
  شهیدستاري هوایی دانشگاه مدیریت دانشکده
  انسانی منابع مطالعات فصلنامه

 بیست و یک پنجم،شماره سال
  95 پاییز
  70-45صص

عوامل موثر بر توانمند سازي نیروي انسانی به 
 منظور تعالی سازمانی 

 (مورد مطالعه : گمرك جمهوري اسلامی ایران)

3فتاح شریف زاده ،2علیرضا مقدسی،*1بابک آقاویردي  

:چکیده  

توانمندسازي کارکنان می گردد همیشه مورد توجه مدیران وسازمانها بوده است شناسائی عواملی که موجب 
.اما توجه صرف به این عوامل و توانمند سازي کارکنان بدون در نظر گرفتن تاثیر آن بر عملکرد کلی سازمان 

نظور تعالی ،گمراه کننده خواهد بود. مقاله حاضر به بررسی عوامل موثر بر توانمند سازي نیروي انسانی به م
سازمانی در گمرك ایران می پردازد. در این پژوهش ابتدا با استفاده از منابع علمی و عقاید صاحبنظران 
توانمند سازي و  با رویکرد تحلیل محتوا،  عوامل موثر بر توانمند سازي کارکنان مورد شناسایی قرار گرفته و 

ی کارکنان سنجیده شده است. و در نهایت تاثیر سپس تاثیر این عوامل بر روي توانمند سازي روانشناخت
توانمند سازي روانشناختی بر روي تعالی سازمانی  مورد سنجش قرار گرفته است.براي انجام پژوهش از 
رگرسیون خطی ساده وچندگانه براي بررسی تاثیر متغیرها،از آزمون تی یک نمونه اي براي بررسی وضعیت 

تبه بندي شاخص هاي تحقیق استفاده شده است. و در نهایت برازش مدل موجود و از آزمون فریدمن براي ر
مورد سنجش قرار گرفته است.نتایج پژوهش نشان می دهد که از میان عوامل موثر بر توانمند سازي،عوامل 
فردي و سازمانی بر توانمند سازي روانشناختی کارکنان تاثیر معناداري داشته و توانمند سازي روانشناختی 

بر تعالی سازمانی موثر بوده است. این امر می تواند مبنائی براي تدوین راهبردهاي مناسب منابع انسانی  نیز 
 در دستیابی به تعالی سازمانی باشد.
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  مقدمه:
ی سازمان ها در دنیاي نوین است. اهدافی مانند نزدیک تر شـدن  توانمند سازي عنصر حیات

به بهبود خدمات و ادامه مداوم نوآوري با توانمند سازي کارکنان اتفـاق مـی افتـد.در واقـع     
 Smith ( توانمند سازي یک حرکت دائمی می باشد و اهمیت آن همواره رو به افزایش است

et al,2004.( ، و به  دنباش منعطف تررا قادر می سازد که  ها سازمانتوانمند سازي کارمندان
دست یابند. بـا توجـه    کارکنان شخصی همچنین سازمانی و  هايپیشرفتهایی در انجام کار

به فضاي رقابتی امروز که آگاهی کارکنان فراگیرتر شده و سازمانها بـه سـمت سـاختارهاي    
  مند سازي کارمنـد بیشـتر مطـرح   توان پیش می روند ، ازمانی یکپارچه تر و تمرکز زداییس

تغییرات محیط پاسـخ   بیشتري بهسرعت  ابراي سازمانهاي امروزي مهم است که ب. می شود
        نـین هـدفی را ارائـه    دهند و توانمنـد سـازي کارمنـد یـک روش منطقـی دسـتیابی بـه چ       

ت می گـذارد تـا   یتوانمند سازي کارکنان زمان بیشتري را در اختیار مدیر سوییمی دهد.از 
امـا بـراي   .را مـورد رسـیدگی قـرار دهـد     سازمانبرنامه هاي وسیع تر و هدفهاي دراز مدت 

    دستیابی به توانمند سازي باید عوامل معینی که بـه سـطوح بـالاتر توانمنـد سـازي منجـر        
می شود ، شناسایی گردد.البته این امر بسیار مشکل بوده و به شرایط  محیطـی و سـازمانی   

  )Baird & Wang,2010( است.سته واب
می بایست این  براي اینکه برنامه هاي  توانمند سازي کارکنان هدفمند باشد  ، علاوه بر آن

اهداف بلند مدت و همچنین رویکرد هـایی ماننـد مـدیریت کیفیـت      برنامه ها را مرتبط با 
توانمند سازي کارکنـان  توجه به . نمودبرنامه ریزي  فراگیر و تعالی سازمانی ساختار دهی و

 .و نیروي انسانی جهت بهبود عملکـرد و رسـاندن بـه سـطح جهـانی امـري ضـروري اسـت        
توانمنـد سـازي جایگـاه اساسـی در      "همانگونه که دنیس کینلا نیز به آن اشاره مـی کنـد:  

حرکتهاي امروزي سازمان بسوي مدیریت کیفیت فراگیر و بهبود مستمر بدست آورده است 
رسد که توانمند سازي نوعی راهبرد کلان مقبولیت یافته اي است براي بهبـود  به نظر می ، 

مستمر و یک علامت اختصاري است براي انواع شیوه هاي کاربرد شایستگی هـاي افـراد در   
 ". تقریبـا )1387(کیـنلا، "در سازمان  روشهاي خلاق و جدید براي تمام جنبه هاي عملکرد

توانمند سازي عنصر حیاتی مدیریت کیفیت ،  جامع در تمامی منابع علمی مدیریت کیفیت
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جامع تلقی شده است .توماس و ولتهاوس توانمند سازي کارکنـان را یکـی از اجـزاي مهـم     
نشان داد که برنامـه هـاي    1996در سال  کارديهمچنین . مدیریت کیفیت جامع میدانند 

ارتباط تنگـاتنگی دارد و   توانمند سازي کارکنان با مدیریت کیفیت در ایالات متحده آمریکا
 ).1386(ابطحی و عابسـی، ممکن است عنصر حیاتی در شکسـت و موفقیـت سـازمان باشـد    

نقش منابع انسانی توانمند  در مدل هاي تعـالی سـازمانی کـه همگـی برگرفتـه از فلسـفه       
 و رشـد  رامیتوان سازمانی تعالیمدیریت کیفیت جامع می باشند برجسته تر نیز شده است.

 .مـی شـود   نیـز  انسانی نیروي شامل که دانست آن ابعاد درتمامی سازمان یک  طحس ارتقاء
، است گردیده معرفی اروپا کیفیت مدیریت بنیاد توسط که (EFQM)سازمانی تعالی مدل

 ایـن  در سـازمان  موقعیـت  سـنجش  مسیرتعالی، درشناسایی سازمانها به کمک براي ابزاري
 مناسـب  راهکارهـاي  ارائه نهایت در و سازمانی وري بربهره موثر پارامترهاي و عوامل ، مسیر

بطور کلی بهبود عملکرد سازمانی در مدل .)1388(وثوقی، تاس سازمان عملکرد براي بهبود
تنها از طریق بهبود فرآیند هـا و بوسـیله در گیـر کـردن کارکنـان قابـل          EFQMتعالی 

 .)1386(اکلند، دستیابی خواهد بود

با وجود انجام تحقیقات گسترده در زمینه شناسائی عوامل موثر بر توانمند سازي کارکنان ، 
بررسی ها نشانگر آن است که این تحقیقات بدون توجه به استراتژیهاي بهبود کلی 

توجه همزمان به توانمند سازي کارکنان و ، سازمانی صورت گرفته است.باید متذکر شد 
محسوب می شود. چرا که موجب تلفیق اهداف  "برد –برد "ژي تعالی سازمانی یک استرات

سازمانی و فردي شده و رضایت مندي کارکنان و عملکرد بهتر سازمانی را به همراه خواهد 
  داشت.

این مقاله سعی دارد به شناسائی عوامل موثر بر توانمند سازي کارکنان به ، بر این اساس 
سپس در پی پاسخ به این سوال که کدامیک از منظور تعالی سازمانی گمرك پرداخته و 

  این عوامل بر تعالی سازمانی تاثیر دارد، می باشد.
         بنابراین ابتدا مفهوم توانمند سازي تبیین و عوامل موثر بر آن مورد شناسائی قرار 

د می گیرد.به دنبال آن تاثیر این عوامل بر توانمند سازي روانشناختی و تعالی سازمانی مور
  سنجش قرار می گیرد.
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  :مروري بر پیشینه و چارچوب نظري تحقیق-2
  توانمند سازي نیروي انسانی-1-2

در سالهاي اخیر مورد توجه همه دست اندرکاران امور مفهوم توانمند سازي 
سازمان ها قرار گرفته و محققان همواره توانمند سازي کارکنان را در بخش هاي عمومی و 
خصوصی به کار گرفته اند.اگرچه نظریه پردازان سازمانی مفهوم توانمند سازي را در شیوه 

ر ادبیات این بحث قابل شناسائی است. هاي متفاوتی تعریف کرده اند ، اما دو تعریف کلی د
برخی از نظریه پردازان مدیریت ، توانمند سازي را به عنوان مفهوم تسهیم قدرت بکار برده 

تفویض ، با اعطاي قدرت سازمانی بیشتر به کارکنانمترادف اند، که در آن توانمند سازي را 
این اندیشمندان  .)Cartwrith,2002(می دانندکارکنان در محل کار  مشارکت و اختیار

بالاتري  هاياز افرادي که در موقعیت  قدرت بایستی کارکنانتوانمند سازي معتقدند براي 
  2005,(واگذار گردد، هستند به افرادي که در موقعیتهاي خیلی پایین تري می باشند 

Greasly& Nicola(.  اما اغلب نظریه پردازان مدیریت تاکید بر بعد روانی و ادراکی توانمند
سازي دارند.به نظر این دسته از صاحبنظران ، توانمند سازي یک عمل درونی در فرد است 

ك افراد از محیط کاري دارد.به اعتقاد ارتقیمی با شیوه نگرش ،احساس یا ادو رابطه مس
 فرد منجر به توانمند سازي می گرددندي در ابعاد ذهنی آنان ایجاد یا تقویت احساس توانم

)Perez,2002(  

 این با .آید می شمار به انسانی منابع توسعه در نوین مباحث از توانمندسازي
 اي گسترده ادبیات از ، حوزه این در گرفته صورت مطالعات و تنوع پژوهشها علت به حال

 هر است، قرارگرفته مطالعه مورد آن در مختلفی رویکردهاي اینکه ویژه است به برخوردار
 عدم باعث اما ، آن شده است محتواي تقویت موجب توانمندسازي ادبیات در تنوع چند

آنچه .)Littrell,2007(است شده سازيتوانمند ازی جامع مدل ارائه و یکپارچگی به دستیابی
سازي توافق نظر نداشته سبب گردیده است که صاحبنظران در تعاریف عملیاتی از توانمند 

) سه رویکرد 2005اسپریتزر و دانسون ( .دید متفاوت آنها به توانمند سازي است باشند ،
در براي توانمند سازي برشمردن و به تحلیل منشاء و  ماهیت این رویکرد ها پرداخته اند.

  خلاصه اي از کار این دو  صاحبنظر آورده شده است. 1شماره جدول 
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  رویکرهاي توانمند سازي -1 جدول شماره

  ماهیت رویکرد  منشاء پیدایش  رویکرد
اصول دموکراسی و جامعه   اجتماعی /  ساختاري

  شناسی
  تقسیم قدرت و تصمیم گیري

روانشناسی اجتماعی و تئوري   روانشناختی
  انگیزش درونی

توجه به شایستگی، حق 
انتخاب،موثر بودن و معناداربودن 

  کارکنان
پست مدرن و ساخت تئوري   انتقادي

  شکنی
درك اینکه چه کسی ساختار قدرت 

  رسمی را کنترل می کند.

  
  )Spreitzer & Doneson,2005(منبع

  عوامل موثر بر توانمند سازي :-2-2
برخی از صاحبنظران معتقدند براي اینکه کارکنان احساس توانمندي کنند باید شرایط و 

، مدیریت و کارکنان باید آمادگی لازم را بسترهاي لازم در سازمان فراهم شود.سازمان 
) تغییر سازمان هرمی به سازمان دایره اي، تغییر طرز 1991اسکات و ژاف (داشته باشند.

تلقی کارکنان، ایجاد انگیزش از طریق دادن قدرت و منزلت، مدیریت مشارکتی، استقرار 
ندي کارکنان می رهبري تسهیل کننده و تشکیل گروه هاي توانمند را از عوامل توانم

کوئین و اسپریتزر نگرش به توانمندسازي را به دو دیدگاه .) 1375و ژاف ،  اسکات(دانند
توانمندسازي تفویض تصمیم گیري در یک ،تقسیم بندي می کنند. در دیدگاه ایستا 

توانمندسازي پذیرش ریسک، رشد، تغییرات، درك ،چارچوب روشن است.اما در نگرش پویا 
کارکنان ، تیم سازي ، ترغیب رفتار همکارانه، تشویق ریسک پذیري هوشمندانه و نیازهاي 

اعتماد کردن به دیگران در انجام کار است. در نهایت آنها براي حرکت از دیدگاه پویا چهار 
عامل را مهم می دانند، این عوامل شامل ایجاد چشم انداز روشن،دسترسی به اطلاعات، 

به اعتقاد تابس  .)Quinn,1997  & Spreitzer(ت سازمانی می شودنظم واعمال کنترل و حمای
و موس در توانمندسازي، کارکنان نیاز دارند به اینکه نه فقط اختیار داشته باشند ، بلکه 
آموزش کافی و بودجه و اطلاعات اساسی نیز داشته و سپس در زمینه تصمیمهاي خود 

کن بلانچارد در کتاب سه کلید توان افزایی .)Tubbs,2000  & Moss(مسئول و پاسخگو باشند
بیان می کند که اساس توانمندسازي بر دانش (آگاهی)،عمل و قدرت انگیزشی افراد قرار 

) در مدل پیشنهادیشان ، عوامل 2003.پاردو دل  وال و اللوید ()Cartwrith,2002(  دارد
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 (درجه نفوذ می دانند موثر بر توانمند سازي را شامل همکاري ، رسمیت دادن ، صداقت و
Pardo,2003    & Lloyd(.  

در این پژوهش محقق با روش تحلیل محتوا به شناسائی عوامل موثر بر توانمند سازي 
فهرست نمودن عوامل موثر از منظر صاحبنظران با  تهیهپرداخته،براي این منظور پس از

وسپس با  نمودهتوزیع پرسشنامه دلفی ابتدا اقدام به دسته بندي و شناسائی مولفه ها 
پرسشنامه دلفی دیگري شاخص هاي این عوامل مورد تایید خبرگان دانشگاهی و سازمانی 

  :خلاصه این عوامل آورده شده است2شمارهقرار گرفته است. درجدول
 شناسائی عوامل موثر بر توانمند سازي -2شمارهجدول 

موثر  عوامل
توانمند 

 سازي

  صاحبنظران مولفه ها

مل
عوا

 
وثر

م
  

دي
فر

 

  نگرش افراد -1
  انگیزش -2
  تعهد سازمانی -3
 

1-Macher(1988);Scott & jaffe(1991);Quinn & 
Spritzer(1997);Sharafat(1997);Sasiadek(2006).  
2- Bandura(1986); Conger & Kanungo(1988); Thomas & 
Velthouse(1990); ;Scott & jaffe(1991).  
3-Carrol(1995); Somers & 
Birnbaum(2000);Robbins,crino&Fredendall(2002). 

 

مل
عوا

 
وثر

م
دي  

 فر
ان

می
 

  کار تیمی -1
  ارتباطات -2
 مشارکت -3

1-Blanchard(1985);Daft(1989);Kinlaw(1995);Kirkman & 
Rosen(2000). 
.2- Scott & 
jaffe(1991);Mclagan(1997);Stainer(2000);Keef(2004). 
3-Daft(1989);Sanders(2001);Bonder(2003);Val & Loyd(2010). 
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  توانمند سازي روانشناختی-3-2
توانمند  ارتباطی، رویکردسه رویکرد غالب در خصوص توانمند سازي مطرح می باشد. در 

بیشتر به این موضوع توجه  وسازي بعنوان حاصل و نتیجه  یک فرآیند  مورد مطالعه است 
د تا با آن  یا از طریق ایجاد نسایلی را فراهم می آوروکه مدیران چه ابزارها و  می شود

 ).Spreitzer & Doneson .2005( دنزمینه لازم در محیط فیزیکی کار ،کارکنان را توانمند ساز
کفایت نفس می رویکرد انگیزشی ،هدف توانمندسازي و استراتژي آن تقویت  در همچنین

باشد.توانمندسازي به عنوان یک سازه انگیزشی با افزایش کفایت نفس افراد ،آنها را ترغیب 
می کند که انگیزه ،منابع شناختی و مجموعه اقدامات لازم براي اعمال کنترل در رویدادها 

 .)Perez,2002(را در خود بسیج کنند
ون فردي  الگویی ررآیندهاي  شناختی د، توماس و  ولتهووس  با تاکید بر ف 1990در سال 

براي توانمند سازي کارکنان ابداع کردند. در این الگو افراد براي پردازش اطلاعات مبهمی 
که از محیط کسب می کنند،با توجه به وظایف مختلف ، یک ارزیابی به عمل  می آورند. 

درونی هستند عبارتند  ابعاد چهارگانه این ارزیابی که در بردارنده اجزاي شناختی انگیزش
 & Thomas( از: احساس موثر بودن، شایستگی داشتن ، معناداري  وحق انتخاب

Velthouse,1990.(  
باعث تغییر تحقیق سنتی کارهاي مدیریت شده است  ،  رویکرد روانشناختی توانمند سازي

ن رویکرد و در عوض بر مشاهدات و تجربیات کارمند از توانمند سازي تاکید می کند .در ای
توجه خاصی بر باورها  و برداشتهاي کارکنان از قدرت  ، توانائی ،کنترل  و کارائی شخصی  

) اغلب بعنوان نقطه شروع آثار رویکرد 1988شده است .از تحقیق کانگر و کانگو (
روانشناختی توانمند سازي یاد می شود . آنها اظهار کردند که توانمند سازي مستلزم 

) 1990از کارائی شخصی است .این عقیده توسط توماس و ولت هاوس (  مفهوم  انگیزشی
که مدل شناختی توانمند سازي را ارائه دادند بیشتر اصلاح شد .آنها توانمند سازي را 

 ).Greasly,2005  & King(انگیزه کار درونی فزاینده  تعریف کردند
کمک کرد تا توانمند سازي  بود که )1995مطالعات تاثیر گذار اسپریتزر(اما این 

عنوان یک نگرش جهانی شناخته شود .از نظر وي افراد توانمند ه ) ب PEروانشناختی ( 
و  دارنددر انجام عملکردشان توانائی ،شده : هدف را در عملکرد کارشان مشخص می کنند

تظار ، با توجه به اهداف خاص براي رسیدن به نتایج مورد ان،قابلیتهایشان را درك می کنند
احساس استقلال دارند و باور دارند که می توانند بر نتایج سازمانی تاثیر جدي داشته باشند 
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بر توانمند سازي روانشناختی بعنوان معیار اصلی تشخیص اینکه آیا  نیز .تحقیقات مختلف
ز نظر .ا )Garles,2004( تاکید کرده اند ،کارمندان در شغل خود توانمند شده اند یا نه

 و می باشد شغل با ارتباط در و درونی حالت انگیزشی یک مثابه به توانمندسازي ،اسپریتزر
 می چهار بعد احساس موثر بودن، احساس شایستگی،معنادار بودن و خود تعیینی تعریف با

  ).Perez,2002() در مطالعات خود  بعد اعتماد را به آنها افزود 1992میشرا( البته .شود
این مدل بدلیل آن که داراي جامعیت بیشتري نسبت به سایر مدل هاي  در این پژوهش از

  توانمند سازي بوده، استفاده شده است .در زیر پنج بعد این مدل توصیف می گردد.
: احساس موثر بودن عبارت استاز باور فرد به این که تا چه اندازه احساس موثر بودن. 1

 )Thomas & Velthouse,1990(موثر خواهد بود عملکرد او در تحقق اهداف وظیفه مورد نظر ،
افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند.آنان بر این باورند که می توانند با تحت 
تاثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می کنند یا نتایجی که تولید می شوند،تغییر ایجاد 
کنند.پذیرفتن شخصی نتیجه،عبارت از اعتقادات فرد در یک مقطع مشخصی از زمان در 

ش براي ایجاد تغییر در جهت مطلوب است.افراد توانمند اعتقاد ندارند که مورد توانایی ا
موانع بیرونی فعالیتهاي آنان را کنترل می کنند ،بلکه بر این باورند که آن موانع را می توان 
کنترل کرد.آنان احساس کنترل فعال دارند که به آنها اجازه می دهد تا محیط را با خواسته 

داشتن احساس پذیرفتن شخصی نتیجه ،کاملا به احساس هاي خود همسو کنند.
خودکنترلی مربوط است.براي آنکه  افراد احساس توانمندي کنند ،آنان نه تنها باید 

احساس کنند که آنچه انجام می دهند اثري به دنبال دارد بلکه احساس کنند که آنان  
  ).1381(وتن و کمرون ،خود می توانند آن اثر را به وجود آورند 

 
باور فرد به قابلیت هاي خود براي از عبارت است  اثربخشی):–.  احساس شایستگی( خود 2

باور فرد به داشتن به عبارت دیگر  .)Thomas & Velthouse,1990( انجام یک وظیفه
 & Spreitzer(تبحر،کفایت و توانایی لازم را در انجام موفق کاري را خود اثربخشی می گویند

Gretchen,1996.(هایش براي انجام با مهارت  احساس ، به اعتقاد فرد به توانایی این
.این افراد احساس می کنند که می توانند وظایفشان را با مهارت بر می گرددفعالیتهایش 

-1سه شرط لازم است تا افراد احساس خود اثربخشی کنند :).Sigler,2000(بالا انجام دهند
باور به اینکه ظرفیت به کار بستن تلاش لازم را -2باور به اینکه توانایی انجام کار را  دارند 
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باور به اینکه هیچ  مانع خارجی آنها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد  -3دارند 
  ).1381(وتن و کمرون ،داشت

این ارزیابی توجه به این دارد که فرد بر مبناي آرمان ها یا  ساس معنا دار بودن:.  اح3
 & Thomas(استانداردهاي خود، نسبت به ارزش هدف وظیفه مورد نظر چگونه می نگرد

Velthouse,1990(.  معنی دار بودن به مفهوم میزان ارزش اهداف شغلی یا کاري است که در
  &  Spreitzer( ده آل هاي فردي مورد قضاوت قرار می گیردارتباط با استانداردها یا ای

Doneson,2005(  افراد توانمند احساس معنی دار بودن می کنند.آنان براي مقاصد ،اهداف یا
فعالیتی که به آن اشتغال دارند ارزش قائلند ،آرمانها و استانداردهایشان با آنچه در حال 
انجام دادن آن هستند متجانس دیده می شوند ،فعالیت در نظام ارزشی شان مهم تلقی می 

اورعی (ی کنند ،دقت می کنند و بدان اعتقاد دارند شود و درباره آنچه تولید م
  ).1381،یزدانی

عبارت است از مسئولیت پذیري براي نتایجی که فرد خود تعیینی(حق انتخاب ): . 4
خود تعیینی (حق  ).Thomas & Velthouse,1990(مسبب بوجود آمدن آنها بوده است 

انتخاب) به معناي داشتن استقلال کارکنان در شروع و تداوم رویه و رفتارهاي شغلی ایشان 
این عامل با احساس داشتن حق انتخاب در باره روشهاي  )Lee,2001  & Koh( می باشد

مورد استفاده  براي انجام دادن وظیفه ، مقدار تلاشی که باید صورت گیرد ، سرعت کار و 
رچوب زمانی که کار باید در آن انجام شود ، پیوستگی بسیار مستقیم دارد.افراد توانمند چا

در مورد کارهایشان احساس مالکیت میکنند، زیرا آنان می توانند  تعیین کنند که کارها 
چگونه باید انجام شوند و با چه سرعتی پایان یابند.در حقیقیت داشتن حق انتخاب جزء 

  ).1381،اورعی یزدانی(ه شمار می روداصلی خود تعیینی ب
مربوط  دیگران به اطمینان و گشودگی ، شایستگی ، علاقمندي به اعتماد اعتماد:.  5

 صادقانه و منصفانه آنان با مطمئنند و هستند اعتماد احساس توانمند،داراي افراد.میشود
 رفتار بیطرفانهآنان  با واختیار قدرت صاحبان دارندکه اطمینان شد،آنها خواهد رفتار

 است شخصی امنیت احساس داشتن معنی به اعتماد دیگر عبارت ،به کرد خواهند
)Mishra,1997& Spreitzer( .یک ارتباط میان فردي مداوم است که از  "توانمندسازي اساسا

اعتماد متقابل بین کارمند و کارفرما به وجود می آید.این وابستگی و ارتباط اجازه می 
درجهت بهبود مداوم کیفیت ،تولید،ارائه خدمات متمایز با حداقل هزینه دهدکه افراد 

اعتماد یک عنصر اساسی در شکل گیري روابط ).Satiadek,2006( وریسک تلاش نمایند
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سازنده بین انسانها است که در نهایت موجبات تواناتر شدن طرفهاي درگیر می 
نیازمند اعتماد متقابل بین مدیران و گردد.تلاشها براي رسیدن به یک سازمان توانمند شده 

  ).Tan,H.&Tan,2000(کارکنان است
  

 تعالی سازمانی:-4-2

از زمان پیدایش و بکارگیري فرهنگ مدیریت کیفیت جامع  در جهان سالیان زیادي می 
گذرد و این گونه به نظر می رسد که عمر این دانش امروزه به سر رسیده باشد اما چیزي 

 "کیفیت راهی بی پایان است "که در این میان بدست فراموشی سپرده شده این است که 
جهانی شدن آنها نمی توان براي آن و  ابت در این سازمانها و باتوجه به شرایط کنونی رق

تمامی نظریه هاي تعالی سازمانی بر اساس  "تقریبا ).1388،وثوقی(پایانی متصور شد
مفروضات و فلسفه مدیریت کیفیت توسعه یافته اند و هدف همه این نظریه هاي کیفیت 

تعالی سازمانی راه دستیابی به  ).Miralles,2007(بویژه دستیابی به کیفیت جامع است 
عملکرد کلاس جهانی را با ارائه یک چارچوب کاربردي براي مدیران بنا نهاده است تا 

 ).1386،اکلند( راهنماي چگونگی بهبود عملکرد در سازمانهاي گوناگون باشد
از متولد شدند .مدلهاي تعالی سازمانی با الگو برداري  1950مدلهاي تعالی سازمانی از دهه 

شرکتهاي موفق دنیا توانسته اند چارچوب مناسبی را براي مدیریت سازمانها در محیط 
رقابتی ارائه کنند. ویژگی بارز این مدلها نوع نگرش به سازمان (کل نگري) است که به 
مدیریت این امکان را می دهد تا ضمن ارزیابی سازمان تحت امر خود ، بتوانند آنرا با سایر 

به گونه اي طراحی شده اند  "ند.از سوي دیگر ،مدلها معمولانبه مقایسه کسازمان هاي مشا
  ).Miralles,2007(که امکان استفاده از تکنیک هاي مختلف را براي سازمان فراهم می سازند

در واقع مدل هاي تعالی پاسخی است به این سوال که سازمان برتر چگونه سازمانی است 
ی کند و معیارهایی که بر رفتارهاي آن حاکم ،چه اهداف و مفاهیمی را دنبال م

هستند،چیستند .امروزه اکثر کشورهاي دنیا با تکیه بر این مدلها ، جوایزي را در سطح ملی 
تعالی ،رشد وثروت جهت ومنطقه اي ایجاد کرده اند که محرك سازمانها وکسب وکارها در 

ت متحده آمریکا و جایزه آفرینی است.جایزه دمینگ در ژاپن ، جایزه بالدریج در ایالا
اروپائی کیفیت که توسط بنیاد اروپائی مدیریت کیفیت ایجاد شده در سه قطب اقتصادي 

 ).1388، نجمی و حسینی( بزرگ سده اخیر، اصلی ترین نمونه از این جوایز هستند



 عوامل موثر بر توانمند سازي نیروي انسانی به منظور تعالی سازمانی  
 

55/ 

البته باید توجه داشته باشیم که مدلهاي تعالی مطروحه ،کامل نبوده  و محدویت هایی 
شکل هاي ساده شده اي از واقعیت هستند در حالیکه شرکتها و  ".زیرا آنها صرفا دارند

سازمانها در حال پویایی ،تغییر  و پیچیده تر شدن می باشند .به همین دلیل و به دلیل 
 پاسخ به مشکلات و دانش هاي جدید ، مدلهاي جدید و جدیدتري بوجود می آیند

)Dahlgaard,2007.(  
و همچنین پیاده EFQM یت و گستردگی استفاده از مدل تعالی اروپائیبا توجه به مقبول

سازي این مدل در گمرك ایران، در این پژوهش از این مدل بهره جسته ایم که در زیر 
  معرفی شده است. "اختصارا

 EFQMمدل تعالی -1-4-2
در معرض تهدید بازارهایی همچون بازارهاي ژاپن قرار  1980اقتصاد اروپا در اواخر دهه 

گرفت .بنابراین گروهی از مدیران سازمانهاي اروپایی براي مبارزه با مخاطره بوجود آمده 
تشکیل جلسه داده تا بتوانند راهکاري بیابند.تلاشهاي مدیران چهارده سازمان به تاسیس 

، بنیاد مدیریت کیفیت اروپا با نام مخفف  1989ته کیفیت انجامید.در سال بنیاد غیر وابس
EFQM تاسیس و کمیسیون اروپا آن را به تائید رساند )Moller et al ,2001.(  
مدل جایزه کیفیت اروپایی مدیریت کیفیت ارائه گردید که بسیاري از  1991در سال 

ویرایش مربوط به  1995کشورهاي اروپایی و غیر اروپایی از آن پیروي کردند.در سال 
توسعه داده  (SME)مدل مربوط به سازمانهاي کوچک  1996بخش عمومی و در سال 

بازبینی بنیاد اروپایی کیفیت قرار داشته است اما شد.اگر چه این مدل همواره مورد توجه و 
اتفاق افتاد.مهمترین  1999مهمترین بازبینی که منجر به تغییراتی در مدل گردید در سال 

تغییرات عبارت بودند از :توجه بیشتر به رویکردهایی که میتوانست نتایج مشتریان را به 
 2003مدیریت دانش. در سال  دنبال داشته باشد و نیز توجه بیشتربه بحث شراکت و

داراي  1999ارائه شده است که نسبت به ویرایش سال  EFQMویرایش جدیدي از مدل 
در  ).1388، نجمی و حسینی(تغییرات قابل ملاحظه اي در زیر معیارها و نکات راهنماست

 500امتیاز براي توانمندسازها و  500امتیاز دارند ( 1000این  مدل  معیارها روي هم ،
امتیاز براي نتایج).به عبارتی اگر سازمانی موفق شود که این مدل را کاملا در سازمان خود 

  شمایی از این مدل را نشان میدهد: 1امتیاز بگیرد.شکل  شماره 1000پیاده کند می تواند 
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  امتیاز) 500امتیاز)                                       توانمند سازها( 500نتایج(

  
  22: 1387وحسینی،نوآوري و یادگیري                                       منبع:نجمی 

 EFQMشمایی از مدل تعالی  -1شمارهشکل 

پنج معیار اول  مدل  تعالی اروپائی بوده و عواملی هستند که سازمان را براي توانمندسازها: 
  رسیدن به نتایج عالی ،توانمند می نمایند.

وسیستم نها ، ارزشها آرهبران متعالی ، آرمان وماموریت را تدوین و دستیابی به : رهبري -1
هاي مورد نیاز براي موفقیت پایدار سازمان را ایجاد کرده و با عمل و رفتار مناسب خود ، 

  آنها را به اجرا در می آورند.
سازمانهاي متعالی ماموریت و آرمان خود را از طریق ایجاد و خط مشی و استراتژي : -2

بخشی که در آن فعالیت  تدوین یک استراتژي متمرکز بر منافع ذینفعان و با در نظر گرفتن
  می کنند، به اجرا در می آورند.

سازمانهاي متعالی تمامی توان بالقوه کارکنان خود را در سطوح فردي ، تیمی :کارکنان -3
وسازمانی اداره کرده ،توسعه بخشیده واز آن بهره می برند.آنها عدالت و برابري را ترویج 

)200ج مشتري (نتای  

 

نتایج 
کلیدي 
عملکرد 

)150(  

)90نتایج منابع انسانی   (   

 فرآیندها

)140( )80خط مشی و استراتژي (   

)90منابع انسانی (  
 

 رهبري

)100(  

)90شراکتها و منابع(  

)60نتایج جامعه (  
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به آنها تفویض اختیار می کنند .این سازمانها به کرده ، کارکنان را در امور مشارکت داده و 
گونه اي به کارکنان خود توجه کرده ، ارتباط برقرار ساخته و آنها را مورد تشویق  و تقدیر 
قرار می دهند که در آنها انگیزه وتعهد براي استفاده از مهارت و دانش شان در جهت منافع 

  سازمانی  ایجاد شود.

مانهاي متعالی ، مشارکت ها و همکاري هاي تجاري بیرونی ، تامین سازشراکتها و منابع: -4
کنندگان و منابع داخلی خود را به منظور پشتیبانی از خط مشی و استراتژي ،اجراي 

  اثربخش فرآیندهایشان برنامه ریزي و مدیریت می کنند.

 سازمانهاي متعالی فرآیندهاي خود را به منظور کسب رضایت کامل وفرآیندها: -5
ایجادارزش فزاینده براي مشتریان و سایر ذینفعان طراحی نموده ، مدیریت کرده و بهبود 

  می بخشند.

نتایجی هستند که سازمانهاي سرآمد در حوزه هاي مختلف به آن دست پیدا می نتایج:
  کنندو بیان کننده دستاوردهاي حاصل از اجراي مناسب توانمندسازها هستند.

سازمانهاي متعالی به طور فراگیر ، نتایج مهم مرتبط با ریان: نتایج  مرتبط با مشت  -1
مشتریان خود را اندازه گیري کرده و به آن دست می یابند.آنچه که سازمان در رابطه با 

  .مشتریان بیرونی به آن دست می یابد
ن سازمانهاي متعالی به طور فراگیر ، نتایج مهم مرتبط با کارکنانتایج مرتبط با کارکنان: -2

  .خود را اندازه گیري کرده و به آنها دست می یابند
سازمان هاي متعالی به طور فراگیر نتایج مهم مرتبط با جامعه را نتایج مرتبط با جامعه: -3

  .اندازه گیري کرده و به آنها دست می یابند
  
سازمان هاي متعالی به طور فراگیر نتایج مهم مرتبط با عناصر نتایج کلیدي عملکرد:  -4

 نجمی و حسینی(یابند می اصلی ،خط مشی و استراتژي را اندازه گیري کرده و به آنها دست
،1388.(  

این است که تعالی در توانمندسازها منجر به نتایج   EFQMفرضیه بنیادین در مدل
ممتازي خواهد شد.بنابراین این مدل نه تنها همبستگی بین اجزاء را در هریک از حوزه ها 
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نماید، بلکه فرض می نماید که هریک از توانمندسازها یک اثر مستقیمی بر منعکس می 
 ).Prabhu et al ,2000( نتایج دارد

  تحقیق: ه هايفرضی-3

عوامل موثر فردي توانمند سازي بر توانمند سازي روانشناختی  کارکنان تاثیر معنا  -1
  داري دارد.

سازي روانشناختی کارکنان تاثیر معنا  عوامل موثر میان فردي توانمند سازي بر توانمند -2
  داري دارد.

عوامل موثر سازمانی توانمند سازي بر توانمند سازي روانشناختی کارکنان تاثیر   -3
  معناداري دارد.

 توانمند سازي روانشناختی کارکنان بر تعالی سازمانی تاثیر معناداري دارد. -4
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 مفهومی تحقیق: الگوي-4

  
  مفهومی تحقیق الگوي -2شماره شکل

براي شناسائی عوامل موثر بر توانمند سازي با استفاده از روش در مدل مفهومی ارائه شده، 
تحلیل محتوا  به  بررسی مدلها ، نظریات صاحبنظران توانمندسازي و متون علمی پرداخته 

مولفه ها و شاخص هاي مربوطه توسط تنی چند از ،شد و پس از شناسائی عوامل موثر 
براي . ز فن دلفی مورد تایید قرار گرفتاساتید محترم دانشگاهی و سازمانی با استفاده ا

تزر توسط میشرا و براي یسنجش توانمند سازي نیروي انسانی از مدل  توسعه یافته اسپر
استفاده شده  EFQMسنجش تعالی سازمانی  از چهار معیار نتایج  مدل تعالی سازمانی 

  است.

  

 

  تعالی سازمانی(نتایج مدل 
(EFQM  

نتایج مشتریان 

نتایج کارکنان 

نتایج جامعه 

نتایج کلیدي عملکرد 

 

توانمند سازي روانشناختی 
 نیروي انسانی

شایستگی 

خود تعیینی 

موثر بودن 

معنی داربودن 

اعتماد 

H1 

H2 

H3 

H4 

عوامل موثر بر توانمندسازي نیروي 
 انسانی

 فرديعوامل موثر -1
نگرش 
انگیزش 
تعهد 

 عوامل موثر میان فردي -2
کار تیمی 
ارتباطات 
مشارکت 

 
 عوامل موثر سازمانی-3

ساختار 
فرهنگ 
سبک رهبري 
تفویض اختیار 
آموزش 
وضوح چشم انداز 
غنی سازي شغل 
پاداش 
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  روش شناسی تحقیق-5

توصیفی می باشد.جامعه آماري  ،کاربردي و برحسب روش ،پژوهش حاضر برحسب هدف
کارکنان رسمی،پیمانی و قراردادي ستاد مرکزي گمرك ایران بوده که  ،این پژوهش

نفري با استفاده از روش نمونه گیري 243نفرمی باشد. از این جامعه ،نمونه  662 "مجموعا
  .تصادفی  بدست آمد

مطالعات  وسیله به ، تحقیق نظري مبانی به دستیابی براي نیاز مورد هاي داده و اطلاعات
 وی اطلاعات هاي پایگاه در جستجو و خارجی و داخلی نشریات و کتب (مطالعه اي کتابخانه
 و بررسی . است شده گردآوري خبرگان و محققین سایر تجارب از مندي بهره و اینترنت)

 پژوهش اطلاعاتی دیگرمنابع گمرك جمهوري اسلامی ایران از مدارك و مطالعه اسناد
سوال محقق  42سوال(  76اي با  پرسشنامه ،براي گردآوري نظرات کارکنان سازمان .است

میشرا در  -سوال استاندارد اسپریتزر20ساخته در زمینه عوامل موثر بر توانمند سازي ، 
 به زمانی)سوال استاندارد در زمینه  نتایج تعالی سا 14زمینه توانمند سازي روانشناختی و 

نفر از جامعه  35همچنین به منظور تعیین پایایی پرسشنامه ها ، ابتدا  کارگرفته شده است.
آماري انتخاب و پرسشنامه در اختیار  آنها قرار گرفت و سپس از روش آلفاي کرونباخ 

بدست آمد که  /.95جهت تعیین پایایی پرسشنامه استفاده گردید که مقدار آلفاي آن برابر 
  ان گفت پرسشنامه از ثبات و پایایی قابل قبولی برخوردار است.می تو

اسمیرنوف  استفاده شد -در ادامه براي اطمینان از نرمال بودن جامعه از آزمون کولموگروف
 هايو پس از اطمینان از نرمال بودن داده هاي جامعه براي تعیین میزان تاثیر بین متغیر

مستقل و تابع خط رگرسیون ترسیم ومیزان تاثیر آنها برآورد گردید.در انتها براي رتبه 
بندي متغیرهاي مستقل و تابع از نظر درجه اهمیت و الویت میزان تاثیر آن ها براي مولفه 
هاي متغیر وابسته از آزمون فریدمن و براي بررسی وضعیت موجود سازمان از آزمون تی 

  اده شده است.تک نمونه اي استف

  یافته هاي تحقیق-6

توانمند سازي  بر براي پاسخ به فرضیه هاي تحقیق و این سوال که کدامیک از عوامل موثر
خطی بودن ،ابتدا با استفاده از آزمونهاي آنوا بر تعالی سازمانی تاثیر معنی داري دارد ، 

زء اخلال و رابطه سپس براي آزمون خود همبستگی در ج، مورد تاییدقرار گرفت  رگرسیون
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تلورانس استفاده شد که در  واتسون و  -دوربین خطی مشترك چندگانه  از آزمون هاي 
 3نهایت مراتب مورد تایید قرار گرفت .در نهایت نتایج آزمون فرضیات مطابق جدول شماره

  بدست آمد.

  جدول آزمون فرضیات -3جدول شماره 

ضریب   آماره تی  سطح معنی داري  آزمون فرضیات
  استاندارد

ضریب غیر 
  استاندارد

  نتیجه

  داردي تاثیر معنی دار  0,281  0,333  5,552 0,000  1آزمون فرضیه 
2آزمون فرضیه    ندارد يتاثیر معنی دار  0,063  0,064  1,028  0,305 
3آزمون فرضیه    دارد يتاثیر معنی دار  0,408  0,392  6,108  0,000 
4آزمون فرضیه    دارد يتاثیر معنی دار  0,579  0,498  8,920  0,000 

  آزمون تی تک نمونه اي براي بررسی وضعیت موجود:

  آزمون تی تک نمونه اي -4جدول شماره

  ابعاد

 3مقدار آزمون = 

 درجه آزادي آماره تی

معنی سطح 
  داري

  ه)دو طرف(

تفاوت 
 میانگین

 درصد 95فاصله اطمینان 
 براي تفاضل

 حد بالا حد پایین

عوامل موثر فردي 
 توانمندسازي

5,462 242 0,000 0,2401 0,1535 0,3266 

عوامل موثر میان فردي 
 توانمندسازي

0,122  - 242 0,903 0,0046 - 0,0786 - 0,0695 

عوامل موثر سازمانی 
 توانمندسازي

8,342  - 242 0,000 0,2970  - 0,3671 - 0,2269 - 

توانمندسازي روانشناختی 
 نیروي انسانی

9,273 242 0,000 0,3436 0,2706 0,4166 

 -  0,0922 - 0,2618 -  0,1770 0,000 242 -  4,113 تعالی سازمانی
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شاخص عوامل موثر میان فردي توانمندسازي بدلیل سطح معنی داري  4شماره  جدولدر 
و حد پایین منفی و حد بالا مثبت در وضعیت متوسطی قرار  0,05بزرگتر از مقدار خطا 

عوامل موثر سازمانی توانمندسازي و تعالی سازمانی با سطح معنی دارد همچنین متغیرهاي 
و حد پایین و بالاي منفی در وضعیت نامطلوب و  0,05داري کوچکتر از مقدار خطا 

همچنین متغیرهاي عوامل موثر فردي توانمندسازي و توانمندسازي روانشناختی نیروي 
و حد پایین و بالاي مثبت در  0,05انسانی با سطح معنی داري کوچکتر از مقدار خطا 

  وضعیت مطلوبی قرار دارند.

  آزمون فریدمن براي رتبه بندي عوامل موثر بر توانمند سازي نیروي انسانی:

  رتبه بندي شاخص هاي توانمند سازي -5جدول شماره

  رتبه بندي  میانگین رتبه  شاخص  ابعاد
عوامل موثر فردي توانمند 

  سازي
  3  1,67 نگرشافراد
  1 2,49 انگیزش

  2 1,85 تعهدسازمانی
عوامل موثر میان فردي 

  توانمند سازي
  2 2,15 کارتیمی
  3 1,60 ارتباطات
  1 2,25 مشارکت

عوامل موثر سازمانی توانمند 
  سازي

  1 6,42 ساختارسازمانی
  4 4,64 فرهنگسازمانی
  5 4,19 سبکرهبري
  3 5,30 تفویضاختیار

  6 3,88 آموزش
  7 3,65 وضوحچشماندازواهدافسازمانی

  2 5,82 غنیسازیشغلی
  8 2,10 پاداش
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  برازش الگوي مفهومی تحقیق-7

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

 انگیزش

 تعهد

 کار تیمی

 ارتباطات

 آموزش

 تفویض اختیار

سبک 

 فرهنگ

 ساختار

 مشارکت

زچشم اندا  

 غنی سازي

 پاداش

عوامل موثر 
 فردي

عوامل موثر 
 میان فردي

عوامل موثر 
 سازمانی

توانمند 
سازي 

تعالی 
 سازمانی

 شایستگی

یج کلیدي عملکردنتا  

 نتایج جامعه

 نتایج کارکنان

نتایج 
 

 اعتماد

معناداربود

 موثر بودن

 خودتعیینی

0,41 

0,55 

0,83 

0,57 

0,70 

0,51 

0,47 

0,82 

0,84 

0,75 

0,50 

0,54 

0,72 

0,53 

0,35 

-0,30 

0,80 

0,98 

0,82 

0,73 

0,45 

0,57 

0,82 

0,82 

0,82 

0,57 

0,30 

0,56 

0,77 

0,31 

0,42 

0,55 

0,50 

0,40 

0,80 

0,33 

0,45 

0,79 

0,58 

0,45 

0,33 

0,32 

0,32 

0,44 

0,74 

 Chi-square=331.13,   df=203  ,p-value=0.0000,  RMSEA=0.051 نگرش

برازش الگوي مفهومی -3شکل شماره 
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در مورد عامل هاي   در این پژوهش تحلیل عاملی تاییدي با استفاده از تحلیل مسیر،
شناخته شده در تحلیل عاملی اکتشافی صورت گرفته است. این تحلیل توسط مدل 

انجام شده است.  طبق  LISRELمعادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار آماري 
بودند پس هیچ کدام از  1,96خروجیها همه ي شاخص ها داراي آماره تی بزرگتر از مقدار 

 ،شودمشاهده می  3در شکل شماره  همانطور که شاخص ها از مدل حذف نمی شوند. 
برابر  RMSEAمی باشد. همچنین مقدار  3مقدار کاي دو به درجه آزادي کوچکتر از عدد 

 – GFI – AGFI – NFI(می باشد و شاخصهاي  0,8وچکتر از مقدار و ک0,051
NNFI – IFI – CFI(  می باشد پس مدل  0,90همگی بزرگتر یا نزدیک به مقدار

 برازش خوبی را نشان داده و مورد تایید می باشد.

  و پیشنهادات نتیجه گیري ،بحث -8

در راستاي دستیابی توانمند سازي کارکنان  بر شناسائی عوامل موثراین پژوهش درصدد 
و پرسش از  مطالعه منابع علمینیل به این هدفپس از براي . بود تعالی سازمانی به 

توانمند  بر عامل موثراندیشمندان دانشگاهی و سازمانی با رویکرد تحلیل محتواچهارده 
  .ئی گردیدشناسا سه دسته کلی عوامل فردي ،میان فردي و سازمانی قالبسازي در

عوامل موثر فردي توانمندسازي بر این است که یافته هاي حاصل از این مقاله حاکی از 
روي توانمندسازي روانشناختی نیروي انسانی تاثیر معنی داري دارد(تایید فرضیه 

.برخی از صاحبنظران نیز تاثیر عوامل فردیرا بر روي توانمند سازي نیروي انسانی مورد اول)
داده بودند . براي نمونه مولفه انگیزش از سوي صاحبنظرانی چون تایید قرار 

مولفه تعهد توسط  و )1990) و توماس و ولتهاوس(1988)، کانگر وکانگو(1986باندورا(
)، ژاف و 1988) و مولفه نگرش توسط ماچر(2002) و رابینز(2000)،سامرس(1995کارول(
مل موثر بر توانمند سازي نیروي ) بعنوان عوا1997) و کویین واسپریتزر(1991اسکات(

بنابراین و باتوجه به نتایج آزمون فریدمن براي رتبه انسانی مورد توجه قرار گرفته است.
در  مورد مطالعه پیشنهاد می گردد کهبه سازمان ،فردي  موثر بندي مولفه هاي عوامل

تفاده ازطرح اس براي توانمند سازي کارکنان خود  به مسایل انگیزشی از جمله مرحله اول
تکریم کارکنان فعال، اعطاي نشان هاي سازمانی و همچنین پاداش هاي مبتنی بر عملکرد 
توجه ویژه اي نماید.در مصاحبه با کارکنان گمرك عدم تناسب بین میزان پاداش و عملکرد 
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دغه اغلب آنها بود که بایستی مد نظر مدیران عالی سازمان اوضاع معیشتی دغ همچنینو 
 کارکنان علاوه بر آن مدیران سازمان براي افزایش تعهد و احساس تعلق سازمانیگیرد.قرار 

،بایستی توجه ویژه اي به مشکلات شغلی نشان دهند.در برخی واحدها فرد خود را با شغل 
به احساس می کند و تصور می کند کسی به او توجه ندارد و انگار عضو یمحل کارش غر و

بایستی نظام نامه اي جهت دریافت  و حل مشکلات شغلی  سازمان نیست.لذا مسئولان
نموده و با مشارکت دادن کارکنان در حل این معضلات و نیز تدوین  تدوینکارکنان 

این امر د.ناستراتژي ها و اخذ تصمیم ها باعث ایجاد تعلق سازمانی و افزایش تعهد آنان گرد
حضور فعال در  "به  "جام دهیمصرفا کار را ان "نهایتا موجب تغییر نگرش افراد از 

  براي سازمان به بار خواهد آورد.نتایج ارزنده اي   وخواهد شد  "فرایندهاي کار
  

نتایج نشان داد که عوامل موثر میان فردي توانمندسازي بر روي توانمندسازي روانشـناختی  
  . نیروي انسانی تاثیر معنی داري ندارد(عدم تایید فرضیه دوم)

عوامـل مـوثر سـازمانی توانمندسـازي بـر روي      همچنین یافته هـا نشـانگر ایـن اسـت کـه      
.برخی از (تایید فرضیه سـوم) توانمندسازي روانشناختی نیروي انسانی تاثیر معنی داري دارد

صاحبنظران نیز تاثیر عوامل سازمانیرا بر روي توانمند سازي کارکنان مورد تایید قـرار داده  
، صـاحبنظرانی ماننـد    بنـدي عوامـل مـوثر سـازمانی      رتبـه  و با توجه به بودند. براي نمونه

را در توانمند سـازي  ساختار سازمانی ) 1995)،کینلا(1991)، ژاف و اسکات(1985بلانچارد(
پیشـنهاد مـی   بنابراین و باتوجه به نتایج آزمـون فریـدمن    نیروي انسانی موثر می دانستند.

سـاختار سـازمانی اقـدام نمـوده ودر جهـت سـاختار       نسبت به تغییر  سازمان گمرك ،گردد
معماري مجدد سازمان و اجراي طرح آمایش گمرك به منظور ادغـام  منعطف حرکت نماید.

دارند و همچنین مهندسی مجـدد بسـیاري از فرآینـدهاي     يگمرك هایی که فعالیت کمتر
را  چـابکی سـازمان    زمینـه شده و گمرکی موجب حذف بسیاري از واحد هاي غیر ضروري 

از طرفی بلحاظ تنوع مشاغل سازمان گمرك(که یـک فرصـت محسـوب    فراهم خواهد نمود.
می گردد) لازم است تا مسئولین نسبت به برنامه هاي غنی سازي مشاغل و تفویض اختیـار  

بـا پیـاده   و ساده سازي کارها در گمـرك   نمودن افزایش تخصصی.به کارکنان توجه نمایند
الی و نارضـایتی  به یکنـواختی ،خسـتگی ،بـی ح ـ   در برخی از موارد سیکودا،سازي سیستم آ

دادن اختیارت بیشـتر بـه کارشناسـان در     گردش شغلی و .بنابراینعمومی منجر شده است
بـراي   انتخاب مسیر ارزیابی کالاها می تواند موجبات توانمندي ذهنـی آنهـا را فـراهم آورد.   
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تی آنها احساس کنند بخشی از فرهنگ سـازمانی  ایجاد احساس توانمندي در کارکنان بایس
هستند که در آن بر ارزش هاي انسانی تاکید می شـود متاسـفانه علیـرغم بیـان ارزشـهاي      

، تلاشی از سوي  برخـی مـدیران ادارات بـراي    سازمانی در منشور اخلاقی کارکنان گمرك 
بایسـتی کوشـش    پیاده سازي آن صورت نگرفته است.مدیران بویژه مدیریت منـابع انسـانی  

در نشر این فرهنگ در بین کارکنان به خصوص در مراسم ها،معارفه هـا و از همـه   ،فراوانی 
  نمایند.  ،مهمتر در بدو استخدام کارکنان

توانمندسازي روانشناختی نیروي در نهایت نتایج تجزیه وتحلیل داده ها نشان داد که 
.صاحبنظرانی (تایید فرضیه چهارم)داردانسانی بر روي تعالی سازمانی تاثیر معنی داري 

ارتباط توانمند سازي و برنامه هاي بهبود مستمر از جمله مدیریت  و کاردي همچون کینلا
کیفیت فراگیر و تعالی سازمانی را مورد تاکید قرار داده و این دو را لازم وملزوم همدیگر 

رد موثر ادراك ، توانا کارب ،توانمند سازيبیان می کند  همچنین داوسون  می دانستند.
و ارتباط ظریفی با مفاهیمی  می باشد  سازي و تشویق کارکنان براي بهبود همه فرآیندها 
بنابراین براي دستیابی  .)Dawson,1998(همچون شش سیگما و مدیریت کیفیت فراگیر دارد

به تعالی سازمانی گمرك لازم است ابعاد توانمند سازي روانشناختی با استفاده از ایجاد 
از طریق مشخص کردن نقش هر واحد و فرد در دستیابی به اهداف  ،حس موثر بودن

د ایجا ؛ایجاد حس شایستگی از طریق تقدیر خدمات ارزنده کارکنان خلاق و نوآور ؛   سازمانی
ایجاد حس خود تعیینی از ؛ حس معنادار بودن از طریق برقراري تناسب شغل و شاغل 

طریق دادن استقلال به کارکنان در انتخاب رویه هاي شغلی خود و نهایتا ایجاد اعتماد از 
  تقویت شود. ،طریق وجود ثبات در تصمیم گیري مدیران 

 موجود سازمان در خصوص متغیردر کل نتایج تحقیق نشان دهنده آن است که وضعیت 
می در سطح مطلوبی  ،انسانی نامطلوب و متغیر توانمندسازي روانشناختی نیروي ،تعالی
جهت حرکت در مسیر تعالی اقدامات سازمان گمرك پیشنهاد می گردد .بر این اساس باشد

ناختی روانش سازي تدوین استراتژي منایع انسانی با رویکرد توانمند -1ذیل را انجام دهد:
بهبود فرآیندهاي گمرکی از طریق مهندسی مجدد فرآیندها و ایجاد گمرك الکترونیک  -2

مبادله تفاهم نامه با سازمان هاي همجوار  جهت تسریع در اخذ -3و پنجره واحد تجاري
ارزیابی منظم سطح رضایت مندي خدمت گیرندگان  – 4مجوزهاي قانونی ترخیص کالا 

هاي اقتصادي ربوط به اقدامات صورت گرفته در صیانت از مرزانتشار اطلاعات م -5گمرك 
  کشورتوسط گمرك ایران.
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به لحاظ اهمیت دو موضوع توانمند سازي می گردد، تی پیشنهاددرنهایت به محققین آ
در تحقیقات آتی خود امکان سنجی پیاده سازي همزمان برنامه  ، کارکنان و تعالی سازمانی

هاي توانمندسازي کارکنان و تعالی سازمانی در سازمانهاي دولتی وخصوصی را مد نظر قرار 
داده و نظر به اینکه تمامی الگوهاي توانمند سازي بدون توجه به برنامه هاي تحول 

لگوي توانمند سازي که منجر به تعالی سازمانی ارائه شده اند،توصیه  می شود ارائه ا
 سازمانی می گردد ، در تحقیقات آینده مورد توجه قرار گیرد.
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  و ماخذ منابع

  :منابع و ماخذ فارسی–الف 

انتشارات  ;. تهرانتوانمند سازي کارکنان).1386ابطحی ، سید حسین و عابسی ، سعید (-1
  :موسسه تحقیقات وآموزش مدیریت.

.مترجم ایران نژاد توانا سازي کارکنان).1375اسکات،سینتیا و ژاف ، دنیس( -2
  انتشارات :موسسه تحقیقات وآموزش مدیریت.;پاریزي،مهدي.تهران 

 ;(چاپ دوم). مترجم: الوندي، محسن.تهرانتعالی سازمانی فراگیر).1386اکلند،جان اس( -3
  موسسه خدمات فرهنگی رسا.

انتشارات : ;(چاپ اول).تهراننگرش بر توانمند سازي).1381یزدانی،حمید(اورعی  -4
  مطالعات بازرگانی.

(چاپ دوم).مترجمان: ایران نژاد توانمند سازي منابع انسانی).1387کینلا، دنیس( -5
  انتشارات:نشر مدیران.;پاریزي،مهدي و سلیمیان،معصومعلی.تهران

 ;.تهراناز ایده تا عمل EFQMمدل سرآمدي).1388نجمی ، منوچهر و حسینی،سیروس( -6
  نشر :سرآمد.

.ترجمه  اورعی توانا سازي وتفویض اختیار).1381وتن،دیوید اي و کمرون،کیم اس( -7
  انتشارات: موسسه تحقیقات وآموزش مدیریت.;یزدانی، بدرالدین.تهران

ه وري با ارتقاي  بهر EFQMرابطه اجراي مدل تعالی سازمانی).1388وثوقی، فاطمه( -8
  ..پایان نامه کارشناسی ارشد.دانشگاه علامه طباطبائی نیروي انسانی
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