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 تعامل سازمان يادگيرنده و بهره وري

  با سلامت نظام اداري 

                                                             

  [١]اسماعيل حيدري            

   

  چكيده

سازمان يادگيرنده، سازماني است كه همواره ظرفيتهايش را براي آفرينش آينده خود توسعه مي 

سال قبل مطرح شده و هدف آن نيز توانمند سازي مديران و كاركنان  20اين پديده از . بخشد 

در اين . بله با محيط پرتلاطم تجاري و برتري رقابتي و پويايي سازمان استسازمانها براي مقا

سازمانها بر تفويض اختيار، كار گروهي و تيمي و مديريت مشاركتي، خلاقيت و نوآوري و 

مفهوم . مي شود        ويژگيهاي بارز ديگر كه در اين مقاله به توضيح كامل آن پرداخته ايم، تاكيد

يادگيري . مهم ديگري كه در ارتباط با سازمان يادگيرنده مطرح مي شود، يادگيري سازماني است

سازمان يادگيرنده . سازماني عبارتست از فرآيند بهسازي عملكردها از طريق دانش و درك بيشتر

  . حاصل يادگيري سازماني است

ايم بهره وري است و در اين زمينه سازمان  از ديگر مفاهيمي كه در اين مقاله به آن پرداخته

در ادامه به بررسي ارتباط بين . يادگيرنده به عنوان الگويي براي ارتقاء بهره وري مطرح است

سازمان يادگيرنده و بهره وري پرداخته وسپس نظام اداري مرتبط با سازمان يادگيرنده كه مي 

بررسي  و در پايان با . ر باشد، مطرح شده استبايستي نظامي متحول، توسعه يافته، سالم و بهره و

عوامل تهديدكنندة سلامت نظام اداري و مشكلات نظام اداري در ايران، پيشنهاداتي اساسي ارائه 

  .شده است
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  مقدمه

بستري متغير وپيچيده كه سازمانها در آن فعاليت مي كنند، ضرورت وجود منابع توانمند با وجود 

با وجود عوامل محيطي متحول، ماندگاري، . جهت ماندگاري سازمان، يك واقعيت قطعي است

فقدان اطمينان . رشد و پويايي سازمان منوط به دانش و آگاهي گسترده از عوامل محيطي است 

نياز و )…اقتصادي، اجتماعي، سياسي،علمي، فرهنگي و: شامل (محيطي    يراتبدليل افزايش تغي

سازمان «انتظارات روز افزون انسانها، همگي سبب پيدايش مدل جديدي به نام 

چنين سازمانهايي مناسبترين راه را براي حفظ حيات، ماندگاري ورشد . شده است»[٢]يادگيرنده

بنابراين، با پيدايش عصر جديد و نوين سازماني، امروزه . مي دانند»يادگيري«سازمان،

دارند از نظر كاركردي موفق و ) بدون توجه به اندازه ظاهري(تنهاسازمانهايي كه تفكرات بزرگ 

رنده و درنظام سازمان ومديريت پويا واثربخش مي باشند، همچنين در عرصه رقابت پيش گي

سازمانهاي يادگيرنده به عنوان مقصدي براي اين نظام سازماني،ريشه در تغييرات سريع و تحولات 

  ). 257، 1380الحسيني،( شديد محيطي دارد كه ضرورت و اهميت آنها را تبيين مي نمايد 

براي مواجهه با امواج . براي پاسخگويي به اين تحولات است در اين زمينه نظام اداري ابزاري 

جديد جهاني و تحولات گسترده داخلي و همچنين ادارة سازمان يادگيرنده، به نظام اداري 

يك زير سيستم از   نظام اداري به عنوان. سالم، پاسخگو، پويا، منعطف و كارآمد نياز است

سيستمهاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي، علمي، بايد به منظور ارتقاء بهره وري سيستمهاي مذكور 

متحول و   نظام اداري  خود دست زند ؛ چرا كه  به تحولاتي در جهت بهبود و ارتقاء بهره وري

عي و فرهنگي قرار مي تواند در خدمت توسعه اقتصادي ،اجتما توسعه يافته يا سالم و بهره ور 

  .گيرد

سازمانهايي كه به نظام اداري سالم مجهزند، مي توانند فراهم كننده جوامع سالم باشند، مي 

منابع طبيعي، دانش فني   توانند جوامع را به سوي بهره مندي و بهره برداري بهتر از منابع انساني،

وند سازمان سالم بيش از هر و به عامل موفقيت جوامع تبديل ش. و سرمايه مالي هدايت سازند

چيز به نيروي انساني سازنده و حافظ نظام اداري سالم كه برخوردار از ويژگيهاي راستين تعهد، 

  )58،1383فتح آبادي، . ( اخلاق، دانش، پويايي و خلاقيت باشد، نياز دارد

بهره وري و محاسبه شاخص هاي آن در بخش دولتي كه در نقش هدايت ، نظارت و  

و از لحاظ نقش ارشادي و اجتماعي آن در مقايسه با بخشهاي مي باشد             گذاري دولتسياست

توليدي ، صنعتي و حتي خدماتي كاملا متفاوت است و نمي توان توقع داشت كه دولت بتواند 



   در اينگونه دستگاه ها به سهولت مو سسات توليدي به اندازه گيري بهره وري بپردازد ؛زيرا چنين

مانهاي دولتي بيشتر سياسي اند تا اقتصادي، مع هذا عليرغم دشواريهاي موجود از رويكرد بهره ساز

در واقع يك رويكرد كيفيت بخشي به خدمات است؛ اين مفهوم براي تمامي دستگاه هاي   وري

  . دولتي و خصوصي نيز معتبر و قابل كاربرد مي باشد

يتھا و توانايھا در تبديل وروديھا و خروجيھا است که فعاليتھای يک و توسعه قابل بھبود بھره وری به معنی بھبود 
مجموعه از سياست گذاری و برنامه ريزی تا تھيه مواد اوليه و فعاليتھای روزمره توليد محصوDت يا ارئه خدمات را 

نيکھای مناسب را اين فرايند از طريق گرفتن باز خور مناسب در مراحل مختلف ، عملکرد ، روشھا و تک. شامل می شود
مورخ  ٢٢٩١٠/ ت / ٨٠٧٠در حال حاضر با تصويب مصوبه شماره . برای بھبود بھره وری و کيفيت خود ارئه می دھد

. محترم وزيران کليه دستگاھھای اجرايی به استقرار چرخه مديريت بھره وری مکلف گرديده اند  ھيات ٢/٣/٧٩
و اميد می . يفيت بخشی به خدمات دولتی به وجود آمده است خوشبختانه حساسيت خاصی نسبت رويکرد بھروری و ک

در . رود با استمرار توجه به آن درطول برنامه سوم و برنامه آتی توسعه ، چشم انداز روشنی را در برابر آينده ترسيم کند 
برنامه ،   چشم انداز و افق)١٣٨٣- ١٣٧٩(برنامه سوم توسعه اقتصادی ،اجتماعی و فرھنگی جمھوری اس&می ايران 

،  ١٣٧٩احمدی ،(بھبود بھره وری از طريق به حداکثر رساندن ظرفيتھای موجود، مورد توجه خاص قرار گرفته است 
٥٩ .(  

  سازمان يادگيرنده

سازمان يادگيرنده ،سازماني است كه در آن اعضاء به طور مستمر خود را در جهت محقق  -

الگوهاي نويني در جهت گسترش دامنه . دهند هدفها و آمالي كه واقعاً در پي آنند توسعه مي

تفكر رواج مي يابد، فضا براي آرمان طلبي جمعي وجود دارد ونهايتاً سازماني است كه اعضاءآن 

  .)59،  1379بهرام زاده،(به طور دائم مي آموزند كه چگونه دسته جمعي ياد گيرند

ب و انتقال دانش است و رفتار سازمان يادگيرنده،سازماني است كه داراي توانايي ايجاد،كس -

 Love and (خودش را طوري تعديل مي كند كه منعكس كننده دانش وديدگاههاي جديد باشد

Irani, ٥ ,٢٠٠٠.(  

   [٣]يادگيری سازمانی

دليل اين .سازمانها بايد آنرا دريابند وتوسعه دهنديادگيري سازماني نوعي توانايي است كه همه  -

بهتر مي تواننداشكالات خود .نكته اينست كه هر قدر سازمانها در امر يادگيري سازماني پيشرو باشند

  ) 190، 1379نجف بيگي،(را تشخيص دهندو اشتباهات را تصحيح كنند 

طلاعات و حافظه سازماني مي يادگيري سازماني فرآيند كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير ا -

در اين زمينه چالش . باشد كه در شرايط تغيير بطور موفقيت آميزي خود را تطبيق مي دهد

  ).٧٢ ,١٩٩٨ ,Schermehorn(،انجام دادن براي يادگيري ويادگيري براي انجام دادن مي باشد

  تفاوت سازمان يادگيرنده و يادگيری سازمانی

ت كه با ايجاد ساختارها واستراتژيها به ارتقاي يادگيري سازماني سازمان يادگيرنده،سازماني اس

يادگيري مفهومي پوياست كه به تدريج از يادگيري فردي به يادگيري ).داگسون(كمك مي كند 

بدليل نياز سازمانها براي سازگاري با تغييرات محيطي مفهوم سازمان . سازماني تغيير مي يابد



همانطور كه يادگيري براي رشد افراد اساسي . رت پيدا ميكنديادگيرنده بطور روز افزوني شه

يادگيري سازماني بيش از مجموع توان يادگيري افراد . است، براي سازمانها اهميت زيادي دارد

ايي يادگيري خود رابا خروج از سازمان از يعني سازمان توان [٤])داگسون،فايول ولايلز(است 

جوننز و (يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده مفاهيم مترادفي نيستند .دست نمي دهد 

بايد بين يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افراد و گروههاي درون سازمان و ). هندري

تسانگ مي . ي، فرق گذاشتسازمان يادگيرنده به معني يادگيري سازمان به عنوان سيستمي كل

گويد كه دو اصطلاح يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده بعضي اوقات به اشتباه به جاي 

وي يادگيري سازماني را مفهومي مي داند كه براي توصيف انواع . يكديگر بكار گرفته مي شوند

ليكه سازمان خاصي از فعاليتهايي كه در سازمان جريان دارد به كار گرفته مي شود در حا

به عبارت ديگر، بايد گفت سازمان يادگيرنده . يادگيرنده به نوع خاصي از سازمان اشاره مي كند

   ). 11، 1378رهنورد،(حاصل يادگيري سازماني است 

  تفاوت سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني: جدول شمارة يك 

 سازمان يادگيرنده  يادگيری سازمانی   

 بھبود سازمانی تغيير سازمانی بالقوه  نتايج 
 مزيت رقابتی  ارزيابی سازمانی  1انگيزه

 تجويزی توصيفی  آثار 
 مداخله  ساختن تئوری   [٥]ھدف از تاليف

 برنامه ريزی شده  )آنی(فوری  [٦]محرکھا
 عملي  آکادمی  [٧]ھدف خواننده

تئوري تصميم ، مطالعات  پيشينة علمی 

 سازمان 

 توسعه سازماني و مديريت استراتژيك 

                                                                                )Huysman, ١٣٤ ,٢٠٠٠(  

مي با شد كه در ) نكات مثبت و منفي(سازمانهاي يادگيرنده داراي يكسري نقاط قوت و ضعف 

  .جدول شمارة دو به تفضيل بيان شده است 

  نكات مثبت و منفي سازمان يادگيرنده: شمارة دو جدول 

 نکات منفی سازمان يادگيرنده  نکات مثبت سازمان يادگيرنده 
يک مفھوم چند بعدی و ارزشمند تاثيرگذاری بر جنبه 

 ھای بسياری از رفتار سازمانی 
يک مجموعة پيچيده و مبھم از اقدامات، مشکل 

 بکارگيری بطور سيستماتيک 
رويکرد نوآورانه به يادگيری، مديريت دانش و 

 ) عقلی(سرمايه گذاری در سرمايه فکری 
تPش برای استفاده کردن از مفاھيم روز مديريت 
تغيير و تئوری يادگيری ، جمع بندی مجدد به عنوان 

 مديريت حل پروژه
مجموعة جديدی از مفاھيم چالش برانگيز تمرکز 

 و دانش شرکت  توجه بر اکتساب و بھبود افراد
جديد برای ترغيب کارمند و )اصطPحات (کلمات 

موفقيت با دستورالعملھای مديريت در راھنمايی بھبود 
 خود 



 رويکرد نوآورنه برای تقويت کنترل مديريت  رويکرد نوآورانه به سازمان، مديريت و بھبود کارمند 
استفادة نوآورانه از تکنولوژی برا ی مديريت کردن 

زمانی از طريق پايگاه اطPعات و اينترنت يا دانش سا
 اينترانت

يک رويکرد وابسته به تکنولوژی که چگونگی بھبود 
واقعی افراد را ناديده می گيرد و دانش را در 

 . سازمانھا استفاده می کند

 (Huczynski and Buchanan, 2001, 

135)                                                                                                         
  

  بهره وري

بهره وري بيشتر و مناسب تر از امكانات موجود انساني و مادي به طور مستمر ((بهره وري به عنوان 

درست به طور مداوم نيز تعريف كرده بهره وري به صورت درست انجام دادن كار     )) مي باشد

  .اند

به عبارت . دو جزء اصلي بهره وري را تشكيل مي دهند) كار آمدي (  [٩]و اثر بخشي [٨]كارايي 

است و ازاين ...)نيروي انساني ،ماشين آلات ،مواد و( ديگر كارايي مهارت استفاده بهينه از منابع 

سنجش كارايي عملكرد از طريق . گرفته اند   معادل ))درست انجام دادن كار ((جهت آنرا با 

به نهاده هاي ) اعم از كالا و خدمات (ستادهاي به دست آمده واقعي  اندازه گيري نسبت بين

همچنين كĤرايي به صورت نسبت منافع استفاده . مي باشد ) انساني و غير انساني (استفاده شده 

برنامه ريزي شده براي استفاده و نسبت عملكرد به استاندارد عملكرد نيز تعريف   شده به منافع

در اين باره بايد . ه عنوان يك شاخص نيل به اهداف سازماني مطرح استاثر بخشي ب. شده است 

در تعريف هدف،دقت شود كه به نحوي كه هدف نه غير واقعي و نه غير قابل دسترس و نه ساده 

. نيز تعريف كرده اند)) كاردرست انجام دادن (( اثر بخشي رابه صورت . ودر دسترس تعيين شود 

  .ت از اندازه گيري ستاده ها بر اساس ميزان برآورده شدن اهدافاثر بخشي عملكرد عبارت اس

. بهره برداري بيشتر و مناسب نيازمند تغيير، تحول و تكامل مستمر اعم از جهشي يا تدريجي است

تغيير و تحول نيز به عنوان ماهيت يا جوهره يادگيري محسوب مي شود براي گسترش فرهنگ و 

در . تغيير و تحول به عنوان يك ارزش در جامعه نهادينه شودمفاهيم بهره وري ضروري است تا 

اين صورت يادگيري سازماني در سطوح فردي، گروهي، سازماني و در بخش هاي منطقه اي و 

  )62، 1379احمدي ،. . . (ملي ضرورت مي يابد 

  ضرورت توجه به بھره وری    

چرا امروزه بهره وري به عنوان يك ضرورت مطرح مي شود ؟ پاسخ به اين سوال داراي دو    

كسانيكه . بعد اول شرايط و وضعيت داخلي و بعد ديگر شرايط خاص جهان امروز است. بعد است 

با ابزار مديريت استراتژيك آشنايي دارند ، مي دانند كه براي تدوين استراتژي بايد ابتدا به 

شناخت درون براي تشخيص نقاط قوت و . رون و سپس به شناخت برون پرداخت شناخت د



ضعف داخلي ضروري مي باشد و شناخت برون براي آگاهي از فرصتها و تهديد هايي است كه 

  .در محيط پيراموني ما اعم از داخلي و بين المللي وجود دارد 

سال است که متکی به نفت ميباشد و ھر چه  ٧٠اقتصاد ايران بيش از : شناخت شرايط و وضعيت درونی نظام اداری 
جلوتر آمديم نقش نفت در اقتصاد ملی تعيين کننده تر شده است قبل از آن نگاه مردم به دولت ھا به عنوان ژاندارم و 

سايش آنان بوده است ولی در سالھايی که درآمد نفت در اقتصاد ما مزاحم بوده است که ماليات می گرفته و مانع رفاه و آ
دولت به سوبسيد دھنده تبديل می شود و مصرف گرايی را به اتکا به درآمد ھای نفتی )١٣٥٣سال (به اوج خود ميرسد

ين حالتی ھر تشويق می کند در چنين اقتصادی رابطه بين توليد ومصرف و بين کار و رفاه مطلقاً قطع می گردد و در چن
رابطه يا حلقه تعاملی باعث عدم کارآمدی و . خطا و اشتباھی در اقتصاد ملی با درآمد ھای نفتی پوشانيده می شود

اثربخشی و در مجموعه عدم س&مت نظام کاری ،توليدی ، مصرفی و در کل تضعيف نظام سياسی ، اجتماعی ، اقتصادی و 
که ديگر ارزش نفت در حال تمام شدن می باشد و شايد بھتر است بگوييم تمام ولی اکنون بايد بگوييم . فرھنگی شده است

می گويد که در واقع دDر نفتی ھيچ تضمينی         از طرف ديگر افزايش جمعيت جوان و جويای کار به ما . شده است
، اقتصادی ، اجتماعی و تغييرات و تحوDت و ت&طم ھای ايجاد شده در نظام اداری و ساير نظام ھای سياسی . ندارد

لذا به منظور اص&ح و سالم سازی نظام اداری ، بايد . فرھنگی تعاملھای گسترده و پيچيده ای را به وجود آورده اند
بر اين اساس حل مشکل نظام اداری را در موارد . ھمزمان به اص&ح ساير نظام ھا پرداخت و از تعامل آنھا قافل نبود 

  . ظام ھا جستجو کرد زيادی بايد ساير زير ن
. می کند       وضعيت جھان امروز يک ويژگی خاص که آنرا از دنيای گذشتگان ما متفاوت : شناخت محيط نظام اداری 

نسل پيش از خودشان چندان تفاوتی  ١٠٠و شرايط زندگی و ابزارھای مورد استفادۀ گذشتگان، ھمه با زندگی   نوع
سال گذشته در ھمه ابعاد تغيير وجود  ١٠ندگی کم تغيير بطئی و کند بوده ؛ اما فقط در بنا براين زندگی يک ز. نداشته است
. اکنون کدام سازمان است که فاکس نداشته باشد. تا چند سال پيش برای اولين بار کلمه فاکس متداول شد . داشته است

فرا تر از فاکس آمده است فاصله ای که با فاکس مطرح شد تا زمانيکه کھنه شد، چند سالی  [١٠]اکنون پست الکترونيکی
را قرن انفجار اط&عات  ٢١ماھواره و ھمه اين پديده ھا باعث شده است که قرن  اينترنت،   تلفن ھمراه،. بيش نمی گذرد 

  .بنامند

شورهاي سوئد و امريكا مقوله كار در خانه به جاي كار در اكنون در بعضي كشورها از جمله ك

دردنيا به وجود آمده است  [١١]در حال حاضر مقوله دفاتر مجازي. ادارات مطرح شده است 

از طريق . فردي مشاور فلان شركت است ولي هرگز پايش را در آن شركت نگذاشته است .

بر اين اساس . كامپيوتر مشكل مطرح مي شود و ايشان هم به وسيله كامپيوتر جواب مي دهد

بيشتري از دنياي آينده قطعاً دنيايي متفاوت از گذشته خواهد بود و تغييرات در آن با شتاب 

  ). 60،  1379احمدي ،(گذشته اتفاق خواهد افتاد 

  ) الگوی ارتقاء بھره وری(سازمان يادگيرنده) اصول(ابعاد

سنج براي ايجاد سازمان يادگيرنده ، پنج نظم اساسي را مطرح مي كند كه در اينجا با عنوان ابعاد 

ورت يك كل مرتبط و متصل به تمام اين پنج نظم اساسي را بايد به ص. يادگيري بررسي مي شوند

همان طور كه در شكل پايين مشاهده مي شود، يادگيري تيمي پيش شرط . يكديگر در نظر گرفت

تيمي، و سازماني اتفاق مي افتد كه مدلهاي  /تفكر سيستمي است يادگيري زماني درسطوح فردي

، تيمي و سازماني ذهني شناخته شوند و مدلهاي مشتركي شكل گيرند و زماني كه بينشهاي فردي

   ). 16، 1378رهنورد، (به هم مرتبط شدند، يادگيري شتاب بيشتري مي گيرند 

  : مهمترين مؤلفه هاي نظام سازمان يادگيرنده عبارتند از 

   5يادگيري تيمي -3   [١٣]ذهنيا لگوي -2 ) تسلط فردي( [١٢]خود بالندگي -1



  7تفكر سيستمي -5 6)بينش مشترك(آرمان گرايي -4 

   
   

 بينش مشترك

 مدلهاي ذهني

     
                                                             

   
   

  ) 16، 1378رهنورد، (اصول سازمان يادگيرنده  :شكل شمارة يك 

بهره وري   با بكارگيري مناسب اين مؤلفه ها امكان ايجاد تغييرات اساسي و زير بنايي جهت ارتقاء

باتوجه به اينكه موضوع ، بهره وري سازماني است، در اينجا به چند پيشنهاد از . فراهم مي شود

  .ديدگاه سازماني مي پردازيم

در سازمان يادگيرنده يكي از اصول مهم اين است كه بتوان قابليت و  ) :تسلط فردی(بالندگیخود  - ١

در درجة اول، قابليت و توانايي در محدودة انجام وظايف شغلي . توانايي كاركنان را افزايش داد

است و در حد وسيع آن، قابليت فكري و توانايي كلي انسان در ادارة امور زندگي حرفه اي و 

درواقع بايد توجه داشت كه در زمينة تسلط فردي و ايجاد تغيير در آن، . تماعي در بر مي گيرداج

فرايند مداوم و پيوستة تسلط مورد نظر است، تا انسان بتواند با تغييرات محيطي خود را همگام 

د، از طرفي، سازمانها فقط از طريق افرادي كه در حال فراگيري هستن. كند و به آنها پاسخ دهد

  .سازمان يادگيرنده محسوب مي شوند و بدون آن يادگيري سازماني معني ندارد

سنج مي گويد؛ كساني كه تسلط فردي دارند، همواره درصدد توسعة قابليتهاي خود هستند تا در 

از اين حس كنجكاوي افراد . زندگي نتايجي را بدست آورند كه واقعا در جستجوي آنها هستند

در حقيقت، دامنة تسلط فردي . ، روحيةيادگيري سازماني به وجود مي آيدبراي يادگيري مداوم

وقتي تسلط فردي در انسان به صورت يك اصل جاي خود . فراتر از افزايش قابليتهاي انسان است

يكي اينكه انسان هميشه . را باز كند و نهادي شود، دو جنبش يا حركت ديگر به وجود مي آيد

ما اقلب براي مواجه شدن با . ه چيزي برايش اهميت دارددرصدد است از خود بپرسد چ

مشكلات، بيش از اندازه وقت صرف مي كنيم و فراموش مي كنيم كه چرا اصولاً در چنين مسيري 

اين امر به اين دليل است كه ما از آنچه برايمان مهم است ، تصور دقيق و روشني . افتاده ايم

انسان . م كه واقعيتهاي جاري دوروبر خود را روشنتر ببينيمدوم اينكه هميشه بايد فراگيري. نداريم

براي نيل به هدف يا مقصد مورد نظرش بايد به خوبي تشخيص دهد كه در كجا قرار دارد و 

  ). 197، 1379نجف بيگي ، ( وضعيت او چيست 



مي باشد همان تفكرفردي يا خود سازي كاركنان سازمان با افراد يك جامعه ، )تسلط فردی(خودبالندگی

. كه از طريق اخلاقي و مذهبي و وجداني و مسئوليت ها قابل شناسايي و اجرا مي باشد 

بكارگيري اصول مشارطه ، مراقبه ، محاسبه و تداوم از اصول مهم اخلاقي جهت تكامل فردي 

هدف بعثت خويش را تكامل ) ص(اهميت تكامل فردي به حدي است كه پيامبر اسلام. است 

به اين جهت شناخت شاخصهاي ارزيابي خود . جهت سلامتي انسانها مي داند مكارم اخلاقي 

  .بالندگي ضروري است

  :برخي از شاخصهاي خود بالندگي بر اساس تحقيقات به عمل آمده عبارتند از 

  ايجاد اعتماد به نفس يا باور به تواناييهاي خود  -١-١

  تمايل به پذيرش مسئوليت يا مسئوليت پذيري  -٢-١

  بهره برداري از شكستها و اشتباهات به عنوان فرصتي مناسب براي بهبود نگرش عملكرد -٣-١

  بهره برداري از موقعيتها به عنوان يك فرصت   -٤-١

  ارائه و دريافت بازخور  -٥-١

  مستند سازي ، مرور و انتشار تجربيات  -٦-١

  بهره برداري از نظرات مشتريان   -٧-١

  ) 64،  1379احمدي ،(دي توجه به تفاوتهاي فر  -٨-١

مدل ذهني ، روش نگرش فرد به دنيا و چارچوبي است براي فرآيندهاي شناختي : الگوی ذھنی  -٢

آرجريس مي  ) .سنج(ذهن به عبارت ديگر تعيين كننده چگونگي تفكر و عمل هر فرد است 

گويد؛ بيشتر مدلهاي ذهني ما كاستيهايي دارد، مثلاً بيشتر افراد به دليل تراشي دفاعي روي مي 

او معتقد است كه مي توان به افراد آموزش داد تا . آورند تاخود را از تهديد ودستپاچگي برهانند

  ).14، 1378رهنورد،(كاستيهاي مدلهاي ذهني خود را ببينند 

ني تصور و برداشت ما از يك موضوع، وضعيت، فعاليت يا مفهومي است كه در واقع مدل ذه

دربارة . عميقاً در فكرمان ريشه دوانده، در فهم، شناخت و تصميم گيريهاي ما اثر مي گذارد

مدلهاي ذهني و نشان دادن نقش و اهميت آنها در سازمان يادگيرنده، سنج اشاره مي كند ؛ بيشتر 

دليل عمده . ياري از بهترين ايده ها هرگز به مرحلة عمل در نمي آيندمديران مي دانند كه بس

اين است كه قصد و ايده بد نيست، بلكه مدلهاي ذهني هستند كه بر تحقق پذيري يك ايده يا 

مدلهاي ذهني در واقع عبارت از مفروضات اساسي و حك شده در ذهن . عدم آن اثر مي گذارد

ادات عمومي يا حتي تصور و برداشتهاي كلي و عمومي ماست به عبارت ديگر، اعتق. انسان است

 1379نجف بيگي ، ( كه بر درك و فهم ما از جهان و نيز بر افعال و اقدامات مان اثر مي گذارند

،201 (.  



ساير ( يا تصور و برداشت فرد به خود و محيط ) نگاه ( الگوي ذهني نشان دهنده نحوه نگرش 

و اعتقادات   مي باشدكه در گذشته با مجموعه تجربيات) ي طبيعي انسانها و جوامع و پديده ها

  .فرد ريشه دارد

نحوة نگاه به . نحوة نگاه ما به كشورهاي ديگر در برقراري ارتباط با آن كشورها مؤثر مي باشد 

به اين جهت براي تكامل . جهاني شدن در سرعت و كيفيت خدمات و توليدات داخلي مؤثر است

افراد را به موضوعات يا پديده ها به گونه ديگري ) نگرش(ت تا نحوه و نوع نگاه افراد ضروري اس

حالت . حالت ذهني مثبت منجر به عملكرد موفقيت آميز و تكامل فرد مي شود . تبديل نمود

  .ذهني منفي نيز عامل انحطاط و شكست افراد است

  :شاخصهاي الگوي ذهني پويا عبارتند از 

  اصلاح ارزشها و هنجارهاي ذهني مرور و بازنگري و -2-1

  بهره برداري از مكانيزمهاي ارتباط مذاكره و توافق به جاي كنترل مچ گيرانه  -2-2

  ايجاد نظام و ساختار خلاقيت و نوآوري -2-3

  كسب تجربيت هوشمندانه  -2-4

ي احمد.. (ارائه راه حلهاي گوناگون و متعدد از طريق تكنيكهاي دلفي و طوفان مغزي و -2-5

،1379  ،65 .(  

سنج معتقد است؛ آن قدر كه امروزه به يادگيري تيمي نيز است، هيچگاه در اين : يادگيری تيمی  -٣

. دليل عمدة آن اين است كه تقريباً همة تصميمات مهم در تيمها گرفته مي شود. حد نبوده است

يادگيري سازماني ميسر  بايد توجه داشت كه افراد پيوسته در حال فراگيري هستند، با وجود اين ،

فرمان . اما اگر تيم فراگيرد ، خود موجب ايجاد قدرت و توانايي در سازمان مي گردد. نمي شود

يادگيري تيمي شامل ايجاد مهارت در تمرينات و گفتگو و مباحثه بين افراد تيم يا گروه ) نظم(

  ).204،1379نجف بيگي،(است 

انجام . خويش موجودي اجتماعي مي باشند) عتطبي(انسانها بر اساس حكم و عقل و فطرت 

از . فعاليتهاي گروهي منجر به ايجاد رضايت خاطر و ارتقاء كيفيت كالاها و خدمات مي شود

سوي ديگر تكامل افكار و رفتار افراد در گروه ها، سازمانها و جوامع مرهون همزيستي،هم انديشي 

و همچنين تركيب منسجم ... ي ، مهارتي وتفاوتهاي فكري ،فردي و شخصيت. و همكاري مي باشند

يادگيري يا ارتقاء بهره وري در سطح . اين اجزاء متفاوت به تكامل مجموعه منجر مي شود

ورزشهاي . گروهي به دليل پويايي گروهي از يادگيري در سطح فردي به مراتب مؤثرتر است

روهي با گفتگو آغاز يادگيري گ. گروهي و تحقيقات گروهي نشان دهنده پويايي گروهي است

براي ارتقاء بهره وري لازم است تا فرهنگ كار گروهي . مي شود و با كار گروهي تكامل مي يابد



يك حركت . متداول و نهادينه شود) هم انديشي ( ، فرهنگ گفتگو يا فرهنگ يادگيري گروهي 

بعلاوه . ي شودگروهي به ارتقاء بهره وري يا افزايش كميت و كيفيت محصولات و خدمات منجر م

رضايت افراد آن مجموعه و مشتريان را فراهم مي سازد و به ايجاد سلامت روحي كاركنان منتهي 

  ) 60،  1379احمدي ،. (مي شود

  :شاخصهاي يادگيري و كار گروهي عبارتند از

  تمايل به بررسي عملكرد خود توسط ساير افراد و گروهها -3-1

  مشاركت كردن در تدوين خط مشي ها و برنامه هاي اجرايي  -3-2

تعامل مشتري مداري بين واحدهاي سازماني و خارج از سازمان در خصوص كيفيت ،زمان  -3-3

  و بودجه و روشهاي فكري 

  در جلسات گروهي   بررسي و كنكاش مستمر محيط -3-4

  گغتگوي آزاد و صريح كاركنان و مديران  -3-5

  ره برداري از گروههاي ارتقاء كيفيتبه -3-6

  بكارگيري الگوهاي كاري شناور و انعطاف پذير استخدام  -3-7

) ماژولار(بكارگيري الگوهاي جديد سازماندهي تيمي، پروژه اي ، ماتريسي و سلولي  -3-8

  ). 66پيشين، (

جهت تشويق افراد سازمانهايي كه قصد ايجاد بينش مشترك دارند، پيوسته در آرمان گرايی جمعی  -٤

اعتقاد براين است كه بقاي سازمانهاي عظيم امروزي بدون . به توسعة بينشهاي خود مي كوشند

تسلط فردي بستري است براي ايجاد . داشتن بينش مشترك در بين كاكنان آنها غير ممكن است 

به در ضمن، براي ترغيب افراد به داشتن بينش شخصي بايد مراقب باشند كه . بينش شخصي

نكتة مهم اين . آزادي كاركنان لطمه نخورد و شرايط و امكانات لازم براي رشد فكري فراهم شود

است كه نمي توان بينش و نگرش خود را به ديگري منتقل كرد يا كسي را به داشتن بينش مجبور 

  ). 199 - 200، 1379نجف بيگي ،. (كرد

می باشد          آرمان نھايت خواست و آرزوی قلبی و روحی. آرمان گرايی از وجوه تمايز انسانھا با ساير موجودات است 
در سازمان و يا جامعه نيز افراد می توانند دارای تصويری يکسان و مشترک که خواست و آرزو يا ايده و آرمان ھمه . 

قيت و ارتقاء بھره وری در سطوح گوناگون اھميت دارد که بسياری از داشتن آرمان به حدی در موف. اعضاء می باشد
  . بھره وری است     دو شرط اساسی  بدين معنی که داشتن آرمان و عمل. محققان آن را در کنار عمل قرار می دھند 

  آرمان -عمل = با تأ كيد بر عدم كارايي ) عدم موفقيت ( عدم بهره وري 

  عمل –آرمان = با تأ كيد بر عدم اثربخشي ) ت عدم موفقي( عدم بهره وري 

  آرمان + عمل ) = موفقيت و سلامت عملكرد ( بهره وري 

  :شاخصهاي آرمان مشترك عبارتند از 



  تعيين نيازها و الويت بندي آنها بر مبناي اهداف و آرمانهاي جامعه و سازمان  -4-1

  توجه به دانش گروهي جهت تدوين راهبردهاي سازماني -4-2

  ).67،  1379احمدي ،(ايجاد و انتقال بصيرت واحد مديران به ساير كاركنان سازمان  -4-3

تفكر سيستمي ،پارادايم يا الگويي كلي است كه بر مبناي برتري كل بر جزء پايه  :تفکر سيستمی  -٥

نوع بشر در طول زمان با اتخاذ روش تحليلي براي فهم دنياي فيزيكي چيره  . گذاري شده است

اين روش شامل تجزيه مسأله به اجرا ، مطالعه هر قسمت به طور مجزا ، و سپس نتيجه . ه است شد

از ديدگاه سنج اينگونه تفكر خطي و مكانيستي براي برخورد با مسائل . گيري در مورد كل است 

نوين غير مؤثر است زيرا امروزه بيشتر مسائل مهم طوري به هم مرتبط هستند كه علت و معلول 

براي فهميدن منبع و راه حلهاي مسائل نوين ، تفكر خطي و مكانيستي بايد  . جوابگو نيست خطي

جاي خود را به تفكر غير خطي و زنده بدهد كه عموماً از آن به عنوان تفكر سيستمي نام مي برند 

 تفكر سيستمي، مهارتها و ابزارها .، روشي از تفكر كه در آن برتري كل بر جزء تصديق مي شوند 

خاص خود را مي طلبد مدل سازي و شبيه سازي شالوده تفكر سيستمي هستند تفكر سيستمي با 

مي سازد   توجه دادن افراد به كل سيستم مي تواند يادگيري افراد را ارتقاء دهد و افراد را قادر 

براي آنكه . تا الگوي رفتار قابل مشاهده را از سيستمي كه در آن كار مي كنند استخراج كنند

يادگيري سازماني تحقق پيدا كند، افراد در سازمان بايد مشتاق باشند مدلهاي ذهني خود را 

آشكار كنند و پس از مقايسه با يكديگر تفاوتهاي آنها را مورد بحث قرار دهند و به ادراك واحدي 

  ). 16، 1378رهنورد، (از واقعيت سيستم دست يابند 

رم مؤثر مؤلفه يادگيری سازمانی يا ارتقاء بھره وری در افراد ، گروھھا ، تفکر سيستمی مھمترين و به عنوان يک اھ 
بکارگيری تفکر و نگرش سيستمی تحوDت تکاملی عظيمی را در زندگی انسانھا فراھم آورده . سازمانھا و جوامع می باشد

ست مشک&تی ھمچون در مقابل ، عدم بکارگيری تفکر سيستمی به ايجاد مشک&ت و فجايع بزرگی منجر شده ا. است
آلودگی محيط زيست ، تخريب طبيعت ، گرمای بيش از حد زمين به دليل نازک شدن Dيه ازٌون ، گسترش و تمرکز بشر در 
شھرھای بزرگ که مملو از مشک&ت زيست محيطی و انواع آلودگيھا و بيماريھا و ترافيک خودروھا می باشد و گسترش 

ونت ھای اخ&قی و مفاسد اجتماعی از عدم بکار گيری چنين تفکری توسط انسانھا مخرب ، جنگھا و خش  توليد س&حھای
  .ناشی می شود 

  :شاخصهاي تفكر سيستمي عبارتند از 

  خدمات رساني به جامعه و مشتريان از طريق سيستم مشتري مداري  -5-1

  توجه به ارتباطات و توسعه منابع انساني -5-2

  فعاليتهاي قبلي  توجه به بازخورهاي حاصله از -5-3

  و جزء نگري به طور همزمان   توجه به كل نگري -5-4

  توجه به كيفيت و كميت به طور همزمان -5-5



كسب اطلاعات از شرايط اقتصادي ،اجتماعي و جهاني و بررسي تأثيرات آنها بر طرحها و  -5-6

  فعاليتهاي جاري 

     ).68، 1379احمدي ، (مديريتي جذب ، انتصاب و ارتقاء واجدين شرايط در مشاغل  -5-7

  سازمان يادگيرنده و بهره وري 

، يادگيري تيمي است كه با داشتن بينش  [١٤]نكته مهم در سازمان يادگيرنده و يادگيري الگويي

زمان تحقق مي يابد و از اين طريق با بهره گيري مشترك و مشاركت گسترده اعضاي سا) آرمان(

يادگيري الگويي ، يكي از .بهره وري سازمان ياري مي رساند    از نمونه هاي اعلاء به كارايي و

اركان اصلي سازمانهاي يادگيرنده به شمار مي آيد كه از طريق آن دانش اعضاي سازمان به 

ني ايجاد مي شود كه داراي توانايي ايجاد، صورت يك مجموعة منسجم دانش در مي آيد و سازما

يادگيري . جذب و انتقال دانش است و اين بصيرت و دانش در تغيير رفتارهايش منعكس است 

الگويي ، نخست با ايجاد تحول فردي ، دانش فردي ايجاد مي كند و سپس اين دانش را با 

  . [١٥]جاد مي كندمشاركت اعضاي سازمان جمعي مي سازد و سازمان يادگيرنده را اي

همان گونه كه مي دانيم در سازمان يادگيرنده ، اصل مهم، وجود بينش مشترك در ميان اعضاي 

سازمان است تا آنان دانشهاي پراكندة خود را انسجام بخشند و از آنها براي اهداف سازمان 

شكل شمارة دو مي دهد . ستفاده كنندكه اين در نهايت به بهره وري و اعتلاي سازمان مي انجامدا

كه چگونه ايجاد بينش مشترك بين اعضاي سازمان موجبات مشاركت فراگير و يادگيري تيمي از 

مي آورد و به           را براي مقابله با آسيبهاي وضع موجود سازمان فراهم    نمونه هاي اعلاء

   )14-15، 1382الواني ، . (اصلاح ، بهبود سازمان و بهره وري منجر مي گردد

به اين نكته اشاره مي كند كه يادگيري افراد و سازمانهاي يك منبع هميشگي و » [١٦]استاتا« 

يادگيري به افراد . پايدار براي سود آوري رقابتي است كه باعث افزايش كارايي سازمان مي شود

كمك مي كند تا آنان آينده را ببينند و بفهمند و آن را در اختيار بگيرند و در نيل به اهداف 

اثر بخشي » ميزان نيل به اهداف تعيين شده «با توجه به تعريف اثر بخشي . فاده كنندسازمان است

همانطور كه مي دانيم دو بعد اصلي بهره وري، كارايي و اثر بخشي است . سازمان افزايش مي يابد

لذا سازمان يادگيرنده با بكارگيري يادگيري در سطح فرد، . »بهره وري= كارايي+ اثر بخشي«

گسترش فرهنگ يادگيري، تعداد ذي نفعان . ازمان باعث ارتقاء بهره وري مي شودگروه و س

در نتيجه سازمان يادگيرنده، با . بويژه مشتريان سازمان را به طور فزاينده افزايش مي دهد

مي توان رضايت تعداد زياد مشتري را  …استراتژيهاي مختلف از قبيل كيفيت محصول و 

  .قاء بهره وري موثر واقع شودبرآورده و در افزايش و ارت

   



   
   

 بينش مشترك

 مشاركت فرا گير

 يادگيري تيمي

 بھبود سازمان و

 ارتقاء بهره وري

 شناخت آسيبهاي موجود

 آگاهي از نمونه هاي اعلاء

   
  
   
   
   
   
   

   
   

  
  )15، 1382الواني ، (رابطة سازمان يادگيرنده با بهره وري: نمودار شمارة دو

اين سازمانها در مقابل محيط پويا و پيچيده . وري از اهداف سازمان يادگيرنده نيز مي باشدبهره 

عكس العمل سريع انجام مي دهند و مي توان گفت يادگيري كوششي آگاهانه از طرف سازمان 

بهره . است تا قدرت رقابت، بهره وري و ابداع خود را در محيطهاي نا معلوم حفظ و اصلاح كند

مله مواردي است كه همه سازمانها به دنبال آن بوده و سعي در ايجاد و ارتقاء آن در وري از ج

بهره وري از . سازمان از طريق بهره وري مناسب و مطلوب به مزيت رقابتي دسترسي پيدامي كنند

مواد، امكانات و تجهيزات، حد و سطح معين و مشخصي دارد و به سهم خود در شكل گيري بهره 

. نقش دارد ولي آنچه در بهره وري حد و مرز مشخصي ندارد، سرمايه انساني است وري سازماني

يكي از عواملي كه منجر به بهره وري پايدار در سرمايه هاي انساني مي گردد؛ آموزش، يادگيري، 

اين عوامل، عوامل اصلي و بنيادي . تفويض اختيار، مديريت مشاركتي و كارگروهي و تيمي است

بنابراين سازمان يادگيرنده با تقويت و بهبود مهارتها، خلاقيت، انگيزه . ده مي باشندسازمان يادگيرن

و وفاداري كاركنان از طريق آموزش و يادگيري ، تفويض اختيار ، مدير مشاركتي و كار گروهي 

  .و تيمي باعث ارتقاء بهره وري مي شود 

  



 استمرار
 تغيير

 يادگيري سازماني
 بهره وري

 سلامت نظام اداري

در صورتيکه مديران کشور بتوانند خود را به سازمانھای يادگيرنده نزديک کنند و در ضمن مسايل و مشک&ت فرھنگی، 
اقتصادی ، تکنولوژيکی و اجتماعی در عمل شناسايی کنند و در رفع آن بکوشند، مسلماً قادر خواھند بود تحولی را در 

د آورند و گامی بلند در راه توسعه بھره وری و بھبود سازمان خود بردارندآموزشھای متداول سازمانی بوجو .  
  
   
   
   
   

   
  ) 69، 1379احمدي،(چرخة تكاملي و مستمرتغيير، يادگيري سازماني ،بهره وري و سلامت نظام اداري: شكل شمارة سه 

  :پيشنهادهاي اساسي

يادگيرنده و بهره وري در ارتقاء سلامت نظام به منظور بهره برداري از سازوكارهاي نظام سازمان 

اداري ضروري است تا مسئولين و دست اندركاران نظام اداري به بررسي و اجراي مدبرانه و 

  :اقتضايي پيشنهادهاي ذيل اقدام نمايند

  پيشنهادهاي اساسي براي گسترش سازمان يادگيرنده)الف

  ن موجود به سازمان يادگيرندهتدوين برنامه جامعه و بلندمدت انتقال از سازما -1

تدوين هدفها و سياستهاي كوتاه مدت و بلندمدت، به نحوي كه تحقق آنها مستلزم آموزش و  -2

  . مستمر كاركنان باشد  يادگيري

سازماندهي مجدد وظايف و فعاليتهاي سازماني، به نحوي كه آموزش و يادگيري عنصر اساسي  -3

  . كليه مشاغل، شرايط احراز و شرح وظايف مشاغل به شمار آيد

سپردن مسئوليت آموزش و بهسازي نيروي انساني به مطلع ترين با تجربه ترين و علاقه مند  -4

  . ترين مديران ارشد سازمان

ك سخت افزارها و نرم افزارها علمي و پژوهشي مورد نياز و فراهم كردن زمينه هاي تدار -5

  . قانوني، فرهنگي و انگيزش لازم براي استفاده علمي از آنها

انجام نياز سنجي هاي آموزشي و دقيق و مستمر به منظور شناسايي كمبودها و خلاء هاي  -6

  . آموزشي كليه كاركنان در همه سطوح سازماني

فراهم سازي طيف گسترده و متنوعي از انواع فرصتهاي يادگيري فردي و گروهي در قالب  -7

  . انواع دوره هاي آموزشي حضور و غيرحضوري



برقراري ارتباط موثر و مستمر بين هر گونه تصميم گيري مربوط به امور اداري و استخدامي  -8

  . كاركنان و وضعيت آموزشي و يادگيري آنان

  . رش انواع راهكارهاي مشورتي و هدايتي براي كليه گروهها و افراد سازمانيبسط و گست -9

به كارگيري ساز و كارهاي تشويقي مناسب به نحوي كه بالاترين پاداشها نصيب   طراحي -10

  .بيشترين تلاشهاي يادگيري و كاربست آموخته گردد

ع نواقص را داشته باشد و استقرار نظام فعال بازخورد كه توانايي شناسايي دقيق و سري -11

  .اطلاعات صحيح و به هنگام را به منظور انجام تغييرات و اصطلاحات لازم عرضه دارد

  پيشنھادھای اساسی برای ارتقاء س&مت نظام اداری)ب

مشكلات نظام اداري    در اين زمينه ابتدا به بررسي عوامل تهديد كنندة سلامت نظام اداري و

  .يي براي ارتقاء سلامت نظام اداري ارائه شده استوسپس پيشنهادها  پرداخته 

  عوامل تهديد كنندة سلامت نظام اداري*** 

  عوامل اداری و مديريتی  -١      

  عدم وجود شفافيت و پاسخگويي در فعاليتهاي نظام اداري،         ••••

  عدم ثبات در مديريت ها،          ••••

  عدم وجود امنيت شغلي براي كاركنان،         ••••

  اعطاي اختيارات بيش از حد به مديران،         ••••

  ).141  ،1379فرهادي نژاد ، (چندشغله بودن مديران،          ••••

: همچنين موارد ذيل نيز به عنوان عوامل اداري و مديريتي مؤثر بر فساد اداري اشاره شده است

  )31-33،  1380معاونت اجتماعي و اطلاع رساني قوه قضائيه، (

  سايي، پيچيدگي، تناقض و ابهام در قوانين و مقررات اداري،نار         ••••

  عدم وجود نظام شايسته سالاري در عزل و نصب ها،         ••••

  بي كفايتي حرفه اي كاركنان،         ••••

  ناكارآمدي و ضعف نظام اداري،         ••••

  باندبازي،         ••••

  دارات،عدم وجود نظام هاي انگيزشي و تشويق و تنبيه در ا         ••••

  .ضعف دانش و تخصص مديران         ••••

  عوامل فرھنگی و اجتماعی -٢  

به گونه اي كه يا (و نارسايي فرهنگي عموم مردم در مواجهه با سازمانهاي دولتي ضعف   ••••

آگاهي هاي لازم در رابطه با حقوق و وظايف خود را ندارند و يا اگر حق خود را مي 

  ،)شناسند قادر يا مايل به پي گيري لازم براي احقاق آن نيستند



رفتن و ساير رفتارهاي شغلي ناپسند فرهنگ كار ضعيف است، كم كاري و از زير كار در    ••••

  ديگر، ضد ارزش محسوب نمي شوند،

  )269، 1377رفيع پور، (افزايش انتظارات جامعه و فرهنگ غلط،          ••••

سازمان مديريت و برنامه : (از ديگر عوامل مؤثر در اين زمينه مي توان به موارد ذيل اشاره كرد

  )209-210، 1380ريزي كشور، 

  اده ابزاري از دين و افزايش ميزان دورويي و نفاق دركشور،استف         ••••

  عدم ارائه الگوي اخلاقي و رفتاري مناسب از سوي مديران،         ••••

انتظارات و خواسته هاي نابجاي ارباب رجوع مشوق كاركنان در ارتكاب مفاسد اداري    ••••

  . است

  عوامل اقتصادی  -٣  

  و مسائل معيشتي كاركنان و عدم تناسب هزينه ها با درآمد آنان، مشكلات   ••••

  وجود فاصله طبقاتي زياد بين اقشار مختلف جامعه،         ••••

  نابرابري حقوق و مزاياي كاركنان در سطوح يكسان و در سازمانهاي مختلف،   ••••

  تورم و به تبع آن افزايش فقر ،         ••••

  اركنان در دو بخش دولتي و غيردولتي،عدم تناسب دريافتي هاي ك         ••••

مناسب نبودن سطح زندگي كاركنان با موقعيت اجتماعي آنان كه انگيزه ارتكاب فساد    ••••

  ). 211پيشين، (اداري را فراهم مي كند

  عوامل سياسی و مدنی -٤  

نبودن احزاب و تشكلهاي سياسي مستقل و ناظر بر فعاليت و عملكرد دولت و نبود فضاي  فعال   ••••

  سالم رقابتي بين گروههاي سياسي،

  عدم مشاركت واقعي مردم در اداره امور كشور،          ••••

  مصلحت انديشي و عدم رسيدگي و برخورد جدي با فساد مديران ارشد،         ••••
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  )29-31،  1380و اطلاع رساني قوه قضائيه ، 

  مشک&ت نظام اداری در ايران *** 
در سازمانھا، از رأس ھرم سازمانی تا قاعده که مديريت اجرايی : عدم تفکيک پستھای سياسی از پستھای اجرايی -١

و از طرفی چون اين گونه مديريت ھا براساس شايسته ساDری و تخصص و طی . است، مديريت سياسی اعمال می گردد



ی اعمال نمی گردد؛ کارکنان اميد به آينده و رشد و تعالی را از دست داده و بجای ت&ش در جھت بھبود سلسله مراتب ادار
  . عملکرد سازمانی به دنبال روابط سياسی می باشند

در نظام ھای اداری به طور انفرادی و در نظام اداری کل کشور برنامه : فقدان نظام انتصاب ھا براساس شايستگی -٢
لذا . از اين رو انتصاب ھا سليقه ای و براساس روابط و يا باندی و گروھی صورت می پذيرد. وجود نداردريزی خدمتی 

  . پست ھا به منزلۀ غنايم پيوسته در حال داد و ستد می باشند
نظام ارزشيابی عملکرد سازمان ھا که : عدم وجود سيستم ارزشيابی عملکردی واحدھای اداری و سيستم پاسخگويی -٣

بنابراين مديران سازمان . ن عملکرد درست و بر مبنای اھداف و استراتژی ھای مدون اتخاذ شده باشد، وجود نداردمتضم
ھا خود را مقيد به وظايف سازمانی نمی دانند و در مقام پاسخگويی بر نمی آيند و از طرفی خود نظام اداری نيز خواھان 

  . ارزيابی عملکرد نيست
سازمان ھا و نظام ھای اداری موجود به : نيک و تعريف شده بين سازمان ھا و نھادھای کشورعدم وجود ارتباط ارگا -٤

  . مثابه جزايری ھستند که به تنھايی عمل می کنند و خود را مقيد به ارتباط و ھم سرنوشتی با سازمان ھا نمی دانند
سازمان ھا به علت ضرورت مقطعی متولد در جامعه ما بعضی از : عدم وجود توجيه منطقی حيات بعضی از سازمان ھا -٥

تنھا منافع مديران و کارکنان است . می شوند و پس از رفع ضرورت بدون ھيچگونه توجيه منطقی ھمچنان باقی می مانند
ھيچ نھاد، سازمان و ارگانی نيست که بررسی منطقی . که اين سازمان ھا را نگه می دارد نه ضرورت و نياز واقعی به آنھا

  . در صورت عدم نياز، سازمان را از فرايند حذف نمايد نمايد و
استخدام مادام العمر باعث می شود تا کارکنان پس از رسمی شدن مطمئن شوند که ھيچگونه : استخدام مادام العمر -٦

عث نمی ھيچکدام با... عملکرد ضعيف، عدم دانش افزايی، عدم تمکين و ابداع و نوآوری و . خطری آنھا را تھديد نمی کند
  )١٥٦-١٥٩، ١٣٨١فندرسکی، . (گردد که کارمند احساس خطر کند

و  تهديد كنندة سلامت نظام اداريدر پايان با توجه به مطالب مطرح شده در زمينة عوامل 

  :مشكلات نظام اداري در ايران پيشنهاد هايي به شرح زير ارائه مي گردد

نظام اداري و وقوف به استعدادها   كاركنانبرگزاري دوره هاي آموزشي جهت توانمندسازي  .١

  و امكانات جسمي و فكري خويش 

انجام تحقيقات زيربنايي به منظور شناخت شاخصهاي توسعه انساني ،انسان كامل ،جامعه سالم  .٢

  ...،سازمان سالم و

ايجادمكانيزمهاي ارزيابي و تشويق و تنبيه به منظور هدايت سيستماتيك كاركنان به سمت  .٣

  اخصهاي رفتاري انساني و سازمان و جامعه سالمش

به منظور مبادله اطلاعات و تجربيات ) گفتگو و مباحثه ( ايجاد مكانيزمهاي ارتباطي صحيح  .٤

  و منابع ذاتي خويش و ديگران  كاركنان جهت آشنايي بيشتر با امكانات

و لزوم تبعيت از قوانين و و مذهب    توجه به اصلاح قوانين و مقررات متناسب با فطرت انساني .٥

  مقررات از طريق نهادينه ساختن آنها

ايجاد نگرش سيستمي به منظور توسعه جامعه انساني به گونه اي كه كار و زندگي دو روي يك  .٦

  )در يك راستا قرار گيرند... همه جنبه هاي كاري ، زندگي ،استراحت و(سكه باشند

شناخت جامع نقاط قوت و ضعف افراد و سازمانها و  ايجاد و گسترش تفكر راهبردي به منظور .٧

  فرصتها و تهديدهاي محيطي آنها

از  گرايش به گسترش مشاركت كاركنان و تفويض اختيار به آنان به منظور بهره برداري بيشتر  .٨

  امكانات موجود خود و همچنين واگذاري وظايف مربوط به بخش غير دولتي 



  ر نظام شايسته سالاري در انتصاب كاركنان و مديرانايجاد عدالت از طريق استقرا .٩

توجه به نياز هاي فيزيو لوژيكي ، امنيتي و اجتماعي و خود شكو فايي كاركنان به طور . 10

  ). به موقع و در جاي خود(اقتضايي 

   

  :منابع و ماخذ

مجموعه  »تعامل نظام بهره وري و يادگيري مستمر با سلامت نظام اداري  » ،) 1379(احمدي ، سيد علي اكبر  *

  مقالات همايش سلامت نظام اداري ،انتشارات دانشگاه فردوسي مشهد

، چاپ اول، تهران؛ نشر » كاربردي -سنجش بالندگي سازمانها با رويكرد تحليلي«، ) 1380(الحسيني، سيد حسن *

  بهاريه 

 –، فصلنامه علمي » سازمانهاي ياد دهنده ،نسل جديد سازمانهاي يادگيرنده«، ) 1382(الواني، سيد مهدي *

  تهران انتشارات موسسه تحقيقات و آموزش مديريت -. 18تخصصي مديريت و توسعه ، شماره 

تخصصي  –، فصلنامه علمي » سازمانهاي ياد دهنده ،نسل جديد سازمانهاي يادگيرنده«، )1382(الواني، سيد مهدي*

  تهران انتشارات موسسه تحقيقات و آموزش مديريت -.16يت و توسعه ، شماره مدير

، 44، نشريه علمي پژوهشي مديريت، شماره »يادگري سازماني و تفكر سيستمي«) 1379(بهرام زاده ، حسينعلي * 

  تهران؛ سازمان چاپ وانتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي 

، »نگرشي نوين به نظريات سازمان و مديريت در جهان امروز«، )1381(حيدري تفرشي، غلامحسين و ديگران *

  تهران؛ نشر فراشناختي انديشه 

  .شركت سهامي انتشار: ، تهرانتوسعه و تضاد، )1377(رفيع پور، فرامرز،*

كاربردي مديريت دولتي ، –، فصلنامه علمي »يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده«، )1378( …رهنورد، فرج ا* 

  تهران،مركز آموزش مديريت دولتي  -. 43شماره 

، )حكومت ( برنامه مبارزه با فساد و ارتقاي سلامت در نظام اداري ، )1380(سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور،*

  .يريت و برنامه ريزي كشور،چاپ زحل، چاپ اولانتشارات سازمان مد: تهران

، دانش بررسي عوامل بروز فساد اداري و راهكارهاي پيشگيري و كاهش آن، )1383(فتح آبادي، محمد حسين، *

  .، پاييز13حسابرسي، شماره 

ارشد ، پايان نامه كارشناسي بررسي علل فساد اداري و شيوه هاي كنترل آن، )1379(فرهادي نژادي، محسن،* 

  .مديريت دولتي، دانشگاه تربيت مدرس، دانشكده علوم انساني

، مجموعه مقالات همايش سلامت بررسي عوامل تهديد كننده سلامت نظام اداري، )1381(فندرسكي، علي اصغر، *

  .چاپ زحل، چاپ اول  سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور،: نظام اداري، تهران

، علل بروز مفاسد اقتصادي و راه كارهاي مبارزه با آن، )1380(ني قوه قضائيه،معاونت اجتماعي و اطلاع رسا* 

  . انتشارات قوه قضائيه: تهران

  تهران؛ مركز انتشارات علمي دانشگاه آزاد اسلامي  –. چاپ اول » سازمان و مديريت«، )1379(نجف بيگي، رضا * 
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 کارشناس ارشد مديريت دولتی - [١]

   
[٢] - Learning Organization 
[٣] - Organizational Learning 
[٤] - Dickson , Fiol& Lyles  
١ -motive 
٢ - objective of writing  
٣ - stimulus  
٤ - Targeting audience  
[٨] - Efficiency 
[٩] - Effectiveness 
[١٠] - E-Mail 
[١١] - Virtual Office 
[١٢] - Personal Mastery     ٥ - Team Learning 
  
[١٣]  - Mental Models         ٦ - Shared Vision          ٧ – System Thinking   
[١٤] - Bench Learning 

براي مطالعة بيشتر در زمينة يادگيري الگويي به مقاله اي كه با همين عنوان كه در منابع و مواخذ آورده  - [١٥]

 .شده است مراجعه كنيد

[١٦] - Stata 
اقتصادي و همچنين متأسفانه در پاره اي موارد دستگاههاي نظارتي اعم از واحدهاي حراست وزارتخانه ها و مؤسسات  -  [١٧]

 .واحدهاي بازرسي از حد مطلوب كارآمدي برخوردار نمي باشند

اظت مدعي العموم، واحد حف(در قوه قضائيه . تعدد دستگاه هاي نظارتي و پراكندگي و عدم انسجام آنان مشكل آفرين است-  [١٨]

، كميسيون تحقيق و تفحص و  90نمايندگان، كميسيون اصل (، در قوه مقننه )اطلاعات، ديوان عدالت اداري و سازمان بازرسي كل كشور

وزارت امور اقتصادي و دارايي، سازمان حسابرسي دولتي، نيروهاي انتظامي و دفتر بازرسي رياست (، و در قوه مجريه )ديوان محاسبات 

  .ارتي انجام مي دهندكار نظ) جمهوري

بسياري از سازمانهاي نظارتي نظير سازمان بازرسي كل كشور، ديوان عدالت اداري سالها از تاسيس آنها گذشته است و براي - [١٩]

  .تجديد نظر و بازنگري در مباني حقوقي تأسيس خود دارنداينكه كارايي لازم را داشته باشند، نياز به 

 


