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در جهت کاهش   یاسررلام  یارهایبر مع  یمبتن  یمنابع انسرران  یمدل بهسرراز  یپژوهش حاضررر با هدط اراح 

 ق یتحق یشهر کرمان صورت گرفته است. جامعه آمار یدولت یآگاهانه کارکنان سرازمان ها  یسرازمان  یفراموشر 

  ی انسران  نابعم  یبهسراز  یهایشرده اسرت، گروه اول شرامل گبرگان آشرنا با ت ور  لیحاضرر از دو گروه تشرک

آگاهانه کارکنان اسرت، که تعداد آنها نامشر ا اسرت    یسرازمان  یو کاهش فراموشر  یاسرلام  یارهایبر مع  یمبتن

 نیدر ب ش تدو  قیتحق  نیاسرت و در ا  ینشر یاند و نحوه انت اب آنها به صرورت گ و در سرح  کشرور پراکنده

شررهر کرمان   یه کارکنان ادارات دولتیمدل از نظرآنها اسررتداده شررده اسررت و گروه دوم شررامل کل  یو اراح

که با توجه به  باشرندیم دهیشرهرمشرلول به انجام و  نیا یدولت ادارات  یکه در تمام باشرد،ی( ندر م29697)

  ی شیمایرر پ یدیتوص قیانجام تحق ی.متدولوژدندیندر از آنان به عنوان نمونه انت اب گرد 380فرمول کوکران  

و   یاسررلام یارهایبر مع  یمبتن  یمنابع انسرران  یبهسرراز یهانامهاز پرسررش  هاداده یآورجمع  نهیبوده و در زم

  0/ 93.7، 0/ 98.2  ییایپا یو دارا 0/ 91.4،  0/ 92.9 ب یآنها به ترت ییآگاهانه کارکنان که روا یسرازمان  یفراموشر 

بر   یمبتن یمنابع انسران  یبهسراز یرهایمتل  یآمده برادسرت به نیانگیهسرتند، اسرتداده شرده اسرت. با توجه به م

شررهر کرمان   یدولت  یآگاهانه کارکنان سررازمان ها  یسررازمان  یدر جهت کاهش فراموشرر  یاسررلام  یارهایمع

 ب ش قرار گرفته اند.  ت یاز رضا  شتریدر سح  ب رهایمتل  نیگدت که ا توانیم

 آگاهانه کارکنان، شهر کرمان. یسازمان  یفراموش  ،یاسلام  یارهایمع ،یمنابع انسان یبهساز کلیدی: کلمات  

mailto:a.nikpour@iau.ac.ir
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422


   1402 زمستان – چهارمسال  چهارم : شماره                                                                                            فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

 

102 

 

انساني مي  تطبیق سازمان منابع  توجهي در  قابل  و  مهم  نقش  باشد چرا که سازمانتواند  داشته  تغییر  با شرایط در حال  از  ها  ها 

 (. 115: 1،2016نمایند )فیگوردوای از افراد تشکیل شده است که برای رسیدن به اهداف تدوین شده تلاش ميمجموعه

ها و عادت قبلي است. تلاش برای ایجاد تغییر و تحولات سازماني تنها  نقطه شروع هر تغییر و تحولي در سازمان، کنار گذاشتن روش

زماني مثمرثمر خواهد بود که فراموشي سازماني به طور فعال و آگاهانه ای مدیریت و رهبری شود.برای این منظور سازمان ها باید  

 (. 421: 2018 ،2های شناختي قدیمي را بشکنند )جاشاپارامحفوضات را فراموش کنند و چارچوب

دهد زیرا سازمان به خودی  رسیدن به این هدف، باید این نکته را در نظر بگیرند که فراموشي در سطح فردی رخ ميدر تلاش برای 

های  تواند رقابت پذیری در سازمان ایجاد کند و به تولید نوآوریخود نمي تواند فراموش کند، از اینرو فراموشي سازماني آگاهانه مي

شود، مکانیزم مهم  های سازماني و تصمیم گیری کارآمد بپردازد و زماني که دانش فعلي مانع دانش جدید ميجدید و تجدید رویه

های دولتي کمک کرده و آنها را  کند تا از این طریق به توسعه عملکرد سازمان، بالاخص سازمانتغییر در سازمان را پیاده سازی مي

 (. 79: 1397فلاحي ، ها و مشکلات پیش رو یاری دهد )بردبار و در برخورد با چالش

ها و همچنین،  های استراتژیک سازمانای و همراستا سازی با برنامههای وظیفهتوسعه منابع انساني در بیان نحوه مدیریت مهارتي

تر، بیان چگونگي  کنند به طور جامعکنند، نقش بسیار مهمي را ایفا مي ها کسب مينظم بخشیدن و یکپارچه سازی آنچه این سازمان

هایي تبدیل شود  ها در محیط پویا باعث شده تا پژوهش در زمینه بهسازی منابع انساني به یکي از مهمترین مکتبعملکرد سازمان

 (. 249: 1396 توان به آن استناد کرد )خرده گیرو همکاران،که به هنگام پژوهش در زمینه مدیریت استراتژیک مي

های منابع  ها یا توانمندیآور میزان اهمیت قابلیتهای ساختاری و وجود ساختارهای الزامهای دولتي به دلیل پیچیدگيدر سازمان

از نظر راهبردی با بخش خصوصي متفاوت است، چراکه در سازمان های دولتي بهسازی منابع  انساني بسیار حائز اهمیت است و 

:  3،2019نماید )مایکوهای دولتي تغییر ميهای سازمانانساني بیشتر تحت تأثیر تصمیمات مهم مدیران و تدوین کنندگان سیاست

511 .) 

ها به حدی است که حتي دهد. این چالشها قرار ميتغییرات گسترده و مداوم در محیط، چالش های جدیدی را پیش روی سازمان

ها  های گذشته، سازمان توانند با تکنولوژی و تولید همیشگي شان موفقیت را به آساني تکرار کنند در طول دهههای موفق نميشرکت

اند و پژوهش های زیادی در زمینه مدیریت دانش انجام شده است. مدیریت  به طور گستردهای از ارزش مدیریت دانش آگاه شده

های سازماني نیازمند برپایي نظامي برای یادگیری، گردآوری، نگهداشت، و پخش دانایي درون  دانش به عنوان یکي از مهمترین مؤلفه

 (.  33: 1395سازمان است )یاسیني،

این نظام علاوه بر ترویج یادگیری سازماني، باید توان آن را داشته باشد تا از یک سو از فراموشي دانش ضروری و مفید جلوگیری 

های یادگیری سازماني،  کند و از سوی دیگر بتواند دانش غیر مفید را به کنار نهد )فراموشي سازماني(. علیرغم نیاز به توسعه قابلیت

 (. 122:  1396 گیرند )حاجي بزرگي و نیک زاد،ها همیشه به آساني یاد نمي مطالعات نشان داده است سازمان

دانش  و  فنون  اطلاعات،  سازمانفراموشي  ارزشمند  ميهای  مزیتها  رفتن  دست  از  موجب  برخي  تواند  در  اما  شود،  رقابتي  های 

های دولتي بتوانند  شود و برای اینکه سازمانها، فراموشي سازماني، منجر به افزایش رقابت و حذف عناصرغیرمفید دانش ميموقعیت

های اسلامي و معیارها و  های آنها در گرو اندیشهکنند باید تمامي فعالیت  ظها حفدر شرایط ناپایدار محیطي خود را در برابر چالش

 (.  607: 1393های دین اسلام باشد تا از این طریق بتوانند موجودیت خود را حفظ کنند )حسن زاده و همکاران،آموزه

ها، که روش  استبهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي و فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان به این جهت دارای اهمیت  

گردد و به همین دلیل باید این  های غلط در سازمان های دولتي شهر کرمان، سبب کاهش رضایت ارباب رجوع ميها و عادتدانش

ها و دستیابي  رفتارها کنار گذاشته شوند تا بتوان با عملکرد بهتر، نظام اداری کشور و بالاخص در شهر کرمان را در اجرای سیاست

تواند بر رقابت پذیری سازمان ها تأثیر بگذارد،  (. از آنجاکه فراموشي سازماني مي156:  1395)رجبي و همکاران،  به اهداف یاری رساند

شود، و دانشي که مفید بوده هرگز  شود فراموش ميطمینان یابند دانشي که دور ریخته ميسازمانها نیز نیاز به فرایندهایي دارند تا ا

کند  ها از دانش قدیمي و بهره وری در یادگیری را بیان ميشود و این فراموشي سازماني، ناتواني در منفعت بردن سازمانفراموش نمي
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های دولتي چالش برانگیز و مشکل باشد که برای برطرف نمودن این  ها، بالاخص سازمانتواند در آینده برای تمامي سازمانکه مي

تواند تا حد ممکن فراموشي سازماني  امر آموزش و بهسازی صحیح منابع انساني در گروه توجه به آموزه ها و معیارهای اسلامي مي

(. لذا با عنایت به مطالب مطروحه  329:  1398آگاهانه کارکنان را کاهش، و رقابت پذیری آنان را افزایش دهد )آزادی و بهشتي فر،

گاهانه  سوال اصلي اسن تحقیق این است مدل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در جهت کاهش فراموشي سازماني آ

 های دولتي شهر کرمان کدام است؟  کارکنان سازمان

 . ادبیات نظری تحقیق2

شود. مهمترین هدف  هایي است که برای بهبود عملکرد کارکنان طراحي ميها و فعالیتها، سیستمبهسازی منابع انساني شامل برنامه

های آتي عملکرد و توسعۀ دانش کارکنان  فعلي عملکرد، جلوگیری از مشکلات و چالش بهسازی منابع انساني شامل حل مشکلات  

:  1395است. بهسازی منابع انساني یکي از فرآیندها و مأموریت های اصلي و مهم در مدیریت منابع انساني است )هاشمي و همکاران،

7.) 

ایجاد ظرفیت به معنای  توانمندسازی کارکنان  در  بهسازی و  افزوده  ارزش  ایجاد  به  آنها  قادر ساختن  برای  های لازم در کارکنان 

ای است  سازمان و ایفای نقش و مسئولیت در سازمان تؤام با کارآیي و اثربخشي است. به عبارتي دیگر توانمندسازی فرآیند توسعه

سازند عوامل محیطي را  که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مسائل، ارتقاء بینش سیاسي و اجتماعي آنها شده و آنها را قادر مي

(: 2008)1ی نادلر طبق نظریه  شناسایي و تحت کنترل بگیرند، توانمندسازی مشارکت کامل کارکنان و مدیران در تصمیم گیری است.

شوند  یافته است که در زمان مشخص و در جهت ایجاد تغییرات رفتاری انجام مي  های سازمانبهسازی منابع انساني یک سری فعالیت

 (. 59: 1395 )فشارکي و صحت،

ریزی شده  (: بهسازی منابع انساني فرایندی است که توسط آن به کارمندان سازمان به روشي مداوم و برنامه2006)2به بیان رائو

 :شود تا کمک مي

 آورند  شان مرتبط هستند را به دستهای لازم برای انجام کاربردهای مختلفي که با وظایف فعلي و آیندهها و توانایيمهارت -

 شان کشف کنند خود را در جهت موفقیت خود و سازمان شان را توسعه دهند و قدرت درونيهای فردی روزانهقابلیت -

دست، کار گروهي و همکاری به بهترین نحو و در راستای پایین-دستی بالاای را توسعه دهند که در آن رابطهفرهنگي سازماني  -

 (. 840: 3،2011ای سازمان انجام شود و باعث ایجاد انگیزه و غرور در کارمندان شود )یانت و همکارانمشارکت برای موفقیت حرفه

خواسته توسعۀ  و  رقابتي  بازار  گرفتن  درنظر  با  نیست،  پوشیده  کسي  بر  انساني  منابع  بهسازی  خواهان اهمیت  که  مشتریان  های 

ای جز اتخاذ راهبرد توسعۀ محصول ندارند. توسعۀ محصول، تولید و ارائه ها چاره، سازمانهستندمحصولات متنوع با کیفیت عالي  

دهد که هر چه پیچیدگي محصول بیشتر سازی محصولات و خدمات فعلي است. تجربه نشان ميمحصولات و خدمات جدید یا بهینه

گردد که  شود، گستردگي فرآیند توسعۀ محصول نیز بیشتر شده و نیاز به منابع انساني توانمند، خلاق، نوآور و با دانش بیشتر مي

  به منظور ارتقاء دانش کارکنان، اجرا و ارزیابي بهینۀ آنها است.لازمۀ تمام آنها، داشتن راهبردهای هدفمند بهسازی منابع انساني  

خواهد پویا باشد و رشد کند، حیاتي است. برخلاف دیگر منابع، منابع انساني دارای منابع انساني برای هر سازماني که مي  توسعه 

های افراد را شناسایي  توانند از طریق ایجاد محیطي که به صورت مداوم قابلیتها فقط مي. این قابلیتاستهای نامحدود  ظرفیت

های اخیر منابع انساني، ایجاد چنین محیطي است. در سال دهد، مورد استفاده قرار بگیرند. هدف سیستم توسعهکرده و پرورش مي

ها باعث  نیکاند. این تکچند تکنیک برای اجرای وظایفي که شرح آنها در بالا ذکر شد، بر اساس اصول مشخص توسعه پیدا کرده

 (. 16: 4،2010شوند )آبسار و همکاران های وابسته و مرزهای آن ميایجاد درکي از مفهوم بهسازی منابع انساني، مکانیزم

های فردی و سازماني خود را توسعه ها، دانش و توانایيبهسازی منابع انساني چارچوبي برای کمک به کارمندان است تا بتوانند مهارت

فرصت توسعه دهند.  که  مي  هایي  فراهم  انساني  توسعه منابع  کارمندان،  آموزش  شامل  و  کند  مدیریت  کارمندان،  مسیر شغلي  ی 

ی التدریس و توسعهریزی برای تعیین جانشین، شناسایي کارمندان کلیدی، کمک در پرداخت حق گری، برنامهی عملکرد، مربيتوسعه 

کند که با تشویق کارکنان جهت ها کمک مي هاست که به شرکتسازماني هستند. بهسازی منابع انساني یکي از مهمترین فرصت
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هایي  توسعه منابع انساني شامل فرصت  های خود، کارکنان را در موقعیت خود حفظ و در آنها انگیزه ایجاد کند.توسعه دادن به توانایي

ای که بر عهده دارند و یا در آینده خواهند داشت، مدیریت  همچون آموزش فردی کارکنان، توسعه شغلي کارکنان متناسب با وظیفه 

هدف بهسازی منابع انساني این است    ریزی، شناسایي کارکنان کلیدی، ابزارهای کمک آموزشي و توسعه سازمان است.اجرا و برنامه

ها و کارکنان بتوانند در جهت سرویس دادن به مشتریان به اهداف کاری خود دست  که برترین نیروی کار را توسعه داده تا سازمان

 (.311: 1،2011یابند )آرامبورو و سائنز

تواند یک اقدام رسمي به صورت گذراندن یک کلاس درسي در موسسه آموزشي بیرون از سازمان یا حضور بهسازی منابع انساني مي 

هایي که  های درون سازماني یا کلاستواند به صورت یک اقدام غیر رسمي مانند آموزشدر یک دوره درسي دانشگاهي باشد یا مي

آموزش  دهند و یا به صورت  تر به کارکنان جدیدتر فرا ميهایي را که کارکنان با سابقهافراد داخلي شرکت برگزار مي کنند یا آموزش

   از مدیر به کارکنان باشد. 

خواهد پویا باشد و رشد کند به بهسازی منابع انساني معتقد است و با هر روش آموزش چه به صورت داخلي چه  یک سازمان که مي

. بهسازی منابع انساني بیانگر این نکته است که  استهای بیرون سازماني به دنبال توسعه و رشد منابع انساني خود به صورت کلاس

توان با معیار پول سنجید و رسیدن به زندگي شرافتمندانه، ثمره  درآمد، همه زندگي انسان نیست و پیشرفت انساني جوامع را نمي

دهد )بن  هایي که به بشر امکان استفاده بهتر و بیشتر از زندگي را ميهای انسان است، ظرفیت پرورش و بسط استعدادها و ظرفیت

همکاران و  دنبال  240:  2016  ،2روی  به  که  است  گرفته  قرار  انساني  توسعه  شاخص  طراحي  اساس  بهسازی،  در  رویکرد  این   .)

گیری ترکیبي سه ظرفیت اساسي، کسب دانش، دسترسي به امکانات مادی برای زندگي بهتر و برخورداری از عمر طولاني توام اندازه

 گردد. گیری آن از شاخص توسعه انساني استفاده ميبا سلامتي است، که جهت اندازه

های بدست آمده در یک کشور در های توسعه انساني است. این شاخص میانگین موفقیتگیریشاخص توسعه انساني چکیده اندازه   

 گیرد.سه بُعد اصلي توسعه انساني یعني زندگي طولاني و سالم، دستیابي به دانش و استانداردهای زندگي آبرومندانه را اندازه مي

مکانیزم  توسعه  تکنیک.  و  مکانیزم  تعدادی  فقط  نه  و  است  فرایند  یک  انساني  تکنیک منابع  و  ارزیابي  ها  مانند  هایي 

شوند. به این  ی سازماني برای شروع، تسهیل و رواج مداوم این فرایندها به کار گرفته ميعملکرد،مشاوره،آموزش و مداخله در توسعه

ای مورد آزمایش قرار بگیرند تا مشخص شود آیا در جهت  به صورت دورهها باید دلیل که این فرایند هیچ محدودیتي ندارد، مکانیزم

ریزی، تخصیص منابع سازماني برای این هدف و  ها با برنامهآورند. سازمانشوند یا از آن ممانعت به عمل ميرشد فرایند استفاده مي

کنند  تر ميکند این فرایند توسعه را آسانی آنها را ترویج ميای که برای انسان ارزش قائل است و توسعهالگو قرار دادن فلسفه

 (. 126: 3،2013)کاسترو و همکاران

ای مورد توجه قرار گیرند. به طور کلي ابعاد توسعه  بهسازی منابع انساني دارای ابعاد متعددی است که بایستي به صورت میان رشته

 توان شامل موارد زیر دانست:انساني را مي

افکار جدیدی را تولید و برای سازمان و الف( بعد فکری: توسعه یافتگي انساني زماني مصداق پیدا مي کند که فرد سازماني دائماً 

اصلاح آن به سازمان فکر تزریق نماید. بعد فکری بهسازی منابع انساني بدین معني است که تفکر منطقي در سازمان همه گیر شده  

 شود  و کل سازمان فکری شود. در این صورت فرآیندهای سازماني دائماً بهبود و اصلاح مي

گردد توسعه انساني در بعد نگرشي  های منطقي ميگیری رفتارها و عملهای کارکنان منجر به شکلب( بعد نگرشي: تغییر نگرش

های جدید بتواند آن را تبدیل به نگرش  یعني اینکه نگرش فردی و سازمان نسبت به تحول انعطاف پذیر شود و به محض اخذ دانش

های اصولي و در عین حال عمیق برخوردار بوده و این به توسعه دانش سازماني  سازماني نماید. انسان توسعه یافته سازماني از نگرش

 (. 241: 2016کند )بن روی و همکاران ،کمک مي

 
1 - Aramburu & Sáenz 

2 - Ben-Roy & etal  

3 - Castro & etal  
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دهند  ای آموزش ببینند کار خود را به نحو مطلوبي انجام ميپ(بعد شغلي: وقتي افراد سازمان در مشاغل خود از نظر تخصص و حرفه 

شود که افراد با علاقه بیشتر از تجهیزات و و این امر موفقیت فرد را به دنبال دارد. بهسازی منابع انساني در بعد شغلي موجب مي

 (.149: 1،2012ها از خود دقت و بیشتری نشان دهند )سیابوچي و مارتین تکنولوژی پیشرفته در تولید استفاده و در کاربرد آن

ت( بعد ادراک: یکي از ابعاد بهسازی منابع انساني سازماني این است که کارکنان دارای دیدگاه جامع و کلي نسبت به مسائل و  

شود که کارکنان بهتر بتوانند فرآیندها را به همدیگر پیوند و خلاء و دوباره کارها  فرآیندهای سازماني باشند. مهارت ادراکي منجر مي

 . کندپذیری مصداق پیدا ميرا تشخیص دهند. به طور کلي بعد ادراک جامعه انساني در سه مقوله جامعیت فکر، تعمیق و انعطاف

ث( بعد رفتاری: یکي از ابعاد بهسازی منابع انساني این است که کارکنان سازمان دارای رفتاری استاندارد در سازمان باشند. زماني  

 که کارکنان رفتار استاندارد داشتند انطباق و سازگاری کارکنان با فرآیندهای سازماني بهتر خواهد بود

های فردی سازمان را به سازماني خلاق تبدیل  های مهم سازمان یافتگي این است که از طریق خلاقیت ج( بعد خلاقیتي: یکي از مقوله

 (. 500: 2008 ،2کنیم )دامانپور و مارگاریت

 

 پیشینه تحقیقات

لحاظ   از  قیروش تحقي پرداخت.  دولت  ی تحول در سازمان ها  جادیا  یبرا يمنابع انسان   یآموزش و بهساز( به بررسي  1402جعفری )

  ی بردار بهره  ينترنتیا  یبا جستجو  یااطلاعات به روش کتابخانه  یآور است. روش جمع  یجهت هدف کاربرد  از  و  يفیروش توص  تیماه

  یبودن بهره ور  نییپا   لیازدلا  ي کی  داد نشان    جی. اساس نتااست  يجیو ترو  يپژوهش  يشامل کتب و مقالات علم  ياز منابع معتبر علم

  يمختلف است، به فراموش  یهاشاغلان درسازمان  يو تخصص  يسطح علم  یآن، ارتقا  میمستق  جهیاست که آموزش که نت  نیا  معهدرجا

فرصت به کارکنان    نیشود و ا  ی زیرکارکنان درسازمان برنامه  یوربه بهره  دنیرس  یبرا  داد نشان    قیتحق  ی هاافتهیسپرده شده است.  

 خود را بروز دهند.   یها و استعدادهاتیبتوانند خلاق یریادگ یآموزش و  قیداده شود تااز طر

برنده  های دولتي درباره عوامل پیش( تحقیقي را تحت عنوان بررسي الگوهای ذهني مدیران سازمان1399)  شاکر اردکاني و همکاران

فراموشي سازماني با روش کیو انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد هفت الگوی توسعه و بهبود منابع سازماني، ایدئولوژی سازمان،  

ها را  گرا و اصیل، سرمایه اجتماعي و سیاستچابکي و پویایي، تفکر و مدیریت سیستمي، رشد و بهبود شرایط کاری، رهبری تحول

 نشان داد. 

های رهبری،  یابي معادلات ساختاری در تبیین روابط بین سبک( تحقیقي را تحت عنوان بررسي رویکرد مدل1398)  اورک و همکاران

یادگیری سازماني، عملکرد سازماني و فراموشي سازماني انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد مسیر مستقیم رهبری تحولي بر 

عملکرد سازماني و فراموشي سازماني، مسیر مستقیم رهبری عدم مداخله و یادگیری سازماني بر عملکرد سازماني و مسیر مستقیم  

فراموشي سازماني معنادار و مسیر غیرمستقیم رهبری تحولي، رهبری عدم مداخله و یادگیری سازماني با واسطه   عملکرد سازماني بر 

(. بنابراین  P<05/0ر مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم غیرمعنادار بودند )عملکرد سازماني بر فراموشي سازماني معنادار بود، اما سای

های رهبری، یادگیری سازماني و عملکرد سازماني توجه و بر اساس  متخصصان برای کاهش فراموشي سازماني باید به نقش سبک

 های مناسبي طراحي و اجرا نمایند. آنها برنامه

( تحقیقي را تحت عنوان شناسایي ابعاد و مؤلفه های بهسازی منابع انساني در آموزش وپرورش به منظور 1397بیگدلي و همکاران)

ارائه یک مدل مفهومي انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد که وضعیت بهسازی منابع انساني در ابعاد بهسازی اخلاقي، اجتماعي  

ای و آموزشي از حد متوسط رو به پایین  و بعد فردی از میزان رضایت نسبي برخوردار است. ولي ابعاد سازماني و حرفه  و فرهنگي، 

 برخوردار بودند.

های اداری انجام داد. نتایج این  ( تحقیقي را تحت عنوان بررسي راهکارهای بهسازی و توسعه منابع انساني در سازمان1397)  علوی

سالاری، طرح آموزش و یادگیری، چرخش شغلي،    ریزی برای بهسازی و توسعه، استخدام بر اساس شایسته تحقیق نشان داد برنامه

 .هستندهای اداری  ترین راهکارها برای بهسازی و توسعه منابع انساني در سازمانعنوان مهمارزیابي عملکرد به 

 
1 - Ciabuschi & Martin 

2 - Damanpour & Marguerite 
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اثربخشي عملکرد  ( تحقیقي را تحت عنوان بررسي شاخص1396)  گیر و همکارانخرده های بهسازی منابع انساني و تاثیر آن بر 

داری های بهسازی منابع انساني بر اثربخشي عملکرد کارکنان تاثیر معنيکارکنان انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد شاخص

 دارند.

مدیران را برای آموزش و بهسازی کارکنان جلب کنیم  ( تحقیقي را تحت عنوان چگونه پشتیباني  1395)  دیبا واجاری و همکاران

کنند؛ از جمله جدی  های متعددی در این زمینه به عنوان موانع جدی بروز ميانجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد عوامل و زمینه

شود. وابسته  های آموزشي تدریس ميها و وظایف جاری با آنچه که در دورهها توسط مدیران، تعارض بین فعالیتنگرفتن آموزش

 بایستي صرف امور جاری گردد. بودن کاربست نتایج به منابع ضروری نظیر زمان کافي، پول، نیرو، انرژی و ... که عمدتاً

( تحقیقي را تحت عنوان ارائه چارچوب استراتژیک آموزش و بهسازی سازماني در وزارت تعاون، کار و رفاه  1394)  اتابکي و همکاران

(، عوامل  0.222)  متغیر پیش بین شامل عوامل قانوني  9نتایج این تحقیق نشان داد که در چارچوب پیشنهادی    اجتماعي انجام دادند.

  (، نگرش راهبردی به آموزش 0.265) (، استراتژی آموزش0.350(، عوامل اجتماعي )0.212) (، عوامل تکنولوژیکي0.322اقتصادی )

(، همبستگي معنادار با  0.333)  (، فرهنگ یادگیری و رشد0.219(، مدیریت اجرایي آموزش )0.265(، نیازسنجي آموزش )0.306)

 و رفاه اجتماعي( دارند.  )آموزش و بهسازی استراتژیک در وزارت تعاون، کار متغیر ملاک

( به بررسي ارتباط بین مدیریت منابع انساني و بهسازی منابع انساني پرداختند. در این مطالعه از یک  2022)  1کوتیشات و فرمنش

رویکرد کیفي و معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج بدست آمده بیانگر این بود که بهبود در مدیریت منابع انساني منجر به  

 شود.بهسازی منابع انساني در سازمان مي

( تحقیقي را تحت عنوان بررسي رابطه بین بهسازی منابع انساني با فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان  2020)2بروکبانک و اولریچ 

های هواپیمایي مجارستان انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد بین بهسازی منابع انساني با فراموشي سازماني  کارکنان شرکت

 داری وجود دارد.های هواپیمایي مجارستان رابطه معنيآگاهانه کارکنان کارکنان شرکت

( تحقیقي را تحت عنوان بهسازی منابع انساني راهکاری جهت توسعه پایدار سازمان انجام دادند. روش به کار  2020)3یاتیم و رویز

گرفته شده در مقاله مبتني بر یک بررسي تحلیلي است که ضمن تبیین نقش منابع انساني در سازمان، مفهوم بهینه سازی منابع  

گیری از مفاهیم منابع انساني به ارایه راه کارهای عملي در راستای تحقق توسعه پایدار انساني را مورد بررسي قرار داده و با بهره  

توان ساز و کار توسعه پایدار  پردازد. بنابراین نتیجه این بررسي تحلیلي شناسایي راه کارهایي است که با تمرکز بر آن ميسازماني مي

وری سازمان امیدوار گردید. تمرکز بر آموزش حین خدمت، توسعه حرفه ای،  را در سازمان نهادینه و در سایه آن به افزایش بهره

های مدیریت عملکرد به عنوان پنج عامل  نهادینه شدن تغییر و نوآوری، به کارگیری فناوری اطلاعات و تمرکز بر استقرار سیستم

 ست. مورد بحث و بررسي قرار گرفته ا مطالعهمهم در راستای تحقق اهداف ذکر شده در این  

( تحقیقي را تحت عنوان تحلیل رابطه بین بهسازی منابع انساني با ابعاد فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان  2019)4دراگانیدیز و منتزا

های بوسني و هزرگووین انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد بین بهسازی منابع انساني با ابعاد فراموشي سازماني آگاهانه  دانشگاه

 های بوسني و هزرگووین رابطه معني داری وجود دارد.  کارکنان دانشگاه

های بهسازی منابع انساني و نوآوری در صنعت هتل: نقش میانجي از سرمایه  ( در تحقیقي با نام شیوه2018نیه وس و کوئینتانا )

گذارد. با این  عملکرد سازماني تاثیر مي های منابع انساني از طریق تاثیر آن بر متغیرهای اصلي میانجي بر  انساني نشان دادند شیوه

های بهسازی مدیریت منابع انساني و عملکرد نوآوری هنوز مشخص نشده است و در مورد متغیرهایي که  حال، ارتباط بین شیوه

دهد که  تواند این ارتباط را به نفع خود شناخته شود، کم است. نتایج متنوعي از مطالعات در این زمینه به نظر مي رسد نشان ميمي

های  دهد که در صنعت هتل، برخي از روشهای خاصي از این رابطه را تعیین کند. همچنین نشان ميبخش فعالیت ممکن است جنبه

های بهسازی منابع  گذارد. با این وجود، استخدام و انتخاب شیوهبهسازی منابع انساني از طریق تاثیر خود بر سرمایه انساني تاثیر مي 

 کند. دهد، اگرچه عملکرد نوآوری آنها را تعیین ميهای مورد مطالعه را افزایش نميیزان سرمایه انساني شرکتانساني، م

 
1 - Kutieshat & Farmanesh 

2 - Brockbank & Ulrich 

3 - Yatim & Ruiz.  

4 - Draganidis & Mentzas 
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( تحقیقي را تحت عنوان مدل یکپارچه بهسازی منابع انساني و توسعه منابع انساني بحراني با توجه به 2017)1کالینز و همکاران

امکانات جدید برای توسعه منابع انساني انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد هرچند توسعه منابع انساني ملي و توسعه منابع  

اند، تنها دو اثر منتشر شده از یک رویکرد صریح انتقادی برای بحث در مورد  کردهانساني بحراني توجه بیشتری را به خود جلب  

اند. آنها برخي از مشترکات بین بهسازی منابع انساني و توسعه منابع انساني بحراني را  های استفاده کردهها و شیوههنجارها، سیاست

های مشترک محیط زیست، فرهنگ و توانمند سازی، که پایه محکمي برای تمرکز آینده بر تئوری،  شناسایي کردند، از جمله اولویت

 . استآگاهي جهاني، توسعه اقتصادی جامع و اجتماعي، قدرت و عملکرد مذاکره و رهایي در تحقیق و تمرین بهسازی منابع انساني 

 ASTD)به کار گیری مدل    ( تحقیقي را تحت عنوان شاخص شایستگي بهسازی منابع انساني در تایوان2017)  2چن و همکاران

WLPسطوح شایستگي شاغلین در تایوان انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد    3( با استفاده از مدل امریکایي آموزش و توسعه

توان در طرح اجمالي  ها مينشان دادند که از نتایج این ارزیابي  آنهارا ارزیابي نمودند.    4میزان آموزش و عملکرد محیط های کاری 

 مشاغل، انتخاب کارکنان، آموزش و بهسازی و ارزیابي عملکرد استفاده نمود. 

های بهسازی منابع انساني برای بهبود استانداردها در آموزش ( تحقیقي را تحت عنوان بررسي مدلسازی روش2013واگاس و هارون )

عالي انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد که بهسازی استانداردهای منابع انساني یکي از راهبردهای اصلي رشد و بهبود کیفیت  

 عملکرد دانشگاه است.

 

 شناسی تحقیق . روش3

موضوع و اهداف تحقیق است. بنابراین با توجه به موضوع  تحقیق حاضر تحت عنوان در واقع روش انتخاب تحقیق منوط به ماهیت 

های  طراحي مدل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در جهت کاهش فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان سازمان

ای است که به . این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و توسعهاستدولتي شهر کرمان، نوع روش تحقیق توصیفي و از نوع همبستگي  

 ها پرداخته است. شیوه تحقیقات میداني به جمع آوری داده

تحقیق حاضر از لحاظ قلمرو موضوعي در حوزه بهسازی منابع انساني است که، مباحث مربوط به بهسازی منابع انساني و کاهش  

 کند.  های دولتي شهر کرمان مطالعه ميفراموشي سازماني آگاهانه کارکنان را در سازمان

 گیرد.   قلمرو مکاني تحقیق حاضر سازمان های دولتي شهر کرمان را در بر مي

 خاتمه یافت.   1402شروع و در نیمه اول سال  1401این تحقیق در نیمه دوم سال 

 جامعه آماری تحقیق حاضر از دو گروه تشکیل شده است،  

الف: گروه اول شامل خبرگان آشنا با زمینه بهسازی منابع انساني است، که تعداد آنها نامشخص مي باشد و در سطح کشور پراکنده  

هایي نظیر دانش و تجربه در موضوع، تمایل، زمان کافي برای شرکت  اند ونحوه انتخاب آنها به صورت گزینشي است و بایستي ویژگي

مهارت و همکاران،  و  )احمدی  موثر  ارتباطي  پژوهش، در  176:  1387های  با موضوع  مرتبط  مقالات  و  علمي  تحقیقات  (، داشتن 

دسترس بودن، تجربه، تناسب رشته تحصیلي، مدرک دکتری، اشتغال به تدریس در دانشگاه را داشته باشند، که در این تحقیق در  

های  ر جهت کاهش فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان سازمانعیارهای اسلامي دبخش طراحي مدل بهسازی منابع انساني مبتني بر م

 دولتي شهر کرمان از نظر آنها استفاده شده است.  

( نفر، که در ادارات دولتي این شهر مشغول به انجام  29697ب: گروه دوم شامل کلیه کارکنان ادارات دولتي شهر کرمان به تعداد )

 نفر از آنان به عنوان نمونه انتخاب گردیدند.  380که با توجه به فرمول کوکران هستندوظیفه 

بوده که بر اساس شرایط جامعه مورد  (  2019و منتزا )  زیدیدراگانابزار گردآوری اطلاعات در این مطالعه پرسشنامه طرح شده توسط  

 مطالعه تعدیل شده است. 

 
 

 
1 Collins & etal 
2 -Chen & etal 
3- American Society of Training and Development 
4 -Workplace Learning and Performance(WLP) 
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 . تجزیه و تحلیل نتایج 4

 

طور ای از ارقام و همینها )فراواني(، میانگین یا متوسط مجموعه دادن پدیدههای سازماني، آگاهي از میزان تکرار رخ در بیشتر پژوهش

این  اهمیت دارد.  پراکندگي متغیرهای وابسته و مستقل(  به مرکز و  میزان تغییرپذیری درون مجموعه )برای مثال میزان تمایل 

های  ارتباط متغیرها با یکدیگر و تفاوت  موضوعات به عنوان آمار توصیفي مشهور هستند. علاوه بر آن ممکن است هدف آگاهي از نحوه

توان  شوند. برای هر دو نوع آمار توصیفي و استنباطي ميبین دو گروه یا چند گروه باشد که این موضوعات آمار استنباطي نامیده مي

 (.  1387فرد و همکاران،  اند، استفاده کرد )دانایي ها طرح شدهگیری و تفسیر انواع مختلف دادهه ای که برای نتیجهایي رایانهاز برنامه

ها از دو روش آمار توصیفي و استنباطي و ها جهت تجزیه و تحلیل داده ها، کدگذاری و ورود دادهدر این تحقیق پس از ویرایش داده

استفاده شده است. ضمن استفاده از جداول فراواني و نمودارهای ستوني، توصیفي از   LISRELو    SPSS  ،MINITABافزارهای  نرم

های تحلیل  های تحقیق از آزمون های دموگرافیک و فرضیات تحقیق ارائه گردیده است. سپس جهت بررسي فرضیه وضعیت شاخص

تک نمونه ای برای بررسي وضعیت متغیرهای بهسازی    tهای عوامل مرتبط با فشار رواني، آزمون  عاملي اکتشافي برای یافتن مولفه

ن برای بررسي رابطه بین متغیر )پیش بین و ملاک( از ضریب  منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي استفاده شده است. همچنی

بر   مبتني  انساني  منابع  بهسازی  الگوی  یافتن مشخصات  در جهت  است.  استفاده شده  رگرسیون چندگانه  و  پیرسون  همبستگي 

 استفاده شده است.       معیارهای اسلامي از تحلیل عاملي تاییدی و برای سنجش اعتبار الگوی تحقیق از مدل سازی معادلات ساختاری  

های بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي بر اساس معیارهای پیشنهادی کارشناسان و خبرگان شامل  ابعاد و مؤلفه

ای، بهسازی اخلاقي و بهسازی فرهنگي و اجتماعي هستند. جدول  بهسازی آموزشي، بهسازی سازماني، بهسازی فردی، بهسازی حرفه

 دهد:  ها را با ابعاد مورد نظر نشان مي میانگین تناسب ابعاد را با متغیر مورد نظر و میانگین تناسب مؤلفه( 1)

)بین مناسب و کاملاً مناسب( است و این یعني این که   5و  4شود، میانگین همه ابعاد بین مشاهده مي( 1)گونه که در جدول همان

از نظر خبرگان این پژوهش بین همه عوامل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي بر اساس معیارهای پیشنهادی تناسب  

 وجود دارد.

 : میانگین میزان تناسب ابعاد بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي (1)جدول 

 میانگین تناسب بُعد با متغیر بُعد  متغیر

 بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي 

 4.153 بهسازی آموزشي 

 4.258 بهسازی سازماني 

 4.337 بهسازی فردی

 4.51 بهسازی حرفه ای 

 4.096 بهسازی اخلاقي

 4.227 بهسازی فرهنگي و اجتماعي 

 

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

 

بندی میزان اهمیت هر یک از ابعاد و مؤلفه های بهسازی منابع انساني مبتني بر  در این تحقیق با استفاده از تکنیک فریدمن به رتبه

 آمده است.  ( 2)معیارهای اسلامي پرداخته شده است. خروجي این آزمون در جدول 
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 های بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي خروجي آزمون فریدمن جهت رتبه بندی مؤلفه (:2)جدول 

 رتبه نهایي  ضریب فریدمن  متغیر 

 1 3.768 بهسازی آموزشي 

 2 3.746 بهسازی سازماني 

 6 3.525 بهسازی فردی

 4 2.622 بهسازی حرفه ای 

 3 3.726 بهسازی اخلاقي

 5 3.612 اجتماعي بهسازی فرهنگي و 

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

بر اساس خروجي آزمون فریدمن »بهسازی آموزشي« در رتبه نخست اولویت قرار دارد. »بهسازی سازماني« و »بهسازی اخلاقي« در  

برای اتکا به نتایج تست معناداری نیز    های بعدی قرار دارند. از سوی دیگر »بهسازی فردی« از کمترین اهمیت برخوردار است.رتبه 

های  توان به یافتهصورت گرفته است که مقدار معناداری )آماره آزمون( کمتر از سطح خطا )سطح خطا( بدست آمده است بنابراین مي

 تحقیق اتکا کرد. 

 : معناداری آزمون فریدمن جهت رتبه بندی عوامل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي (3)جدول 

 معناداری درجه آزادی  تعداد 

380 5 000/0 

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

پرداخته شده است.  های دولتي شهر کرمان  وضعیت بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در سازماندر ادامه به بررسي  

( 05/0داری )تر از سطح معني( کوچک 000/0مقدار آزمون )  -شود، با توجه به این کهمشاهده مي  (4)گونه که در جدول  همان

توان گفت که وضعیت متغیر آمده برای این متغیر، ميدست  شود. به عبارتي، با توجه به میانگین به  است، لذا فرض صفر رد مي

بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در وضع مطلوب قرار دارد. همچنین با توجه به اینکه حد بالا و حد پایین مثبت 

 .است، موکد وضعیت مطلوب این متغیر است( 3بوده و میانگین متغیر بالاتر از حد وسط)عدد 

 

 : وضعیت متغیر بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي (4)جدول 

 معناداری tآماره  میانگین  متغیر

 0.000 22.235 3.516 بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي 

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

زدایي و های فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان بر اساس معیارهای پیشنهادی کارشناسان و خبرگان شامل یادگیریابعاد و مؤلفه

ها را با ابعاد مورد نظر  میانگین تناسب ابعاد را با متغیر مورد نظر و میانگین تناسب مؤلفه  (5)های بد هستند. جدول  پرهیز از عادت

 دهد:  نشان مي

)بین مناسب و کاملاً مناسب( است و این یعني این که   5و  4شود، میانگین همه ابعاد بین مشاهده مي (5)گونه که در جدول همان

 از نظر خبرگان این پژوهش بین همه فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان بر اساس معیارهای پیشنهادی تناسب وجود دارد.

 

 : میانگین میزان تناسب ابعاد فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان(5)جدول 

 میانگین تناسب بُعد با متغیر بُعد  متغیر

 فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان 
 4.667 یادگیری زدایي  

 4.800 های بد پرهیز از عادت

 

P
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 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

گونه که  همانپرداخته شده است.  وضعیت فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان در سازمان های دولتي شهر کرمان    در ادامه به بررسي 

( است، لذا فرض 05/0داری )تر از سطح معني ( کوچک 000/0مقدار آزمون ) -شود، با توجه به این که مشاهده مي (6)در جدول 

توان گفت که وضعیت متغیر فراموشي سازماني  آمده برای این متغیر، ميدست  شود. به عبارتي، با توجه به میانگین به  صفر رد مي

آگاهانه کارکنان در وضع مطلوب قرار دارد. همچنین با توجه به اینکه حد بالا و حد پایین مثبت بوده و میانگین متغیر بالاتر از حد  

 .است، موکد وضعیت مطلوب این متغیر است( 3وسط)عدد 

 

 : وضعیت متغیر فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان (6)جدول 

 معناداری tآماره  میانگین  متغیر

 0.000 19.822 3.545 کارکنان فراموشي سازماني آگاهانه 

 

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

از رویکرد مدل استفاده  با  این بخش  پژوهش و  در  پیشنهادی  الگوی  بر تحلیل مسیر، به سنجش  یابي معادلات ساختاری مبتني 

آگاهانه کارکنان پرداخته شده است که  چنین رابطه بین بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني  هم

 شده است(. در نظر گرفته  05/0داری در این بخش، نتایج آن در ادامه آمده است )سطح معني

مدل معادلات ساختاری نهایي برای سنجش رابطه بین بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني آگاهانه  

افزار لیزرل ترسیم شده ارائه شده است. این مدل با اقتباس از برونداد نرم(  1)کارکنان استفاده شده است. مدل نهایي در نمودار  

 است. 

 
 : نتایج تائید مدل نهایي ارتباط بین مؤلفه های اصلي تحقیق (1)نمودار 

 

 ارائه شده است.   (2)های مدل نیز در نمودار نتایج حاصل از سنجش معناداری داده

 

P
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 نتایج تائید مدل نهایي ارتباط بین مؤلفه های اصلي تحقیق t-value: آماره (2)نمودار 

 

افزار لیزرل نشان دهنده مناسب بودن الگوی پیشنهادی پژوهش است، به طوری که مقدار ریشه میانگین مربعات خطای  خروجي نرم

است و مقدار شاخص نیکویي   971/1برابر با  (CMIN/DF)است، مقدار کای اسکوئر بهنجار شده   021/0( برابر با RMSEAبرآورد )

 آمده است. ( 7)برازش مدل پیشنهادی پژوهش در جدول  ها برایاست. سایر شاخص 94/0( برابر با GFIبرازش )

 

 

 های برازش مدل اصلي تحقیق: شاخص(7)جدول 

 شاخص آماره مقدار  حد قابل قبول 

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  021/0 1تر از برابر یا کوچک

 (CMIN/DF)کای اسکوئر بهنجار شده  971/1 3تر از برابر یا کوچک

 (GFI)شاخص نیکویي برازش  94/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (AGFI)شاخص نیکویي برازش اصلاح شده  93/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (CFI)شاخص برازش تطبیقي  92/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (NFI)شاخص برازش هنجار شده  93/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (TLI)لوئیس  - شاخص تاکر 94/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (IFI)شاخص برازش افزایشي  93/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 

مدل معادلات ساختاری نهایي برای سنجش رابطه بین عوامل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني  

 ارائه شده است.   (3)آگاهانه کارکنان استفاده شده است. مدل نهایي در نمودار 
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منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني آگاهانه  : نتایج تائید مدل نهایي ارتباط بین عوامل بهسازی  (3)نمودار  

 کارکنان 

 ارائه شده است.   (4)های مدل نیز در نمودار نتایج حاصل از سنجش معناداری داده

 
نتایج ارتباط بین عوامل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني آگاهانه    t-value: آماره  (4)نمودار  

 کارکنان 

محاسبه شده است که    84/0قدرت رابطه میان متغیرهای بهسازی آموزشي با فراموشي سازماني برابر  (  4)و  (  3)های  بر اساس نمودار

تر از مقدار  بدست آمده است که بزرگ   57/8آزمون نیز    tدهد همبستگي قوی و مطلوب و از نوع مستقیم است. آماره  نشان مي

گردد  رد مي  H0دهد همبستگي مشاهده شده معنادار است. بنابراین فرض  بوده و نشان مي  96/1یعني    %5در سطح خطای    tبحراني  
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های دولتي شهر کرمان رابطه معني داری  توان گفت بین بهسازی آموزشي با فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان در سازمانو مي

 وجود دارد.

نشان دهنده مناسب بودن الگوی پیشنهادی پژوهش است، به طوری که مقدار ریشه میانگین مربعات خطای  افزار لیزرل  خروجي نرم

است و مقدار شاخص نیکویي    864/1برابر با    (CMIN/DF)است، مقدار کای اسکوئر بهنجار شده    016/0( برابر با  RMSEAبرآورد )

 آمده است.  (8)برازش مدل پیشنهادی پژوهش در جدول  ها برایاست. سایر شاخص 95/0( برابر با GFIبرازش )

 

 های برازش مدل اصلي تحقیق: شاخص(8)جدول 

 شاخص آماره مقدار  حد قابل قبول 

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  016/0 1تر از برابر یا کوچک

 (CMIN/DF)کای اسکوئر بهنجار شده  864/1 3تر از برابر یا کوچک

 (GFI)شاخص نیکویي برازش  95/0 9/0تر از بزرگبرابر یا 

 (AGFI)شاخص نیکویي برازش اصلاح شده  96/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (CFI)شاخص برازش تطبیقي  96/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (NFI)شاخص برازش هنجار شده  97/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (TLI)لوئیس  - شاخص تاکر 98/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 (IFI)شاخص برازش افزایشي  97/0 9/0تر از برابر یا بزرگ

 منبع: نتایج حاصل از پژوهش 
 

 گیری . نتیجه5

در سالیان نه چندان دور تفکر اصلي بر این بود که یادگیری، کار و زندگي از هم منفک و جدا هستند. به همین دلیل آموزش هنگامي  

شد. در این نظریه آدمي زماني را برای آموزش صرف شد که قبل از آغاز فعالیت کاری به افراد داده ميمحسوب مي بهینه و درخور  

نمود و دیگر برای آموزش زماني نداشت. در حال حاضر این تفکر در جامعه جهاني کرد و سپس به سمت کار و زندگي حرکت ميمي

های مختلف جایگاهي ندارد و آموزش جزء جدانشدني وجود آدمي گردیده است. هر سازمان برای نیل به اهداف خود به و در عرصه

های پویای آموزش و بهسازی نیروی کارکناني فعال و قابل انعطاف با شرایط مختلف نیاز دارد. هنگامي که سازمان به اجرای سیستم

تلف سازمان را پیدا خواهد کرد، به عبارت دیگر آموزش پذیری با شرایط مخانساني اهتمام بورزد، نیروی انساني عضو قابلیت انعطاف

پژوهش مدل   این  اعضای سازمان است. در  بالا بردن سطح شایستگي  از سوی مدیر سازمان در جهت  اقدامي کارآمد  و بهسازی 

های دولتي شهر کرمان  بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در جهت کاهش فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان سازمان

از طریق مطالعات اکتشافي و نظرسنجي از خبرگان مورد شناسایي قرار گرفت و سپس در قالب الگوی طراحي شده در جامعه آماری 

مورد نظر به آزمون گذاشته شد. نتایج حاصله از آزمون الگو نشان داد که مدل بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي  

آمده برای دستهمچنین با توجه به میانگین به    مطلوبي است؛ بدین معني که مدل طراحي شده، الگوی مناسبي است.ازش  دارای بر

های دولتي  متغیرهای بهسازی منابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي در جهت کاهش فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان سازمان

اند. نتایج حاکي از آن است که بین بهسازی توان گفت که این متغیرها در سطح بیش تر از رضایت بخش قرار گرفتهشهر کرمان مي

داری های دولتي شهر کرمان رابطه معنيمنابع انساني مبتني بر معیارهای اسلامي با فراموشي سازماني آگاهانه کارکنان در سازمان

 عامل خلاصه   6ه )شاخص( مربوط به بهسازی منابع انساني در  زیر مؤلف  19وجود دارد. براساس نتایج حاصل از تحلیل عاملي، تعداد

( که نشان داد تحلیلي  1396)  همکاران  و   گیر(، خرده2019و منتزا )  زید یدراگان،  (2020های یاتیم و رویز )اند. این نتایج با یافتهشده

وری  توان ساز و کار توسعه پایدار را در سازمان نهادینه و در سایه آن به افزایش بهرهشناسایي راهکارهایي است که با تمرکز بر آن مي

ای، نهادینه شدن تغییر و نوآوری، به کارگیری فناوری اطلاعات  سازمان امیدوار گردید. تمرکز بر آموزش حین خدمت، توسعه حرفه

مورد   مطالعهده در این  های مدیریت عملکرد به عنوان پنج عامل مهم در راستای تحقق اهداف ذکر شو تمرکز بر استقرار سیستم
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( که نشان  1397)  علوی،  (2020)  چیبروکبانک و اولر،  (2010های وتون و کنس استون )و با یافته  بحث و بررسي قرار گرفته است

های منعطف آموزشي با توجه به بحران اقتصادی های پیشرفته و همچنین فناوری ارتباطات و استفاده از روشداد استفاده از فناوری

ایجاد شده و وضعیت اقتصادی کشورف در یادگیری توسعه منابع انساني موثر است. در نهایت استفاده از محیط یادگیری مجازی  

های فني و  های مدیریتي را برای گسترش بهسازی منابع انساني با توسعه معارتای از فرصتمنعطف و در هم آمیخته، مجموعه

 ت آمده پیشنهادات زیر ارائه شده است:بر اساس نتایج بدس .استهمخوان و همسو   اخلاقي به وجود مي آورد

های دولتي شهر کرمان پیشنهاد مي گردد به بهسازی آموزشي، بهسازی سازماني، بهسازی فردی، بهسازی حرفه  به مدیران سازمان  -

این امور باعث کاهش فراموشي سازماني  ای، بهسازی اخلاقي، بهسازی فرهنگي و اجتماعي توجه کافي را داشته باشند چراکه توجه به  

 تواند به توسعه و بالندگي سازمان و تبادل دانش نیز منجر شود.آگاهانه کارکنان سازمان مي گردد و مي

های کنترل تخصصي در آموزش کارکنان گردد از نرم افزارها و سیستمبه مدیران سازمان های دولتي شهر کرمان پیشنهاد مي  -

استفاده کنند، الزامات واجرای سیاست های برنامه ریزی شده برای توسعه آموزش و یادگیری کارکنان را در دستور کار قرار دهند،  

-یرش آموزشاز پایگاه اطلاعاتي مکانیزه برای دستیابي به نیازهای آموزشي و یادگیری مناسب کارکنان استفاده کنند، درظرفیت پذ 

های تحقیق و توسعه به طور مستمر و دائمي  فعالیت  های فني و حرفه ای با نیازهای مهارتي و دانش شغلي افراد تناسب ایجاد کنند، 

های نوآورانه و دانش شغلي برگذار کنند، برنامه  در زمینه توجیه مهارت  های منظميانجام دهند، مدیران و کارکنان هر بخش نشست

ها در بخش  ها و تصمیم گیریهای داخلي و خارجي داشته باشند، سیاست گذاریهای واقع بینانه و مفیدی در جذب سرمایهریزی

 آموزش نیروی انساني را به طور شفاف عملیاتي کنند 

ها و خظ مشي های منظمي جهت فعال سازی نظام پاداش و  های دولتي شهر کرمان پیشنهاد مي گردد رویهبه مدیران سازمان  -

های شغلي شایسته پاداش به طور شفاف برای کارکنان شرح دهند، از کارکنان  جبران خدمات کارکنان داشته باشند، رفتارها و فعالیت

های سازماني کارکنان را مشارکت  گیریهای مادی و معنوی کرده و آنها را به انجام درست امور تشویق کنند، در تصمیمخود حمایت

 گیری کنند، به هریک از کارکنان در جهت بهبود کیفیت کار خود فرصت دهند. های بنیادین تصمیمدهند، بر اساس ارزش

گردد نسبت به انجام وظایف شغلي خود احساس آزادی عمل یا استقلال  های دولتي شهر کرمان پیشنهاد مي به مدیران سازمان  -

کنند تاثیر مثبت در کار را در افراد سازمان خود به وجود آورند، در وظایف شغلي و کاری خود احساس مسئولتي لازم را داشته 

پذیری سازماني در قبال مراجعه کنندگان اهمیت دهند، احساس تعلق  باشند، به تدوین ضوابط ومقررات سازمان درجهت مسئولیت

ها و تفکرات افراد به شدید و پیوند عاطفي عمیقي به شغل خود داشته باشند، مکانیزم مشخصي برای توسعه مستمر و اجرای ایده

 ای بکر و کارآفرین انجام دهند. هوجود آورند، نقل و انتقال دانش و نوآوری را از طریق تبادل ایده 

 منابع 

(. ارائه چارچوب استراتژیک آموزش و بهسازی سازماني در وزارت 1394اتابکي، مژگان؛ ایماني گله پردسری، محمدتقي؛ ربیعي، علي.)

 .  70 - 53،صص  7تعاون، کار و رفاه اجتماعي.فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني ،شماره 

امین رضا، یعقوبي، نورمحمد، قاسمي، محمد، جلالي، سیدسعید.) امید، کمالیان،  (. طراحي مدل بهسازی عملکرد 1397احمدی، 

 . 34-1،صص 4، شماره6کارکنان در وزارت کشور با رویکرد داده بنیاد.فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامي، دوره   

استراتژیک منابع    (. طراحي فرامدلي برای توسعه 1398اسدی، مهدیه ، یزداني، حمیدرضا، مقدم زاده،علي ، زارعي متین، حسن .)

های پیشین.فصلنامه مدیریت منابع انساني در صنعت نفت،سال دهم،شماره  مند مطالعهانساني براساس الگوی سیپ با مرور هدف

 .   36-3،صص 40

های  یابي معادلات ساختاری در تبیین روابط بین سبک(. بررسي رویکرد مدل1398اورک، ناهید؛ ناظم، فتاح؛ ایماني، محمدنقي.)

 . 27-9،صص 49رهبری، یادگیری سازماني، عملکرد سازماني و فراموشي سازماني. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشي، شماره 

ای دانشجویان تحصیلات تکمیلي آموزش و بهسازی منابع انساني دانشگاه  (. هویت حرفه1398ایمان زاده، علي؛ جعفریان، وحیده.)

 .80 -57صص 24) 20تبریز: مطالعه پدیدار شناختي.فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني « ،شماره 

آفرین بر فراموشي سازماني آگاهانه )مورد مطالعه: کارکنان شرکت (. تأثیر رهبری تحول 1397بردبار، غلامرضا، فلاحي، محمد باقر.)

 . 90-69، صص29شماره پیاپي  -  3، شماره 8البرز دارو(. فصلنامه مطالعات منابع انساني،دوره 
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(. بررسي رابطه بین مدیریت دانش با بهسازی منابع انساني  1393حسن زاده، رضا، سید عباس زاده، میر محمد، قلاوندی، حسین.)

-605، صص  48از دیدگاه کارکنان اداری دانشگاه ارومیه. فصلنامه تحقیقات کتابداری و اطلاع رساني دانشگاه، سال چهارم، شماره

621. 

(. تأثیر راهبردهای توسعه منابع انساني بر اثربخشي سازماني با نقش میانجي اعتماد  1396حسین پور، داوود.، قرباني پاجي، عقیل. )

متقابل و رضایت شغلي کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان مازندران، پژوهش های مدیریت راهبردی، سال بیست سوم، 

 . 75-45، صص 65شماره 

( بررسي رابطه بین توسعه منابع انساني و اثربخشي سازماني در بیمه ایران، اولین سمپوزیوم 1393حسیني حسین آباد، سید محمد، ) 

 المللي علوم مدیریت با محوریت توسعه پایدار، تهران، موسسه آموزش عالي مهر اروند، مرکز راهکارهای دستیابي به توسعه پایدار.بین

(. بررسي شاخص های بهسازی منابع انساني و تاثیر آن بر اثربخشي عملکرد  1396خرده گیر، سعیده، عسکری، حمید، رنجبر، مختار.)

 .   262 -  245( ،صص30)پیاپي  2، شماره 8کارکنان.فصلنامه رهیافتي نو در مدیریت آموزشي، دوره 

(. چگونه پشتیباني مدیران را برای آموزش و بهسازی کارکنان 1395دیبا واجاری، طلعت؛ عباسي، اسدالله؛ فتحي واجارگاه، کوروش.)

 . 114-101،صص 16های آموزشي ،شماره جلب کنیم ؟ فصلنامه مدیریت و برنامه ریزی در نظام

(. بررسي نقش فعالیت های توسعه منابع انساني بر نوآوری کارکنان با آزمون  1395رجبي، مریم، حسني، محمد،مهاجران، بهناز.)
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Improving human resources based on Islamic criteria to reduce conscious 

organizational forgetfulness of employees of government organizations in 

Kerman city 

 
The current research was carried out with the aim of designing a human resources improvement 

model based on Islamic criteria in order to reduce the conscious organizational forgetfulness of 

employees of government organizations in Kerman city. The statistical population of this research 

consists of two groups, the first group includes experts who are familiar with the theories of 

improving human resources based on Islamic criteria and reducing the conscious organizational 

forgetfulness of employees, whose number is unknown and scattered throughout the country, and 

how they are selected selectively. and in this research, in the section of compiling and designing 

the model, their opinion has been used, and the second group includes all the employees of 

government offices in Kerman city (29,697 people), who are busy performing their duties in all 

government offices of this city, according to Cochran&#039;s formula 380 One of them was 

selected as a sample. The methodology of conducting a descriptive-survey research and in the 

field of data collection from human resource improvement questionnaires based on Islamic 

criteria and conscious organizational forgetfulness of employees, whose validity is 0.92, 0.91, and 

reliability respectively. 0.98.2, 0.93.7 are used. According to the average obtained for the human 

resources improvement variables based on Islamic criteria in order to reduce the conscious 

organizational forgetfulness of the employees of government organizations in Kerman city, it can 

be said that these variables are at a more than satisfactory level. 

 

Keyword: improvement of human resources, Islamic standards, conscious organizational 

forgetfulness of employees, Kerman city. 

 

 

 

 


