میداند عامل  سه  نتیجه  را  عامل   :کارکنان  است،  مداوم شخصی  فراگیري  برایند  که  است  فردي  عامل  اول،  عامل  عامل  دوم، 

در محیط کار بین کارکنان و موضوع کار است و عامل سوم، عامل مدیریتی است که مسئولیت   تعاملات نهادي است که بازتاب  

 (. 1399)بابایی، سازي کارکنان را برعهده دارد ریزي و اجراي فعالیتهاي به  برنامه

تابعی از آن است. نتایج حاصل از بهبود منابع انسانی در اثر متغیري است که رفتار سازمانی و عملکرد شاغل  کارکنان    بهسازي

بهره از  بعدي  اثربخشی  است.  آنها ساطع  نشئت میبخشی  انسانی  نیروي  توان کاري  و  از کیفیت  و  است  ،  1)آیفانگگیردوري 

طور به  2بهسازي دا کرد.توان به اهداف بهبود کارکنان دست پیهاي کلان و بلندمدت تحول سازمانی میاز طریق برنامه (.2021

کارکنان سطح مدیریت مطرح می با  ارتباط  در  غیر مدیریتی میسنتی  را مختص کارکنان  آموزش  با  شد. همچنین  دانستند. 

و کار تیمی، بهسازي براي تمامی کارکنان اعم از مدیران و غیرمدیران، اهمیت و   مدیریت مشارکتی توجه به اهمیت روز افزون

 (.2019و همکاران، 3)گمار ضرورت یافته است
 قبل از طراحی بهسازي شناسایی و تعیین ابعاد بهسازي ضرورت دارد.

 جود سازمانی ،مربوط به اثر بخشی نیروي انسانی که مبتنی بر شرایط کیفی کارکنان و سازمان است.مو متغیرهاي  شناسایی •

  می   صورت  سازمانی  مطلوب  هاي  دستورالعمل  و  ها   رویه  براساس  که  کار  انجام   هاي  شیوه  هاي  ملاک   و  استانداردها   تعیین •

 .گیرد

 ي سازمان که براساس تحلیل تعهد سازمانی کارکنان انجام می شود.ها  هدف با  کارکنان همسوي  رفتارهاي شناسایی •

 امکانات   به  رابطه  این  در  که  سازمانی  برون  و  درون  متغیرهاي  براساس  سازمانی  مقتضیات  و   موقعیت  شناسایی •

 . شود می توجه رقیب موقعیت  و سازمانی  موجود،فرهنگ

انسانی پس از بهسازي، این امر مستلزم استانداردسازي عملکرد نیروي انسانی در    نیروي  کیفی   ارتقاي  استانداردهاي  تعیین •

 واحدهاست. 

  امکانات   ،تحلیل  شغلی  رضایت  ایجاد   جهت  در   باره   این  ،در   انسانی   نیروي  در   کیفی  بهبود  کننده   تقویت   هاي  پاداش  تعیین •

 که خود سیستم پاداش دهی را طلب می کند. است کارساز کارکنان در انگیزش ایجاد هاي  روش طراحی و سازمان مادي

  و  آن  از  جلوگیري  و   روانی  فشارهاي   تحلیل  و   گذارد  می  آن  کارایی  در  تاثیر  که   انسانی   نیروي   رفتگی  تحلیل  از  جلوگیري •

 (. 2018، 4)فلاحاست کار اساس شغلی امنیت تقویت

 رابطه   این  در  ،  سازمان  تحقق  براي  ها  آن  هدایت  راستاي  در  انسانی   نیروي  جمعی  و  فردي  روحیات،خصوصیات  شناخت •

ر  کا  اساس  انسانی  روحیه  در  تاثیرگذار  عوامل  شناسایی  و   سازمانی  سلامت  براساس  انسانی  نیروي  وضعیت  بررسی

 (. 2018 فلاح،)است

 
1 Aifang 
2 Development 
3 Gemar 
4 FALLAH 
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 :سازمان ازطریق زیر است (حفظ و توسعه)تضمین بقا و ارتقاي  کارکنانهدف نهایی بهسازي 

موردنیاز توسطه نیروي انسانی براي پیشرفت در تولید، توسعه    اطلاعات توسعه مهارتها و تواناییهاي انجام کار و درک دانش و  

براي موفقیت و بهبود عملکرد، شناسایی و پرورش استعدادهاي نهفته   لازمهاي    و نگرش  (ادراکی، انسانی و فنی)دانش، مهارتها  

و مهارتهاي کارکنان، آشناساختن کارکنان با اهداف و موقعیت سازمان و جایگاه خویش، افزایش    اطلاعاتروزکردن    کارکنان، به

پذیري کارکنان، کاهش نیاز به نظارت   و ضایعات کاري، افزایش قابلیت انعطاف  اتلاف اثربخشی و کارایی نیروي انسانی، کاهش  

)سعادتی و  آوردن زمینه ترفیع شغلی و انگیزش کارکنان  نزدیک بر کارکنان، افزایش رضایت شغلی، کاهش سوانح کاري، فراهم

 (.1397مرادي، 

از ویژگی  بهکارکنان  هسازي  ب تا حد زیادي مسائل مختلفی که در سازمان مطرح است را    عنوان یکی  میتواند  هاي سازمانی، 

سازمان خواهان بقا و اثربخشی  "هاي کارا و اثربخش است.    هاي مهم سازمان  تغییر و تحول، از ویژگی   .تاثیر قرار دهد  تحت

به تغییرات محیطی حساس بوده و عکس  بپذیرد که تغییرات در یک سازمان    خویش است، باید  العمل مناسب نشان دهد و 

است و مستمر  الزامی  تعیین  بنابراین در یک سازمان(.1397)جباري،    امري  اصل  اثربخشی در هر سازمان   سالم، یک  کننده 

پایبند هستند.  هاي سال  است. سازمان به معیارهاي سازمان  اعتماد دارند و  به مدیر  به یکدیگر و  م کارکنانی متعهد دارند که 

سازي آن    هاي مدیریت و رهبري مناسب براي اثربخش  یک سازمان، میتواند ما را در گزینش روش  سلامتفهم وضع    احتمالا

   (.1397)اسدي، یاري کند

 :شود می مشاهده کارکنان سازمانه در استراتژي هاي بهسازي در شرایط فعلی حداقل چهار تغییر عمد

تاکید بر کسب مزیت هاي رقابتی با ایجاد سازمان هاي یادگیرنده که بتواند نه تنها نیاز روز را تامین کند بلکه در جهت  .1

 .کسب توانایی ها و دانش مورد نیاز براي شرایط رقابتی بازار جهان باشد

 .مهارت هاي کمیاب و مورد نیاز بازار کار جذابیت داشته باشدبراي جوانان جویاي  .2

 .به منظور داشتن منابع انسانی خلاق با مهارت هاي بسیار بالا رقابت ایجاد کند  .3

در هم ریخته شدن سلسله مراتب سازمانی و حضور کار تیمی، ایجاب میکند که مدیران سازمان ها به توانایی هاي ویزه   .4

 (.2021و همکاران،  1)ایراوانبین فردي و سازمانی مجهز شوند اي در ایجاد ارتباطات

  بهسازي کارکنانرسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد.  

را   فعالیتشان  موثر  به طور  و محیط  تغییرات سازمانی  با  متناسب  بتوانند  افراد  تا  کارایی خود  سبب می شود  بر  و  داد  ادامه 

 (.1397)صفایی و همکاران، بیفزایند

 

 کارکنان   یبهسازمدل ها و نظریه های    -2-2

 باشند.   در سازمان، مرتبط می  کارکنان هاي متعددي با بهسازي نظریه

مارگولیز     :نظریه بهسازی سازمان و  مبتنی(1989)بلیک  بهسازي سازمان  داشتند که  برنامه بر شش    اعتقاد  تغییر    ویژگی 

هاي کار، تغییر درازمدت، استفاده از یک عامل تغییر، تأکید بر مداخله و پژوهش عملی    شده، تغییر جامع، تأکید بر گروه  ریزي

 پرورش براي پاسخگویی به نیازهاي محیطی و اثربخشی خود در شرایط متحول امروزي باید بتواند خود را به   و  آموزش.است  

اثربخش تغییریا بهبازآف  طورمستمر دیگر، خلق تغییر میباشد. این    عبارت  رینی کند. تحقق این مهم، مستلزم اجراي مدیریت 

نکته مهم و قابل توجه دریاره »بهسازي   .کارگیري رویکرد بهسازي سازمان تحقق یابد  وسیله به  تواند به بهترین وجه به  امرمی

آگاهانه، و برنامه ریزي شده در زمینه توسعه توانایی هایی است که منجر به عملکرد  سازمان« این است که یک اقدام و فرایند  

گردد می  سازمانی  و سلامت  کارآیی  اثربخشی،  بهسازيبالا،    را  ها  زمینه  سایر  و  کارکنان،تکنولوژي،رقابت  تواند  می  سازمان  . 

 تغییر  از  هایی   نمونه  تمامی   به....  و  ها  ازنشستگی ها،ب  انتقالات،ترفیعات،اخراجی  و   کارکنان،نقل  آموزش  و   یادگیري. شود  شامل

 
1 Irawan 
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  سازمانی   بهسازي  عمده  توجه.است  سازمان  تغییر  معنی  به  آن  وسیع  مفهوم  در  سازمان  بهسازي  بنابراین.است  کارکنان  با  مرتبط

 شود می  گرفته  نظر در اجتماعی سیستم یک عنوان به  که سازمانی.است سازمان انسانی هاي جنبه به

، ایجاد خودگردانی  اطلاعاتمعتقدند که مشارکت همگانی در  (1379)بالنچارد و همکارانش     :توانمندسازی کارکناننظریه  

جانشین و  جدید  قلمرو  گروه  در  به  شدن  سلسله  ها  میشود  جاي  محسوب  سازي  توانمند  زیربنایی  رکن  سه   .مراتب، 

مهمی که در توسعه و پیشرفت جامعه در ابعاد متعدد دارد از لحاظ نقش    پرورش به  و  توانمندسازي نیروي انسانی در آموزش

 بهینه استفاده  و  کارکنان  وري بهره افزایش  براي موثر هاي تکنیک  از یکی  کارکنان . توانمندسازياهمیت بسزایی برخوردار است

 طریق  از  آن  در  که  است  فرایندي  سازي  توانمند.    است  سازمانی  اهداف  راستاي  در  آنها  وگروهی  فردي  هاي  توانایی  و  ظرفیت  از

 توانمندسازي   دیگر  عبارت  به .    شود  می  کمک  عملکرد  مستمر  بهسازي  و  بهبود  به  ها  وتیم  افراد  قابلیت  و  نفوذ  گسترش  و  توسعه

جنبه   است  سازمانی  شکوفایی  و  توسعه  راهبرد  یک ارتقاء  به  کارکنان  توانمندسازي  اصول  عملکردي  رعایت  و  کیفی  هاي 

برداري از  هاي بالقوه کارمندان و بهرهتوانمندسازي کارکنان امکان بهبود توانایی .کندها کمک میکارمندان و افزایش بازدهی آن

نفس پرسنل موثر خواهد بود. فعالیت در فضایی خلاقانه  کند. این امر در شکوفایی استعداد و افزایش اعتماد بهها را محقق میآن 

هاي  وري و دستیابی به اهداف فردي و گروهی کمک خواهد کرد. احترام به تواناییمتقابل به بالا بردن بهره و سرشار از اعتماد  

هایی است که به افزایش بازدهی و بهبود عملکرد سازمانی  نیروي کار و ارزش قائل شدن براي سرمایه انسانی از بهترین ویژگی

 .شودمنجر می

وجود دارد:    بزرگسالانمعتقد است که چهار مؤلفه اصلی و مشترک در آموزش  (2008)مک آفی    : بزرگسالاننظریه آموزش  

هاي جدید و پیچیده و    به پذیرش نقش  بزرگسالانهاي واقعی و ملموس، نظارت و مشاوره مستمر، تشویق    استفاده از تجربه

از بازخورد هنگام اجراي فنون جدید   حال   در  جامعه  ایجاد  منظور  به  افتهی   سازمان  است  فعالیتی  بزرگسالان  . آموزشاستفاده 

 سرنوشت  در   و   کنند   حرکت  تعالی   و   تکامل   درجهت  بتوانند  تا   بزرگسالان  به   آمد   روز  مهارت  و  دانش  انتقال  طریق   از  یادگیري

نظام آموزش بزرگسالان بر اساس    .  باشند   داشته  فعالانه   مشارکت  اقتصادي   و   سیاسی   فرهنگی،   ،  اجتماعی   لحاظ   از  خود  جامعه

اقتصادي کند  -شرایط  دنبال می  را  اهداف خاصی  و  است  متفاوت  اي  فرهنگی هر جامعه  و  و   .اجتماعی  به طور کلی شرایط 

آموزشی   هاي  برنامه  که  کند  می  ایجاب  هایشان،  مسولیت  و  وظایف  چنین  خانوادگی، هم  و  اقتصادي  اجتماعی،  خصوصیات 

 مشخصات خاصی باشد مربوط به آنان داراي 

ها براي یادگیري طراحی  پرداز اصلی سازمان یادگیرنده، انسان(، نظریه1990)  سنجبه عقیده پیتر    : نظریه سازمان یادگیرنده

آموزد، بلکه آنها خود به کمک حس عمیق کنجکاوي و آزمایش  اند. هیچکس اعمال اساسی مورد نیاز کودکان را به آنها نمیشده

درو در  که  یاد میکردن  را  و...  کردن  رفتن، صحبت  راه  دارند،  سازمانن خود  متأسفانه،  به گیرند.  غالباً  امروزي  جوامع  در  ها 

افراد را به خاطر کار کردن براي دیگران، تشویق میکنترل کردن به جاي یادگیري تمایل دارند. این سازمان کنند و نه به ها 

بهره انگیزه  دلیل  و  طبیعی  کنجکاوي  از  با  گیري  خود  برخورد  اولین  در  کودکی  زمان  از  افراد  وجودشان.  در  یادگیري  فطري 

هاي متمادي عمر  آموزند که کار آنها، »یافتن پاسخ صحیح و اجتناب از خطاست« و این بازي در دورهسازمانی به نام مدرسه می

سازمان یادگیرنده کارکنان سازمان را در    .هاي متفاوت به صورت یکسان در جریان استها و به هنگام کار براي سازمانانسان

  دهد  صورت دانش سازمانی و مورد استفاده قراردادن آن مبنا قرار می  آفریدن دانش جدید، تسهیم آن بین خودشان درآوردن به

قرار دهند:  هاي بهسازي منابع انسانی باید آنها را مدنظر    پنج بعد مهم براي سازمان یادگیرنده معرفی میکند که طراحان برنامه

 فردي، مدل هاي ذهنی،یادگیري تیمی،بینش مشترک،تفکر سیستمی.  تسلط

بنیانگذار این جنبش بر میگردد. لوین نشان داد که  (1943)این نظریه به آزمایشات کرت لوین  :نظریه پویایی شناسی گروهی

هایی دارند که با خصوصیات   یژگیها، و  آورد. گروه  وجود می  ها به  هاي مختلفی در گروه  هاي مختلف رهبري، پاسخ  سبک

رو    عنوان اعضاي گروه روبه  افرادي که آنها را پدید میآورند، متفاوت است. یافته هاي تحقیق لوین نشان داد که اگر با افراد به

صادق است.    کاملاپرورش نیز    و  تحقیقات لوین در مورد نیروي انسانی آموزش.تر هستیم    شویم، براي تغییر عقاید آنها موفق

به افراد  این  بهترمی   اگر  را  تغییرات  زیاد  احتمال  به  آنها صحبت شود  با  تغییرات  و در مورد  درنظر گرفته شوند   عنوان گروه 
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شناخت هر چه بیشتر پویاي گروهی می تواند به طراحان در خصوص نحوه رفتار استفاده کنندگان محیط ساخته شده    پذیرند 

 . بسیار یاري برساند 

گیري از ابتکار و با کمک یا    یادگیري خودراهبر را فرایندي میداند که افراد با بهره(  1975)نولز  :  ادگیری خودراهبرریه ینظ

کمک انسانی    بدون  و  مادي  منابع  میکنند،  تدوین  را  یادگیري  اهداف  میدهند،  تشخیص  را  خود  یادگیري  نیازهاي  گرفتن، 

ی مناسب  راهبردهاي  میکنند.  شناسایی  را  ارزیابی  یادگیري  را  یادگیري  منابع  درنهایت  و  میکنند  اجرا  و  انتخاب  را  ادگیري 

یادگیري خـودراهبر بـه عنوان فرایندي تعریف شده اسـت کـه در آن افـراد بـراي شناسایی نیازهاي یادگیري خود،    .میکنند

و اجراي راهبردهاي مناسب یـادگیري و  تعیین اهـداف یـادگیري، شناسایی منـابع و مطالب مورد نیـاز بـراي یادگیري، انتخاب 

 . ارزیـابی برآیندهاي یادگیري خود با یـا بدون کمک دیگـران وارد عمل شده و ابتکار عمل را در دست میگیرند

مادامالعمر  یادگیری  یادگیرندگان  (  2007)ریسچمن  :نظریه  دارد.  اصلی  ویژگی  چهار  مادامالعمر  یادگیري  که  است  معتقد 

یادگیریش به  بهنسبت  هستند،  یادگیري  براي  کلی  اهداف  نه  و  خاص  اهداف  داراي  یادگیرندگان  دارند،  آگاهی  این    ان  دلیل 

شده   کارگیري مطالب آموخته  اهداف خاص، یادگیرندگان نسبت به آن پذیرش درونی دارند و یادگیرندگان تمایل زیادي به به

آموزش انسانی  منابع  بهسازي  پیش  و  دارند.  با  نیز  آموزشفرض    پرورش  انسانی  منابع  مادام  و  اینکه  فراگیران  العمر   پرورش 

 .  هستند، قادرند دانش، توانمندي و عملکرد خود را بهبود بخشند

مهارت و  دانش  فرایند کسب  العمر،  مادام  ترجیح یادگیري  افراد  از  بسیاري  است.  یک شخص  زندگی  در طول  ارزشمند  هاي 

هاي بالقوه خود تحصیلاتشان را ادامه دهند؛ زیرا این روش را راهی براي دستیابی به تواناییدهند که براي رشد شخصی،  می

این نوع از یادگیري به    .دانند؛ در حالی که براي برخی دیگر، یادگیري مادام العمر یک روش عالی براي ارتقاي شغلی استمی

سازي تمامی حواس ده از آن در بقیه عمر، ناگزیر از پراکندهجاي تمرکز روي یادگیري یکنواخت در یک برهه از زندگی و استفا

و امکانات یادگیري در سرتاسر عمر است تا فرد بتواند متناسب با تغییرات روزمره زندگی و همراه با آنها، امکانات معیشتی خود 

ل اساسی سازماندهی براي مشارکت در  العمر، اصیابی جدید به بهترین وجه میسر سازد. در واقع، یادگیري مادامرا در این تطابق

 .پیشبرد یادگیري رسمی، آزاد و غیر رسمی است

 آورده شده است.  کارکنان يبهسازدر ادامه برخی از مدل هاي مطرح در زمینه 
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 کارکنان  بهسازی جهت دانش مدیریت کاربردی مدل

 

 
 کارکنان بهسازی هدف با دانش مدیریت  کاربردی مدل.  1شکل  

 

  

فرآیند ایجاد و خلق و 

بندی و نگهداری دانش طبقه

 الوردکارکنان جدیدتوسط 

فرآیند خلق و نگهداری 

تسهیم او انتقال دانش بازیابی 

به کارگیری دانش توسط 

 کارکنان مشغول به کار

بهسازی کارکنان 

 سازمان

فرآیند بازگشت و بکارگیری 

دانش در زمان بازنشستگی 

 کارکنان و پس از آن

منابع 

 انسانی

 فرآیندها مدیریت

رهبری و 

 راهبرد

ساختار 

 سازمانی

فرهنگ 

 سازمانی

منابع 

 مالی

عوامل 

زیرساخت 

 مدیریت دانش

 فناوری
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 وپرورش آموزش در انسانی منابع بهسازی مدل

 

 
 ادارات دولتی  در انسانی منابع بهسازی مدل.  2شکل  

 

 

  

ارزشیابی و 
بازنگری 

 برنامه

های نیازسنجی و تعیین اولویت
 بهسازی منابع انسانی

تدوین 
برنامه 
 عملیاتی

 
 اجرای برنامه

تبیین جایگاه اهداف و فلسفه:
منابع واقعی آموزش و بهسازی 

گذاری در جهت انسانی، سیاست
اصلاح ساختار سازمانی، توزیع 

های یادگیری، برابر فرصت
های نهادینه کردن ابعاد مولفه

بهسازی منابع انسانی در سازمانهای 
دولتی، تدوین مدل جامع برای 

 بهسازی منابع انسانی

الگوی نقش بودن منابع انسانی 

۱۰.۲۶، 

 ،۷.۸۶شاگردپروری 

ها و ها، ارزشپایبندی به سنت

 ،۷.۳۳هنجارهای علمی 

 ،۹.۳۱نیازها و علایق متربیان 

روابط متقابل و بدون تبعیض 

۲۰.۰۵، 

برخورداری از قابلیت اعتماد 

۵.۹۲، 

 ،۵.۶۵ارزشیابی منصفانه 

 ۷.۰۵رعایت حقوق همکاران 

 ۷.۸۶رعایت قوانین 

 ۷.۸۶مقررات سازمان 

 ،۱۰.۰۶انداز و مأموریت چشم

 ،۱۰.۳۷دسترسی به فناوری اطلاعات 

 ،۱۰.۸۷نظام پاداش و تشویق 

 ،۴.۳۵جو و فرهنگ سازمانی 

 ،۷.۹۶ارتباطات اثربخش 

 ،۱۰.۵۱قدرت رهبری 

 ،۱۰.۰۵تیمسازی 

 ،۱۱.۱۶مدیریت تعارض 

 ،۱۱.۶۰مدیریت زمان 

 ،۶.۵۳فرایند حل مسئله 

 ۱۰.۷۳مدیریت دانش 
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  های دولتیسازمان در گرا تحول رهبری رویکرد به توجه با انسانی منابع بهسازی  تاثیرگذار عوامل مدل

 

 

 گرا   تحول  رهبری  رویکرد  با   انسانی  منابع بهسازی  تاثیرگذار  عوامل مدل.  3شکل  
  

 پذیریمسئولیت

 استقلال فکری تفکر و درگیری ذهنی

 استفاده از نظرات کارشناسی کارکنان

 ارتباط نزدیک با کارکنان
 نگرش فردی

 ارتباط دوستانه مدیران با کارکنان

 تعامل و ارتباط سازنده با کارکنان

 پذیرش اشتباه کارکنان های حمایتی مدیرانسیاست

 رفتار منصفانه با کارکنان

 عدالت در سازمان

 کارکنانبهسازی 

 عدم جابجایی غیرضرور شغلی

 رشد و توسعه کارکنان

 مسیر شغلی
 وفاداری سازمانی

 تعهد و وفاداری

 گرابهسازی منابع انسانی با رویکرد شهری تحول تعهد کارکنان

 مسائل متناسب و سازگار با روحیه فرد

 عدالت و مساوات

 بهسازی

 کارکنانعدم تضیع حقوق 

 های سازمانیکمک
 تشویق و تنبیه کارکنان

 قراردادهای قانونی

 مرخصی استحقاقی کارکنان

 آموزش کارکنان اعتماد به کارکنان

 نظام توزیع پاداش و ترفیع کارکنان

 ارتباط سازمانی

 استفاده از نظرات کارکنان و اعتماد شغلی

 اعتمادسازی کارکنان

 تعهدآفرینی

 های اخلاقی مطلوبارزش

 مسائل اخلاقی سازمان

 مشورت در امور فرهنگی

 نظرخواهی از کارکنان

 مشورت با کارکنان سازمانیمشورت در مورد تهدات برون

 اهتمام و تلاش کارکنان

 تعهدآفرینی پذیریتعهد و مسئولیت

 توجه به کارمند

 جامعه و سازمانمشورد در امور مهم 

 اخلاق و معنویت در سازمان

 مسائل و نقاط ضعف شغلی
 مشورت و همفکری

 های کارکنانویژگی

 فضای اخلاقی سازمان

 تلاش و تعهد کارکنان

 توجه به اصول اخلاقی پایبندی به تعهدات

 اخلاق و معنویت در سازمان

 حمایت از اقدامات سازمان

 منافع سازمانتوجه به 

 پرداختن به مسائل غیرحساس
 تقدم نافع سازمانی بر منافع فردی

 جو اخلاقی محیط سازمان

 مشورت

 مشورت و همفکری در سازمان

 مسائل شغلی

 رهبری اخلاقی

 ارتباط نزدیک مدیران با کارکنان

 الگو بودن مدیران برای کارکنان

 های مدیریتیحمایتپشتیبانی و 

 عدالت و رشد کارکنان

 عدم تبعیض بین کارکنان

 کمک به کارکنان

 حمایت سازمانی رعایت عدالت

 پشتیبانی

 متناسب با مهارت و توانایی
 انتخاب کارکنان شایسته

 توسعه شغلی

 امور مهم
 پذیریمسائل مرتبط با مسئولیت

 همفکریارتباط مناسب و 

 سازی شغلغنی
 توانمندی کارکنان

 های مدیریتیسیاست

 توجه به نیازمندیهای شغل

 برآورد کردن احتیااجات شغلی

 رفتار مناسب سازمان

 بندی در اموراولویت

 برخود عادلانه با کارکنان
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 کارکنان بهسازی بر موثر مدل مولفه های.  4کل  ش

  

عملکرد 

 کارکنان

 بهسازی

 آموزشی

 فرهنگی

 فردی

 اجتماعی

 انگیزشی

 اقتصادی

 محیطی
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 شاخگی  مدل سه اساس بهسازی بر و های آموزش شناسی فعالیت آسیب.  5شکل  

 

 

  

شناسی آسیب

های آموزش و فعالیت

بهسازی بر اساس مدل 

 سه شاخگی

 ریزی، اجرا و ارزشیابیهای فرایندی: فرایند آموزش اعم از نیازسنجی، طراحی و برنامهآسیب
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 سنج  پیتر سازمانی یادگیری مدل.  6شکل  

 

 انجام شدهپیشینه تحقیقات   -2-3

 هاي زیر اشاره نمود:  توان به پژوهشاز تحقیقات داخلی نزدیک به موضوع مقاله می

 تحقیق   این  هاي  یافته  کارکنان پرداختند.  بهسازي  و  آموزش  در  زیستی  ، به بررسی اخلاق (1400قهرمانی و خواجویی نژاد)

 کارکنان  بهسازي  و  آموزش  در  زیستی  اخلاق   بررسی  به  که  مطالعاتی   و  تحقیقات  تکراري  و  وسیع  طیف  وجود  با  میدهد،  نشان

  باشند   کارکنان  بهسازي  و  آموزش  در  زیستی  اخلاق   بررسی  براي  ارزشمند  توانند  می  هایی  حوزه  هم  هنوز  میپردازند،  و  پرداخته

  در   ها  سازمان  به  گذشته  تجربی  تحقیقات  و  کارکنان  بهسازي  و  آموزش  در  زیستی  اخلاق   ادبیات  از  گیري  بهره  با  تحقیق  این.  

 . است نموده کمک کارکنان بهسازي و آموزش در  زیستی اخلاق  فهم

محمودی)  و  فرد  رابطه  (، 1399رشیدی  بررسی  کرمانشاه    استانداري  کارکنان  رفتار  بهسازي  و   مدیریت  تعاملی  به 

 بین  همچنین  و  دارد  وجود  معناداري  آماري  رابطه  کارکنان  رفتار  بهسازي  و  مدیریت   تعاملی  رفتار  پرداختند.نتایج نشان داد بین

 .دارد وجود معنادار آماري رابطه کارکنان رفتار بهسازي و رهبري در تفویضی و  اي مشاوره مشارکتی، هاي سبک

پرداخت.نتایج نشان داد  گیري    تصمیم   در  شهري  مدیریت  کارکنان  بهسازي  و  آموزش  به بررسی نقش   (، 1399عرب سلمانی)

  این   با.  دهند  پرورش  کارکنان  در  را  مناسبی  نگرش  و  مهارتی  و  دانشی  قابلیت هاي  تواند  می  خدمت  ضمن  آموزشی  هاي  دوره

  در  را  آنان  تلاش هاي   تمام  غفلتی   چنین  که  دهند   می  قرار  غفلت  مورد  را  کارکنان  در  رفتار  تغییر  ساز  زمینه  عوامل  گاه  همه،

 . سازد می  روبرو ناکامی  با سازمان بهبود راستاي

سازمان 

 یادگیرنده

های مدل

 ذهنی

های قابلیت

 شخصی

نگرش 

 سیستماتیک

یادگیری 

 جمعی
آرمان 

 مشترک
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رزقی) و  شناسایی  (، 1397هاشمی    صنعتی   دانشگاه:  موردي  مطالعه)  کارکنان  بهسازي  بر  موثر  هاي  مولفه  بندي  رتبه  و  به 

نتایج نشان داد که تمام شاخص هاي توانمندسازي در انجام امور محوله ي کارکنان موثر   پرداختند.  (طوسی  نصیرالدین  خواجه

اولویت بیشتري دارد و آموزش است. نتایج همچنین نشان داد شاخص اولویت   از همه  از زیر شاخص ها تخصص و فن داراي 

 .بیشتري است

سالمی) و  تبیین  (،1397مجلل    استان   ملی   بانک   در  کارکنان  اي   حرفه  بهسازي  و  آموزش  بر  شغلی  مسیر  هویت  تاثیر  به 

  ملی   بانک  در  آن  ابعاد  و  کارکنان  اي  حرفه  بهسازي  و  آموزش  بر  شغلی   مسیر  هویت  داد  نشان  شرقی پرداختند. نتایج  آذربایجان

 .دارد تاثیر شرقی آذربایجان استان

 هاي زیر اشاره نمود:  توان به پژوهشاز تحقیقات خارجی نزدیک به موضوع مقاله می

همکاران) و  ارزیابی  (، 2021میلا  سلماس    شهرستان  ابتدایی  مدارس  معلمان  بین  در  انسانی  منابع  بهسازي  هاي  برنامه  به 

نشان داد  نشان    نیازسنجی،   بهبود،  هاي  برنامه  در  معلمان  مشارکت)  بهبود  موجود  هاي  شاخص  بین  که  داد  پرداختند..نتایج 

 نظرات  بین  همچنین.  بود  دار  معنی  کمتر  موجود  وضعیت  و  بهبود  اهمیت  و(  ارزشیابی  و  اجرا  و  آموزشی  ریزي  برنامه

  وجود   معناداري  تفاوت   سنی  نظر  از  بهبود  هايبرنامه  اهمیت  و   موجود  وضعیت   هايشاخص  مورد  در   مطالعه  مورد  هايآزمودنی

 داشت. وجود داريمعنی تفاوت تحصیلات سطح  در و نداشت وجود داريمعنی تفاوت جنسیت نظر از اما داشت،

و وونگلیدی نگرش  (، 2019)1سارات  بررسی    که  داد  نشان  بررسی  این  نتایج   پرداختند.کارکنان    بهسازي  بهبود  و  مثبت  به 

  ها،   پاداش  کاري،  شرایط  مورد  در  آنها  مثبت  نگرش  به  که  هستند  بهسازي  بهبود  از  بالایی  بسیار  سطح  داراي  کارکنان  اکثریت

 اول.  داشت  وجود  کار  محیط  در  مثبت  نگرش  ارتقاي  براي  مطالعه   این  از  پیشنهاد  پنج.  شود  می   مربوط  حقوق   و  شغلی  رضایت

. است  روزمره  شغلی  وظایف  انجام  در  اشتیاق   ایجاد  دوم.  بگذارد  احترام  یکدیگر  به  که  باشیم  داشته  شرکتی  فرهنگ  که  است  این

 محیط   و  مثبت   فضاي  ایجاد  پنجم .  کنید  کمک  یکدیگر   به  که  است  این  چهارم.  است  نوآورانه  هاي  ایده   و  خلاقیت  ترویج  سوم

 .است مثبت کاري

نقش  (، 2019)2دزاگا بررسی  بهسازي  در  داخلی  ارتباطات  به  و  وري  بهروه  بهبود    ، وندا    دانشگاه  از  موردي:  کارکنان  روحیه 

  و بهسازي کارکنان ایفا   کارکنان  روحیه  در  حیاتی  نقش  موسسه  یک  داخلی  ارتباطات  سیستم  که  دهد   می  نشان  پرداخت. نتایج

  ذینفعان   از  ندرت  به  که  داد  نشان  مقاله  این.  کند  می  کمک  موسسه  یک  موثر  حکمرانی  و  مدیریت  به  خود  نوبه  به  که  کند  می

  ذینفعان   وقتی  که  داد  نشان  همچنین.  کنند  حمایت  ها  سیاست  از  تا  شود  می  مشورت  گیري  تصمیم  فرآیندهاي  در  داخلی

  بر   تواند می  این   و  بدهند  دست  از  اجرایی  رهبري  ویژه  به  نهاد،  به  را  خود  اعتماد  است  ممکن  ندارند،   ضعیفی  اطلاعات   داخلی

 . بگذارد منفی تأثیر آنها روحیه

وانگ  و  تشخیص  (، 2018)3ژنگ  بهسازي   کارایی  بهبود  و  به  کوچک   و  متوسط  خصوصی  هايشرکت  در  کارکنان  و 

 براي  را  انسانی   منابع  از  برداري  بهره  و   کرده  تشدید  را  شرکتی  بین  رقابت  اقتصادي  و  اجتماعی  پرداختند.نتایج نشان داد توسعه

  می   ایفا  را  مهمی   نقش   خصوصی  هاي  شرکت  بازار،  اقتصاد  از  اي  عمده   بخش  عنوان  به.  است  کرده  مهم  بسیار  ها   شرکت  همه

  حیاتی   شرکت  کلی   بازده   و   عملکرد  و  فردي  عملکرد   بهبود  براي  انسانی،  منابع   توسعه  در  کلیدي  گامی  کارکنان،   بهسازي.  کنند

 است.

 

 

 

 

 
1 Sarat & Wongleedee 
2 Dzaga 
3 Zheng & Wang 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
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 متغیرهای بررسی شده در تحقیقات گذشته   -2-4

ا در جهان کنونی  ه   و گرداننده سازمان  عامل اصلی آن کشور است.    کارکنان  ير کشور در گرو توسعه و بهسازهرشد و توسعه  

   است. سرمایهداف و سودآور را ممکن میکند، نیرو انسانی  هد و دستیابی به ا هانسان است. آنکه به سازمان رشد و توسعه مید

  يا نیاز به بهسازهسریع علوم و ابزار  لامروزه رشد، گسترش، تغییر و تحو .هاي مادي اند  م آورندگان سرمایههانسانی فراهاي  

کارکنان در یک سازمان میتواند نیاز به نیرو انسانی متخصص را در آینده    يبهساز  ياه   کارکنان را ایجاب میکند. اجرا برنامه

به عبارت دیگر بهسازي اقدامی کارآمد از سوي مدیر سازمان در جهت بالا بردن سطح  .باشد  ي ور  ی برا بهرهرفع کند و تضمین

ترین عامل مولد است، در گذشته اعتقاد بر این بود که سرمایه و منابع  شایستگی اعضاي سازمان است. امروزه نیروي انسانی مهم

کارآمد در این امر تاثیر اصلی را   کارکنانکند اما در جهان کنونی  ن میمادي روند توسعه اقتصادي و اجتماعی کشور را تعیی

   گرددبرداري از منابع مختلف جامعه و ساخت و تولید روزافزون میدارد. منابع انسانی کارآمد باعث افزایش سرمایه، بهره

شده    کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین  کارکناندر سازمانها غیرقابل انکار است،    کارکناناهمیت نقش  

بخصوص سازمان هاي    د و عدم توجه به فراهم نمودن محیط مناسب براي آنان میتواند مسائل زیادي را براي سازمانها  نباش  می

برداشتهدولتی   سازمان  در  امروزي  آشفته  محیط  در  روبرو  باشد.  استخدام  و  اشتغال  سنتی  روابط  در  تدریجی  تغییر  یک  با  ها 

هستند. میزان ماندگاري سازمان و میانگین مدت تصدي یک شغل کاهش یافته و از طرف دیگر نرخ ترک سازمان افزایش یافته 

دولتیوقتی  .است هاي  مان  سطوح    ساز  به  دستیابی  جهت  کن  بهره  بالايدر  حرکت  کنوري  معناست  بدین  براي   تلاشه  د، 

، رهبري و مدیریت، اثربخش میباشد و تعداد مدیران شایسته هایی  . در چنین سازماناند رسیدن به مرحله بالندگی را آغاز کرده 

سازمان، رهبري اثربخش بوده و مدیران    بهسازي کارکنانیکی از مهمترین عوامل مؤثر در استفاده  بنابراین  در آن، زیاد است.  

 . وري شغلی، ترغیب کنند سازمان را در جهت افزایش بهره کارکنانانند چگونه مید  لایقکارآمد و 

کارکنان در    يعوامل موثر بر بهساز  در جدول زیر به مهمترین تحقیقاتی که در ایران و خارج از ایران به متغیر تحقیق یعنی

 پرداختند عبارتند از:  یدولت يهاسازمان

 

 متغیرها   (: جدول1)جدول

 هاي تحقیق پیشینه 

 ی دولت يهاکارکنان در سازمان يعوامل موثر بر بهساز

اخلاق  

 زیستی

  رفتار

 کارکنان 

تعامل  

 مدیریت 

 تصمیم

 گیري
 آموزش

  مسیر  هویت

 شغلی 

  نگرش 

 مثبت

  ارتباطات

 داخلی 

بهره  

 وري
 کارایی 

  قهرمانی و خواجویی نژاد

(1400 ) 
✓     ✓       

  رشیدي فرد و محمودي

(1399 ) 
✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 1399)  عرب سلمانی

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 1397)رزقی  و  هاشمی

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 1397)  مجلل و سالمی

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 2021) همکاران  و میلا

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 2019) وونگلیدي  و سارات

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 2019)  دزاگا

  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ( 2018) وانگ  و ژنگ 
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 گیری نتیجه  -3

  ي دولتی انجام گرفت، تا افراد و سازمانهادولتی    هاي سازمان  در  کارکنان   بهسازي  بر  موثر  بررسی عواملتحقیق حاضر درراستاي  

وري و   هاي آینده خود را درجهت بهسازي کارکنان درراستاي بهره  ها، راهبردها و سیاست  ها و توانمندي  با شناخت ظرفیت

تا    هستندبرخوردار    بالاییاز جایگاه و اهمیت بسیار    دولتیدر سازمانهاي  بنابراین کارکنان    د.ن بهبود عملکرد سازمانی اتخاذ نمای

اصلی   یجای شود  گفته  اگر  سازمان  که  انسانی  نیروي  قدر  هر  لذا  نیست.  مبالغه  میباشد  سازمان  عنصر  دولتی  ترین  از    هاي 

را در رسیدن به اهدافشان بهتر    ها  وردار باشند سازمانبرخ  خلاقیت بالاتريتوانمندي ها، مهارتها، دانش تخصصی، قابلیتها و  

ها وابسته به کیفت منابع انسانی آن است. اهمیت منابع انسانی تا جاي    وري و کارآیی سازمان   د؛ زیرا بهره ن میتوانند یاري رسان

از ثروت را متشکل  فیزیکی و ثروت  است که در دنیاي کنونی ثروت ملل  این    یافته .انسانی میدانندهاي    هاي طبیعی،  هاي 

صورت تحقیقات  تحلیل  براساس  در    پژوهش  بهسازي    زمینهگرفته  استقرار  و  تعیین  براي  میدهد،  نشان  کارکنان  بهسازي 

فردي و گروهی، بهسازي سازمانی و بهسازي محیطی   باید به ابعاد بهسازي فردي، بهسازي بین  ي دولتیها  کارکنان در سازمان

هاي شناسایی و    ها و سیاست  تحلیل وضعیت موجود و وضعیت مطلوب و تحلیل شکاف موجود، میتوان برنامهتوجه داشت. با  

پیش را  کارکنان  بهسازي  کرد  استقرار  اجرایی  و  از  همچنین  .بینی  کاملی  درک  متخصص  غیر  مدیران  میدهد  نشان  نتایج 

ارتباط بین دانشی    برنامهفنآوري نوین و بهسازي کارکنان آگاهی ندارند.  کردن سازمان، توسعه    بهسازي کارکنان ندارند و به 

بهسازي   بدون حمایت رسمی سازمانکارکنانهاي  باشند،  هرقدر هم که خوب طراحی شده  بود. حمایت   ها  ،  نخواهد  موفق 

مکان    و منابع کافی و   تسهیلاتسازمان داراي اهمیت عملی و نمادین است؛ عملی از این جهت که باید نیروي انسانی مناسب،  

 . هاي بهسازي وجود داشته باشد  هاي مرتبط با برنامه مطلوب براي فعالیت

 

 یدولت  یها کارکنان در سازمان  یبهسازپیشنهادات کاربردی جهت    -4

 :دست آمده از این پژوهش، مجموعه پیشنهادهاي کاربردي زیر ارائه میگردد طبق نتایج به

دولتی  داد،  نشان  پژوهش  نتایج   اینکه  به  توجه  با • هاي  سازمان  در  کارکنان    تاثیر   عملکردکارکنان  اثربخشی  بر  بهسازي 

  در .  شود  گرفته  نظر  در  اي  ویژه   هاي  برنامه  و   ها  آموزش  است  لازم   تاثیر  این  پایدارماندن  و  حفظ  منظور  به   دارد،  معناداري

 . باشد می  اساسی هاي -ضرورت از آن بهبود و سازي زمینه واقع

  هاي آموزشی به عنوان حقوق کارکنان نگاه کنند و سعی کنند منطبق بر ارزش   باید به برنامه  هاي دولتی   مدیران سازمان •

 .هاي مورد تاکید آنها باشد

 .توجه شود هاي دولتی هاي بهسازي به تعادل بین نیازهاي شخصی کارکنان و نیازهاي سازمان  است در برنامه لازم  •

ایجاد فضایی براي انجام کارها بصورت مشارکتی و تیمی که این امر نه تنها    وهاي بهسازي کارکنان    فراهم آوردن زمینه •

 . افزایی را نیز افزایش میدهد موجب کاهش استرس میشود، بلکه هم

، بخش سازمانی و مسائل کاري آنچه بیشتر بر  سازمانوجه به نظرات و انتقادهاي کارکنان در مورد مسائل و موضوعات  ت •

و صحبتنا نظرات  به  توجه  عدم  میگذارد،  اثر  کارکنان  توجه   رضایتی  وجود مشکل  به  مدیري  اینکه  میباشد.  آنها  هاي 

هایی که    کردن آن کند، حس ارزشمندبودن را به کارکنان القا میکند. این موضوع در بخش -داشته و سعی در برطرف

 .وجود دارند، اهمیت بیشتري پیدا میکند بالا تري مدیر بخشی باشد که مدیران با سابقه کاري  فرد جوان
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