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 مقدمه

کنیم بحث ما تغییر و دگرگونی است. تحول در هر بخش از نظام اجتماعی وابسته به  وقتی صحبت از تحول اداری می

توان دگرگونی و توسعه یا حتی  دهد. به بیان دیگر نمی های اجتماعی رخ می تغییراتی است که در سطوح و لایه

آنکه سایر بخشها همراه و همپای آن حرکت کنند، انتظار داشت. نظام اداری هر کشور به  ساماندهی در یک بخش را بی

دلایلی  اما بنا به ؛(9) آید عنوان بدنه و پیکره نظام و دولت از مهمترین کارکردها و نمودهای رسمی جامعه به حساب می

این نظام در حال حاضر از وضع مناسب و مطلوبی برخوردار نیست و نیاز به تحول اساسی دارد. ایجاد تغییرهای بنیادین 

در ساختار بیش از چند دهه است که به طور مستمر مورد توجه دانشمندان و کارشناسان علوم سیاسی و مدیریت بوده 

ل قانون اساسی مطرح شده است به نحوی که ایجاد نظام اداری صحیح و است. لزوم چنین تحولی حتی در برخی از اصو

مندی و اراده به  علاقه. (8) است که دولت موظف به تحقق آن است هاییحذف تشکیلات غیرضرور یکی از هدف

ی خواهی هستند که بر پایه روحیه امید در انسان، موجبات تلاش برا طلبی، حقیقت ، کمالتحول و پیشرفت عواملی

های مورد نیاز تمام  و این عوامل را باید مهمترین سرمایه کنند ای روشن را فراهم می و آینده لوبتحقق سرنوشت مط

تحول هرگونه تغییر اساسی ناشی از تغییر نگرش، های بهبود دانست.  تحولات سازمانی و پشتوانه اصلی اجرای برنامه

های موثر  که از طریق ساماندهی و مهندسی مجدد و توانمندسازی مؤلفه همراه با رویکرد جدی و بازتعریف مفاهیم است

در هر سازمان یا جامعه با هدف ارتقای کارآمدی و اثربخشی و استفاده بهینه از منابع به منظور دستیابی به تعالی و 

ر دو دهه گذشته پیشرفت صورت میگیرد. هر چند مقوله مدیریت تحول، بخشی نو در رشته مدیریت است، با این حال د

 .(9) رو شده است به های اساسی رو ای با دگرگونی الگوها و روندهای آن به شکل شتابنده

نظام اداری به دلیل اهمیت و تاثیر آن به عنوان یکی از زیر ساخت های مهم توسعه محسوب می شود. کارآمدی و 

ظام های کشور نظیر نظام اقتصادی، سلامت، چابکی نظام اداری در هر کشور موجب بهبود و ارتقاء عملکرد سایر ن

است. اصلاح نظام اداری در دستور کار دولت های مختلف قبل و بعد از انقلاب اسلامی بوده  ...فرهنگی، اجتماعی و

و سیاست های گوناگون تدوین شده است. نظام اداری یکی از ارکان اصلی  است و در طول این دوران؛ قوانین، برنامه ها

به پیشرفت، توسعه و تحقق اهداف کوتاه مدت و بلند مدت و بهره گیری بهینه از منابع، تی است و دستیابی هر حکوم

 .(9) همگی به عملکرد سالم، یکپارچه و هماهنگ نظام اداری وابسته است

فرهنگی، تباط قوی و همه جانبه ای با ساختارهای د، منسجم و هدفمند است که اراصلاح اداری، فرآیند نظام من 

بنابراین هر گونه تغییر و تحول در نظام اداری با حرکتی هماهنگ و همسو با  ؛اجتماعی، سیاسی و اقتصادی جامعه دارد

های نظام اداری  ساختارهای یاد شده اثربخش خواهد بود. هدف از اصلاح اداری، انطباق نقش ها، توانمندی ها و قابلیت

 .(5) محسوب می شود است که یکی از ملزومات توسعه پایدار

ف و نقش فعلی یم اداری در جهت ایفای کارآمد وظانظا یها یتوانمندمفهوم تحول اداری عبارت است از تقویت 

نظام اداری است که امری  یها تیقابلو  ها یتوانمند، ها نقشدولت و یا به تعبیری دیگر هدف از تحول اداری، انطباق 
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 یها شرفتیپو ایجاد تحول در نظام اداری متناسب با  یساز نینو. موضوع باشد یمحیاتی و برای توسعه ضروری 

تحول اداری فرایندهای متعددی همچون مشارکت عمومی  .باشد یمجامعه  یها خواستهتکنولوژی در راستای تحقق 

کارکنان، اصلاح ساختارهای اداری، تناسب وظایف و اختیارات، توانمندسازی کارکنان و مدیران، پاسخگویی 

 ها سازمان. (7و  6) کند یم دنبال را... اطلاعاتی و یها وهیشنظارت بر نظام اداری و توسعه دولتمردان در مقابل شهروندان، 

های خود استفاده کنند. طبیعی است  انرژی و توانایی افراد برای انجام کار و تحقق هدف از تا اند شده  یطراح یا گونه  به

 ازبنابراین  ؛اند شدهاگر مدیران بتوانند توانمندی کارکنان سازمان را افزایش دهند، موجب توسعه و بهبود کار سازمان 

سازمانی، باید به ارتقای تراز منابع  قبول  قابلنی است، برای دستیابی به تراز بالندگی تحولات سازما محور  انسان که آنجا

با عنایت به مطالب گفته شده این پژوهش  .(4) خودفرمان پرورد یا گونه  بهرا از درون رشد داد و  ها آنانسانی پرداخت، 

 انجام گرفت. و توانمندسازی در کارکنان بر مدیریت تحول اداری مؤثرعوامل  با هدف

 ها روش

و توامندسازی کارکنان این پژوهش توصیفی است چون به تشریح و توصیف وضع موجود عوامل موثر بر تحول اداری 

پرداخته شده است. از سوی دیگر این پژوهش، یک پژوهش کاربردی است. هنگامی که با هدف برخورداری از نتایج 

در نهایت این پژوهش  .شود، آن را تحقیق کاربردی حل مسائل موجود در سازمان به پژوهش پرداخته میها برای  یافته

 .با توجه به استفاده از تکنیک آماری تحلیل عاملی، یک پژوهش اکتشافی نیز هست

 یافته ها

 مفاهیم توانمندسازی و تحول سازمانی

حاصل  یها یآگاهاساس آن بر بینش و  مطرح شد. 9451دهه ، نوعی راهبرد بهسازی است که در اواخر تحول سازمانی

استوار است. تحول سازمانی در راه تکامل خود به  شده  یزیر برنامه تغییر از پویایی گروهی طرح عملی مرتبط با

ان را بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازم تواند یمرسیده است که  کاربردها و ها هینظرمنسجم از  یشیاند چاره

 درکارکردشان و نیز  یچگونگ و ها آنو همچنین افراد درون  ها سازمان، از تشکیلات کند. تحول سازمانی فصل و  حل

سخن به میان آورد.  ،شود یمو سازمان به کارکرد بهتر  ها گروه ،منجر به تربیت افرادکه  یا شده  یزیر  برنامهتغییر  نهیزم

 .(91) باشد یماخیر های و دهه  9441ثابت اواخر دهه  یها موضوع جمله ازمتداول بوده و  جا همهتحول در 

 اهداف تحول سازمان

 دقیق نیاز دارد. یگذار هدفپیچیده تغییر و تحول به  یها تلاشو تفکر و  ییجو چارهو  تعیین اهداف و مقاصد روش

مدیران در برخورد  یها واکنشو  ها پاسخو دقت و درستی  کند یمسازمان را روشن  یها تیموقعنیازها و  ،یگذار هدف

در مورد توانمندسازی و تحول  ضروری آگاهی دارند. یها  یازمندینمدیرانی که به تمام  .دهد یم شیافزا را ها تیموقعبا 

 :شود یماشاره  ها آنسازمانی، تعاریف متعددی شده است که در زیر به برخی از 
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و تکنیکی است برای افزایش  زیانگ شگفت، برای کسب دستاوردهای  نیروهای درونی افراد کردن آزادتواناسازی، یعنی 

 .عکس بهوری از راه بالابردن تعهد کارکنان نسبت به سازمان و   بهره

تا قدرت به دست آورند و در داخل سازمان  دهند یمتواناسازی یعنی فرایندی که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه 

، موفقیت یک میشو یمرو  که در محیط امروزی با آن روبه ییها چالشذ یابند. برای غلبه بر پیچیدگی و شتاب نفو

 .(99) تمام کارکنان را صاحب قدرت کرد توان یمسازمان وابسته به این است که تا چه اندازه 

 تحول سازمانی

 بالاکند: توان بخشیدن به فرایندهای عملیاتی و نیروهای انسانی در سازمان برای  لیپیت بهبود سازمان را چنین تعریف می

 .کیفیت عملکرد ارگانهای مختلف سیستم سازمانی بردن

مدیریت عالی ســازمان اداره شده و  لهیوس  به، در سراسر سازمان که شده یزیر برنامهتحول سازمان، تلاشی است 

در فرایندهای سازمان، با استفاده از علوم رفتاری  شده  یزیر برنامههای تغییر   اثربخشی و سلامتی سازمان را از راه برنامه

 :از اند عبارتهای تحول سازمان  . هدفدهد یمافزایش 

 فرهنگ سازمان؛، استراتژی، افراد و  افزایش سازگاری بین ساختار، فرایندها .9

 نو و خلاقانه در سازمان؛ یها حل راهایجاد و توسعه  .8

 .توسعه توانایی نوسازی سازمان .9

برای تقویت توان حل مسئله سازمان و نوسازی  مدت  یطولانکه بهبود سازمانی تلاشی  دارد یمفرنچ وندل بیان 

گیری  گر( و بهره با استفاده از عوامل تغییردهنده )مداخله یریپذ  مشارکتو فرهنگ  مؤثرفرایندهای آن مبتنی بر مدیریت 

 .(98) از دانش رفتاری است

 نقش منابع انسانی در تحولات سازمانی

بعدی است که گرداننده آن عوامل انسانی هستند و آنها باید با رفتار خودشان،  بهبود و تحول سازمانی، چرخه چند

عامل تغییر و تحول، بلوغ رفتاری در سطوح فردی و  نیتر مهمانرژی، توان و انعطاف لازم را برای تحقق آن نشان دهند. 

وجب بقاء و دوام سیستم در محیط برآیند مثبت تغییراتی دانست که م توان یم، بهبود را  گروهی است. در نگرش سیستمی

. موضوع تحول و بهبود، جامعیت دارد و به تغییرات در بیش از یک بعد از اجزای اصلی سازمان شامل: )انسان، شود یم

، انسان نقش اول را ها آنمخلوق بشرند و نیز برای امتداد بقای  ها سازمان که آنجا از. شود یمتکنولوژی و ساختار( گفته 

 .(99) براین عامل اساسی تغییر در سازمان، انسان استدارد، بنا
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شامل اصلاحاتی در یک یا چند جز کلیدی است. عناصر  معمول طور  بهمشخص،  یها ینوآورتغییرات یا  یکل طور  به

 :از اند عبارت ها سازمانکلیدی در ایجاد دگرگونی 

از طرف مدیریت برای مرتبط ساختن وظایف  شده یطراحساختار سازمانی: که الگویی از تعاملات و هماهنگی  .9

 .های سازمانی است نائل شدن به هدف منظور  به ها گروهافراد و 

انجام کار است که یک سازمان برای تولید محصولات و توزیع  یها روش: شامل دانش، ابزار و وسایل فناوری .8

 .می گیرد خدمات خود به کار

و رفتار  ها برداشت، ها ادراک، ها مهارت: منظور از ایجاد دگرگونی افراد در محیط کار، اصلاح نیروی انسانی .9

صورت گرفته در دیگر  یها یدگرگون ریتأثافزایش میزان  منظور  بهمورد لزوم برای انجام وظایف کاری است. 

 نسانی لازم استساختار سازمانی و فناوری، دگرگونی در بخش نیروی ا قبیلعناصر سازمانی، از 

که  هست، تعهدها و باورهای مشترک ها ارزشاز  یا مجموعه، یسازمان  فرهنگ: منظور از یسازمان فرهنگ .9

 .(99) دهد یماعضای یک سازمان را به هم پیوند 

 ارتقای تراز منابع انسانی

که در آن منابع انسانی شایستگی و قدرت لازم برای ایجاد  شود یمگفته  ییها تیفعالارتقای تراز منابع انسانی، به 

خلاقیت و آفرینندگی خویش را تا ایجاد  تواند یمو با پرورده شدن و کمال خود  کند یمتحولات سازمانی را پیدا 

و رشد  راتییتغ با مداوم طور به، کارکنان ها آنکه از راه  ییها تیفعالگسترش دهد؛ یعنی  ساز انسانبالنده و  یها سازمان

: استقرار سیستم از اند عبارتهای مناسب برای ارتقای تراز منابع انسانی،  . برخی از شیوهشوند یمسازمان همگام 

نیروی انسانی، سیستم  یبخش توانشغلی، سیستم مشارکت، سیستم  یساز یغن، سیستم توسعه شغلی، سیستم یسالار ستهیشا

 .(5) عقلانیت رفتاری و ذهنیت فلسفی

یعنی فرد باید از موهبت علم، روح علمی و  ؛جانبه فرد و سـازمان لازم است برای استقرار عقلانیت رفتاری، کوشش دو

آموزش فنون  نظیرشود. سازمان نیز باید با ابزارهایی،  مند بهرههای عقلی برخوردار باشد و از عقلانیت رفتاری نیز  استنباط

وفایی رفتار عقلانی کمک کند که شک به دموکراتیک مدیریت سبک اتخاذ نیز و... یه ومرتبط با بهبود رفتار، تشویق و تنب

نهایت بالندگی فرد و جامعه  این مساعی و عقلانی شدن فــرد و سازمان، بالندگی فرد و نیز بالندگی سازمان و در جهینت در

 .(4) افتد یماتفاق 

 رابطه بین توانمندسازی و تحول سازمانی

عامل اثرگذار  عنوان  بهعنوان توانمندسازی کارکنان را  مدیریت تحول و بهسازی سازمان، متغیر جدیدی با نظران صاحب

. برای توانمندسازی نیروی انسانی مراحلی وجود دارد که اند کردهدر بهبود عملکرد و بهسازی منابع انسانی معرفی 

 :از اند عبارت
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افرادی را که در حیطه نظارتش هستند، توانمند سازد که خودش بر آن نیروها  تواند یمیک مدیر، هنگامی  مرحله تسلط:

های او را به  و کارکنان تصمیم ردیگ یماشراف کامل داشته باشد. در این مرحله مدیر به دلیل اقتداری که دارد، تصمیم 

 .آنان افزوده شود یها ییتواناتا از این راه به  آورد یممرحله اجـرا در 

کند و حتی  هدف این مرحله، این است که افراد یاد بگیرند. در این مرحله، مدیر با کارکنان مشورت می شورت:مرحله م

 .کند تا در عمل با مشکلات برخورد کنند موافقت می ها آنبا  کنند یمکارکنان اشتباه  داند یمدر مواردی که 

 .شوند یمطور مشترک گرفته   ها به در این مرحله، تصمیممرحله مشارکت: 

مبانی تحول  نیتر مهمکه تصمیم بگیرند. یکی از  شود یمدر این مرحلـه به افراد اختیار داده  مرحله تفویض اختیار:

، مختص نخبگان یا افراد  های تحول سازمان توانمندسازی است. مشارکت در برنامه -کارگیری مدل مشارکت ، به سازمانی

طور وسیعی در سراسر سازمان گسترش پیدا کند. افزایش مشارکت و   سطح بالای سازمان نیست، بلکه باید به

آیند. مشارکت، نوعی  والای حوزه تحول سازمان به شمار می یها ارزشاصلی و  یها هدف نیتر عمدهتوانمندسازی، از 

. بخشد یمعملکرد فردی و سازمانی را بهبود   ملاحظه  قابل یا گونه  بهافراد است و  علاقه مورداکسیر قدرتمند است که 

دقیق طراحی  یا گونه  بههای ایجاد تغییر   در حوزه تحول سازمان، برنامه .برای توانمندسازی باید به افراد قدرت داد

صلی تحول سازمان، توانمندسازی تا میزان دخالت و مشارکت رهبران و اعضای سازمان افزایش بابد. محور ا شوند یم

 شیپتدوین یک استراتژی برای رسیدن به آینده و پیوند قدرت ذهنی و جسمی کارکنان برای تحقق آن آینده  .تاس

 مؤثر مدلی توانمندسازی، –بنابراین مدل مشارکت  ؛، محورهای توانمندسازی از دیدگاه بلاسکو استازجمله شده  ینیب 

 .دهد یم شکل را سازمان تحول مبانی از بخشی موضوع، این و است سازمان بهبود در

. فرهنگ یک گروه تعالی طلب، از سه  سازمانی و جامعه، بیش از فرد است ها هدفنقش خواست و اثر گروه، در تحقق 

 باتا  پردازد یمبرآیند نیروها  کردن همسوکه طی آن گروه به  شود یمجزء آزادی، عقلانیت و امید به آینده تشکیل 

جدید  یها  هدفرا محقق و به توسعه  شده  نییتعاز پیش  یها هدف، عملکرد را ارتقاء، افتهی  سازمان ییافزا  همو  قدرت

که به بهبود سازمان و بالندگی، خودشکوفایی و تکامل انسان  ییها تیفعالفرد و سازمان جامه عمل بپوشاند؛ همان 

صورت پذیرد، بنابراین  ها هدفنای توسعه مب تواند بر تغییر و تحول سازنده و مستمر، تنها می که آنجا از. انجامد یم

 .، راز همیشگی تغییر و تحول سازنده و مستمر خواهد بود بالقوه یها ییتواناکشف و بروز استعدادها و 

و مفروضاتی را تثبیت  ها ارزشهای مهم تغییر سازمانی، استراتژی سهیم کردن در قدرت است که  یکی از استراتژی

. این روش بر انجامد یم. این فرایند کند است اما به تعهد بالا شود یمرا باعث  شده شنهادیپکند و حمایت برای تغییر  می

، هنجارهای ها ارزشمبنای تواناسازی است و ماهیت مشارکتی دارد و روی دخالت دادن دیگران در بررسی نیازها و 

 مورد درنظر  اتفاق  بهتا  کنند یمهم کار  . عامل تغییر، افراد دیگری را که باکند یمتی تکیه عملیا یها  هدفگروهی و 

روشی  عنوان  به. مدیرانی که از سهیم کردن دیگران در قدرت سازد یماز تغییر لازم دست یابند، در قدرت سهیم  تیحما

با دیگران،  مؤثر یا  گونه  بهنیاز دارند تا  ییها مهارتکنند، به قدرت مرجعیت و ، استفاده میشده  یزیر  برنامهبرای تغییر 
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مشارکت کنند که  ییها  یریگ میتصمباید بتوانند به دیگران اجازه دهند تا در  ها آن.  گروهی کار کنند یها  تیموفقدر 

ینکه مشارکت، سطح بالایی از درگیری ذهنی . به سبب اگذارد یمو روش اجرای آن اثر  شده  یزیر برنامهبر ماهیت تغییر 

به  ادیز  احتمال  بهگیر است، اما  رسمی، اغلب بسیار وقت طور  به، یک استراتژی آموزش دوباره، طلبد یمو عاطفی را 

 .(96و  95 و 99و  91) شود آن منجـر می بودن داریپادرونی شدن تغییر و 

 بحث

کارکنان برای تحول از ضروریات دیگر است. وجود یک نظام ارزشیابی در هر لحظه نظام ارزشیابی و توجه به مشارکت 

کند. وجود نظام ارزشیابی در مرحله قبل از تغییر، دوره گذار و  شناسایی انحرافات از برنامه و اصلاح آنها را امکانپذیر می

ارکت کارکنان تعهد آنها را در اجرا در پی ها را میگیرد. همچنین مش مرحله بعد از تغییر جلوی تحمیل بسیاری از هزینه

خواهد داشت. هیچ تغییر و تحولی بدون مشارکت کارکنان به نتیجه و اهداف خود نخواهد رسید. مشارکت کارکنان 

باعث پایداری نتایج خواهد بود. با تغییرات مدیریتی فراوان در سطح دولت و دستگاه ممکن است تحول و اصلاح اداری 

پیگیری انجام تحول لازم است. همچنین بدون افراد لایق و شایسته انجام امور تحول و اصلاح اداری امری فراموش شود. 

بدون رفع مقاومت کارکنان و اصلاح قوانین، اجرای تحول اداری ممکن نیست. در این راستا باید اعتماد  محال است.

د برطرف شوند. با تشریح مشکلات و عیوب وضع شود بای کارکنان و مدیران جلب شود. ابهاماتی که باعث ترس می

و  موجود را زیر سوال ببریم و با ایجاد آموزش و تبلیغات مناسب آینده بهتر و مزایای تغییر را برای کارکنان روشن سازیم

ای عمل کردن و اجرای سطحی و عجولانه  در نهایت مخالفت کارکنان را کاهش دهیم. همچنین باید جلوی جزیره

اصلاح اداری را گرفت. جلب حمایت سیاسی، مالی و اجتماعی برای تحول اداری نیز مهم است. ایجاد نظام  تحول و

ارتباطی، توجه به ارزشها، تعامل با شهروندان و سیاستمداران اجرای تحول اداری را تسهیل میکند. انجام قوی و منسجم 

. بسیاری از تلاشها برای اصلاح و تحول اداری به دلیل برنامه تحول اداری بدون تامین بودجه و امکانات ممکن نیست

 .(99 و 4و  7) نبود بودجه و امکانات کافی منجر به شکست شده است

کنند و امور مربوط  نظر تبادلنمایند و با همه ذینفعان  یزیر برنامهمدیران و رهبران باید برای تغییرات و تحول در سازمان 

و تغییرات  گذارند یم ریتأثصورت نیروهای بازدارنده بر نیروهای وادارنده  این در غیر قرار دهند. یبررس موردبه خود را 

مدیران و رهبران  آورد. وجود به توان یمتغییری است که  نیتر  مشکل ها انسانتحول در  .شود یمبا شکست مواجه 

در نظر گرفتن عوامل بیرونی و درونی  و اجرا باید با یزیر برنامه دادن رییتغهمواره در این زمینه حساسیت دارند برای 

 .(9) هر بعدی از سازمان است صبر و انعطاف زیادی لازم است برای کسی که مایل به تغییر و تحول در همراه باشد.

خت علم مدیریت با شنا پردازان هینظردرست منابع انسانی است.  یریکارگ به، در گرو ها سازمانامروزه، رشد و توسعه 

عنصر برای حفظ موجودیت و بقای  نیتر  مهم عنوان  بهیک عنصر پیچیده در سازمان، عامل انسانی را  عنوان  بهانسان 

 از. اند  کردهتحولات سازمانی  رییتغیک ابزار نیرومند در  عنوان  بهافزونی به منابع انسانی،  و توجه روز دانند یم ها سازمان

سازمانی باید به ارتقای تراز  قبول  قابلاست، برای دستیابی به تراز بالندگی  یسازمان  درونتحولات  محور  انسان که آنجا
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، یسالار  ستهیشاارتقای سیستم  مانندرا از درون رشد داد که این مهم از راه راهکارهایی  ها آنمنابع انسانی پرداخت و 

نیروی انسانی، سیستم عقلانیت  یبخش  توانستم ، سیستم مشارکت، سی شغلی یساز  یغنسیستم توسعه شغلی، سیستم 

، از فنون جدید ها آناست. همچنین مشارکت کارکنان و توان بخشیدن به  ریپذ امکانرفتاری و ایجاد ذهنیت فلسفی، 

کلیدی، شامل: قدرت، اطلاعات، دانش  جزء چهاراست که شامل  ها سازمانانسان در  توانش وبرای آزادسازی استعداد 

 یها  برنامهنظام اداری برای تحول، ایجاد بستر برای تحقق  یساز  آمادهو مهارت و پاداش است. تحول اداری به معنای 

 اصل پا نیتر  مهم پیراستن نظام اداری از عوامل بازدارنده است. منظور  بهتحول اداری و اجرای اصلاحات ضروری 

 زیآم  تیموفق صورت  به رهاییتغو تنها زمانی  باشد  یم یسازمان  درونازمان اهمیت دادن ویژه به تحولات برجایی یک س

 ازین مورداهداف جدید از صرف وقت و نیروی  نیتأمحاضر باشند برای  علاقه وکه کارکنان از روی میل  دهد یمرخ 

و  99و  98) نشان دهند یخودگذشتگ از ها هدفاین  نیتأم راه درسختی و تنش را تحمل کنند و  نوع هر ،نکننددریغ 

97). 

 نتیجه گیری

برنامه های گذشته،  ساختاری و نیز اعمال اصلاحات سطحی و مقطعی در طول عدم توجه به اصل انسجام و یکپارچگی

طرفی به دلیل در هم تنیدگی باعث مزمن شدن برخی از چالش های نظام اداری با سایر نطام های کشور شده است. از 

؛ این امر تعمیق چالش های سایر نظیر نظام های اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، سیاسینظام های کشور نظام اداری با سایر 

اثر منفی برجای گذاشته  و... نظام ها را نیز در پی داشته و بر متغیرهای کلیدی کشور نظیر رشد اقتصادی، توزیع درآمد

مثال در شرایط کنونی ناکارآمدی نظام اداری یکی از دلایل بالا رفتن بیش از حد هزینه های جاری  است. به عنوان

 دولت محسوب شده و تبعات زیادی را به همراه داشته است.

 پیشنهادات

 پیشنهادات زیر به منظور بهبود برنامه های مدیریت تحول اداری و توانمندسازی کارکنان پیشنهاد می شود:

 اثبات اولویت و اهمیت اصلاح نظام اداری و توانمندسازی در کنار دیگر چالش های کشور؛لزوم  •

دسازی نطراحی نظام و سامانه اطلاعاتی جامع به منظور شناسایی وضعیت موجود پایش دقیق نظام اداری و توانم •

 کارکنان؛

 حاکم شدن نگاه سیستمی و فرآیندی در تدوین و طراحی خط مشی ها؛ •
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Abstract 
Administrative reform is a systematic, coherent and purposeful process that has a strong and 

comprehensive relationship with the cultural, social, political and economic structures of 

society. Therefore, any change in the administrative system will be effective with a 

coordinated movement in line with the mentioned structures. The purpose of administrative 

reform is to adapt the roles, capabilities and capabilities of the administrative system, which 

is one of the requirements for sustainable development. The idea of transforming the 

administrative system dates back to more than half a century ago. In this article, an attempt 

has been made to briefly review the goals, necessities, and administrative transformation 

programs. In this research, the factors affecting management and administrative 

transformation in employees have been studied on a case-by-case basis. 
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