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  چكيده 
وري منابع انساني در ستاد سازمان امور بررسي تاثير توانمندسازي بر بهره، اين مقالههدف از نگارش 

ترين مهم كه، چرا از نيروي انساني است ثرمؤ راهكارهاي لازم جهت استفاده بهينه و به منظور ارائهمالياتي 
در اين پژوهش براي سنجش توانمندسازي از  .مد نمودن كاركنان آن استآكار يسازمانهر راه براي تعالي 

وري منابع انساني از ابعاد و جهت سنجش بهره ،بودن و آزادي عمل ابعاد شايستگي، اعتماد، معناداري، مؤثر
براي آزمون فرضيه هاي تحقيق، دو . ه استخلاقيت، رضايت شغلي، تعهد سازماني و مشاركت استفاده شد

نفر از كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي كشور به عنوان جامعه  228پرسشنامه مجزا طراحي و ميان 
هاي اسپيرمن و فريدمن بيانگر تاثير مثبت و معنادار كارگيري آزمونهنتايج حاصل از ب. تحقيق توزيع گرديد

 ،كارگيري تكنيك آنتروپيهضمن اينكه با ب. استوري منابع انساني توانمندسازي و ابعاد آن بر بهره
ترين ابعاد توانمندسازي منابع انساني داري به عنوان مهممعني و اعتماد، موثر بودن، آزادي عمل ،شايستگي

وري منابع انساني ا بهرهشناختي بميان خصوصيات جمعيت بر اساس نتايج تحقيق، همچنين. انتخاب شدند
  . مشاهده نشد معناداري رابطه
  كشور سازمان امور مالياتي ،وري منابع انسانيتوانمندسازي، بهره: كليدي هايواژه

  
  
  
  

                                                 
 اسلامي واحد تهران مركزي عضو هيات علمي دانشگاه آزاد -1

اسلامي واحد تهران  دانشجوي كارشناسي ارشد رشته مديريت دولتي دانشگاه آزاد مستشار مركزعالي دادخواهي مالياتي و -2
 )نويسنده مسئول(مركزي
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  مقدمه - 1
هاي اقتصادي انسان هميشه و همواره معطوف بر آن بوده است كه حداكثر نتيجه را از حداقل كوشش
همة . وري افزونتر ناميدتوان اشتياق وصول به بهرهاين تمايل را مي. دست آورده ها و امكانات بتلاش
ترين تجهيزات ترين و بغرنجتا پيچيده ن ابزار كار در اعصار بدوي گرفتهبشر از ابتدايي تري يهااختراع

هر انسان عاقل و . باشدمكانيكي و الكترونيكي زمان حاضر، متاثر از همين اشتياق و تمايل مي
ابطحي و كاظمي، (به دست آورد خواهد بهترين كار را انجام دهد و بهترين بهره را خردمندي مي

1375.(  
وري به اولويت ملي امروزه در اقتصاد كليه كشورها، چه توسعه يافته و چه در حال توسعه، بهره      

باشد، تا حد ادامه حيات و بقاي كشورهايي كه تنها منبع آن نيروي انساني مي. تبديل شده است
وري بهره. ازاي هر واحد نهاده بستگي داردبسياري به توانايي مستمر در توليد حداكثر ستاده ممكن در 

- موجبات رشد اقتصادي و كنترل تورم را فراهم و امكان دستيابي به سطح بالاي زندگي را ميسر مي

منابع جويي در استفاده از صرفه مي تواند شاملسازمان يك  در موردوري مزاياي بهبود بهره. سازد
دستمزهاي بالا و كيفيت بهتر زندگي شغلي  تحصيل ،ادو در مورد افر كمياب و افزايش قدرت رقابت

  ).1374وري ملي سنگاپور، مركز بهره( باشد
مديريت فرهنگ كار و (وري بهينه است دستيابي به بهره يهدف اصلي و نهايي هر سازمان     

دف با مترا "رفتار عقلايي سازمان"در تبيين مديريت علمي، فردگرايي سازماني يا ). 1376وري، بهره
وري و استفاده بهينه دانش افزايش بهره ازرفت و اصولاً مديريت عبارت وري و كارايي به كار ميبهره

وري مفهومي است جامع و كلي كه بهره. است از امكانات موجود به منظور نيل به اهداف تعيين شده
 هاو آسايش انسان ه بيشتر، آرامشافزايش آن به عنوان يك ضرورت، جهت ارتقاي سطح زندگي، رفا

نظر دست اندركاران سياست شود، همواره مداي جهان محسوب ميكه هدف اساسي براي همه كشوره
در پي در اين ميان، . پرمحتوا و پرشاخ و برگي است وري درختبهره. است دولتمرداننيز و اقتصاد و 

نيز به تدريج از نظر شكل و  وريتعالي و تكامل دانش بشر در مسائل اقتصادي و اجتماعي، مفهوم بهره
ابطحي و كاظمي، (و پيوسته تعاريف جديدتر و كاملتري براي آن عرضه شده است يافته تكامل  ،محتوا
1375.(   

عدم مشـاركت  . ترين منبع براي تغيير، منابع انساني هستند، سادهكشور در سازمان امور مالياتي     
مـدار موجـب شـده اسـت كـه      گيري، وجود سـبكي تبـادل  دادن كاركنان بخش ستاد در فرآيند تصميم
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دادن اختيار و آزادي عمل به كاركنـان،  ن .كاركنان اين سازمان از رضايت شغلي بالايي برخوردار نباشند
تـر از سـطح تحصـيلات،    پـايين  مديران و سرپرستان، سـپردن كارهـاي  تشكيل جلسات تنها با حضور 

وري كاركنـان سـتاد سـازمان امـور     نتيجه بهره ي و درمهارت و تخصص كاركنان، موجب كاهش كاراي
  . مالياتي شده است

كـه   مطـرح اسـت   ذهن مديران منابع انساني سـازمان امـور ماليـاتي   در بنابراين، اين سؤال همواره 
  دارد؟ آن وري كاركنانتوانمندسازي كاركنان چه تاثيري بر بهره

وري و سپس تـلاش  در جهت شناخت بهرهبدون ترديد در نظام صنعتي امروز، نخست كوشش      
در جهت تعيين عوامل موثر در افزايش آن، يكي از شرايط ضروري براي تحقق رشد و توسعه اقتصادي 

وري قائلند و مراكز تحقيقاتي در سراسر جهان، اهميتي بس عظيم براي ارتقاي سطح بهره. است جوامع
 زيـرا كـه ارتبـاط   . نمايندزمينه ميصرف پژوهش در اين  را سرمايه و وقتاز همه ساله مقادير هنگفتي 

وري و ميزان رشد و توسعه اقتصـادي در جوامـع مختلـف، مطلبـي     مستقيم و مشخص بين سطح بهره
 است كه از نزديك با رفاه همگان ارتباط دارد ايوري بالاتر پديدهاست كه پذيرفته و اثبات شده و بهره

توان با عنايت به عدم توجه به پرورش و توسعه منابع انساني در ين ميبنابرا. )1375ابطحي و كاظمي، (
وري و وري، مديران را در جهت شناخت عوامل موثر بـر بهـره  سازمان متبوع و بررسي نقش آن بر بهره

  . افزايش آنها كمك كرد
  ادبيات موضوع -2
  بهره وري -2-1
  وري منابع انساني بهرهمفهوم  -2-1-1

كه است  »كردنقدرت و توانايي توليد«وري ليتر بهره و به نقل از شناسي لاروسفرهنگ لغت  طبق
تعريف ، »سازمان همكاري اقتصادي اروپايي« 1950در سال  .استاشتياق به توليد  بيانگردر واقع 

وري، خارج قسمت بازده به يكي از عوامل توليد بهره« :وري به اين صورت ارائه دادكاملتري از بهره
وري مواد خام، بسته به وري سرمايه گذاري، بهرهوري سرمايه، بهرهتوان از بهرهبدين ترتيب مي .است

» گذاري يا مواد خام و غيره مورد بررسي قرار گيرد، نام برداين كه بازده مربوط به سرمايه، سرمايه
ورودي نيروي كار، وري معياري از ستاده كالاها و خدمات نسبت به بهره). 1375ابطحي و كاظمي، (

هزينه واحد آن  زيرا ر باشد وضعيت رقابتي آن بهتر است،ورتهرچه صنعتي بهره. است مواد و تجهيزات
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. بهبود بهره وري به معناي سخت كاركردن نيست، بلكه به معناي كار كردن زيركانه است .كمتر است
 ، در كل مقدار بيشتري به دست بياوريمكند كه با افراد، زمان، فضا و منابع كمتردنياي امروز اقتضا مي

  ).1998كازيو، (
چهار بعد براي بهره وري در نظر گرفته شده  2011طبق تحقيقات يعقوبي و همكاران در سال  
  .باشدهمكاري مي و تعهد رضايت شغلي، اين ابعاد شامل خلاقيت،. است

  خلاقيت - 1-2- 2
كه باهم كار مي است توليد ايده هاي تازه و ارزشمند توسط يك فرد يا گروه كوچكي از افراد  ،خلاقيت

و  ،مهارتهاي تفكر خلاق متشكل از سه عنصر مهارتهاي مربوط به حوزه فعاليت،خلاقيت . كنند
عث با در امر توليد وريخلاقيت و نوآ .دنشابو هر سه جزء متاثر از محيط كار مي  انگيزش دروني است

كمتر از سرمايه هاي فعلي مي گردد و اين موضوع سبب به كارگيري سرمايه هاي اضافي  ةاستفاد
استفاده از  با جديد ، در نتيجه راه اندازي خطوط توليديشودباقيمانده در ديگر زمينه هاي توليدي مي 

از همان تعداد نيروي نهايت ميزان توليد با استفاده  سرمايه هاي اضافي باقيمانده ميسر مي گردد و در
  .كار امكان پذير خواهد شد

  رضايت شغلي - 1-3- 2
 .اعي ارتباط داردم، جسماني و اجتو چند بعدي است و با عوامل روانيرضايت شغلي مفهومي پيچيده 

 .كه از شغلش رضايت دارد اين شغل سازگاري عاطفي و لذت مطلوبي را براي او تامين مي نمايد كسي
ائيده عواملي چون رضايت شغلي نوعي احساس رواني مثبت است كه فرد نسبت به شغلشان داشته و ز

  .، روابط حاكم بر محيط كار و عوامل فرهنگي استشرايط محيط كار، نظام سازماني شغل
  تعهد سازمان - 1-4- 2

آن سازمان سازماني را درجه نسبي تعيين هويت فرد با يك سازمان خاص و درگيري او با  تعهد
  :در اين تعريف تعهد سازماني سه عامل را شامل مي شود. دانند مي

  اعتقاد قوي به اهداف و ارزشهاي سازمان و پذيرش آنها -1
  تمايل به تلاش قابل ملاحظه براي رسيدن به اهداف سازماني -2
  رزو و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت در سازمانآ-3

دي را دو طرز تلقي نزديك به هم مي دانند كه بر رفتارهاي مهمي مورهد و گريفن تعهد و پايبن
به نظر آنان تعهد عبارت است از احساس هويت و وابستگي . مانند جابه جايي و غيبت اثر مي گذارند
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براي پاسخ گويي به خواسته » همكار«فرد به سازمان و پايبندي يعني اشتياق بيشتر فرد به عنوان يك 
  .دارند هايي كه از شغل او

   همكاري - 1-5- 2
مي  مشاركت همچنين توسعه موثرتر ، ويكپارچه شده ،يق ايجاد منابع مكمل، از طرهمكاريهاي موفق

به همين دليل مديران ارشد بايستي آن را جزو بخشهاي كليدي  .توانند براي شركتها ايجاد ارزش كنند
رشد يا بازگشتهاي مالي،  ،تحقق اهدافمكاريها مي تواند در جهت ه .شركت خود بدانندراهبردهاي 

فرايند توسعه اين . ، نوآوري و ارتباطات در كل شبكه صورت پذيردجهاني شدن، بهبود محصول
ماني و حقوقي همكاريها را مي توان شامل پنج مرحله تعريف اهداف، انتخاب شريك، تعيين ساختار ساز

  .، مديريت مشاركت و اختتام مشاركت دانستمناسب
  وريهاي مختلف در مورد بهرهديدگاه - 1-6- 2
  وري از ديدگاه سيستميبهره -1- 1-6- 2

وري بهره. گرددتري داشته و در كل سيستم مطرح ميوري از ديدگاه سيستمي طبيعت پيچيدهبهره
  .هاي آنهاي يك سيستم به وروديعبارت است از نسبت بين مجموعه خروجي

  .اجتماعي، فرهنگي و صنعتي كاربرد داردهاي مختلف اين تعريف در سيستم 
  وري از ديدگاه ژاپنيبهره -2- 1-6- 2

  عنوان يك رويكرد تاريخي، استراتژي بهبود بهرهه وري در ژاپن موضوعي ملي و فراگير است و ببهره
به . گرددمطرح مي (TQM) 2و مديريت كيفيت جامع (TQC) 1وري در كنار كنترل كيفيت جامع

بدون وري بهرهها، ساساياكي استاد دانشگاه سوكاهاي ژاپن در رشته مديريت سيستمعقيده پرفسور 
پذيري در بازار را با توجه توان رقابت. تواند افزايش يابدنمي آنتوجه به بهبود كيفيت و كاهش ضايعات 

لذا از . ددگروري وارد ميلذا كاهش ضايعات در فرمول بهره. توان بالا بردبه مسئله ارتقاي كيفيت مي
وري بايد به كيفيت نيروي كار، مديريت و ساختار عوامل ديگر توليد ها براي افزايش بهرهديدگاه ژاپني

كه تشكيل دهنده قيمت تمام شده هستند توجه گردد كه اين رويكردها به رويكرد تاريخي كايزن 
  ).1386طاهري، (انجامد و كنترل كيفيت جامع مي) بهبود مستمر(

                                                 
1   . Total Quality Control 
2 . Total Quality Management 
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  از منظر اقتصادي وريبهره -3- 1-6- 2
يعني اگر . گردداز نظر اقتصادي مقدار محصول يا خروجي، تابع عوامل سرمايه و نيروي كار فرض مي

  :فرض كنيم كه
  مقدار توليد:    
  سرمايه :    
  نيروي كار:    

   Q= f (K, L)    :                  باشد، آنگاه مقدار توليد تابعي است از مقدار سرمايه و نيروي كار
لذا افزايش مهارت نيروي كار و يا تغييرات تكنولوژي و يا افزايش مهارت به همراه بهبود تكنولوژي 

وري تواند موجب افزايش توليد و حركت تابع توليد به سمت بالاتر و از آنجا موجب افزايش بهرهمي
  ).1386طاهري، (گردد 

  راهبرد منابع انسانيوري و بهره -2- 2
وري كننده افزايش بهرهعنوان كاتاليزور و تسريعه ها بمنابع انساني و مديريت نيروي انساني در سازمان

. گرفته شود راهبردهاي مناسبي در نظربايد وري از اين رو براي افزايش بهره. كننددر سازمان عمل مي
بـراي  . با ساير عوامل سازماني قابـل مقايسـه نيسـت   انساني منابع اصولاً اهميت بحث از اينجاست كه 

مثال، در يك محيط فيزيكي و صنعتي، كارايي و راندمان كه حاصل نسبت ظرفيت فعلـي بـه ظرفيـت    
سيسـتم  (در مورد انسـان  اما . رسد و همواره كوچكتر از يك استرسمي است تقريباً هرگز به يك نمي

  . بزرگتر باشدنيز ند از يك تواواسطه انگيزش و رهبري صحيح ميه ب) باز
  توانمندسازي  - 2-1- 2

 صحيح تصميمات اتخاذ براي مناسب سطح در شايسته افراد به كمك فرايند از عبارت توانمندسازي
 خودگرداني و توانمندسازي شايسته سازمان در افرادي چه كه است آن شايسته افراد از منظور. است

 در و نموده اتخاذ خودشان را تصميماتي نوع چه بايد افراد كه است آن مناسب سطح از منظور. هستند

 تصميمات اتخاذ از منظور. گردد تفويض ها آن به سرعتي چه با و اختيارات ميزان چه بايد راستا اين

 .باشدشان ميگيريتصميم مرزهاي و صحيح تصميم عملياتي تعريف براي افراد به كمك صحيح،
سازمان از طريق شناسايي و معرفي شرايطي كه باعث احساس در عدم  فرايند ارتقاء كفايت نفس افراد

هاي سازماني رسمي و تلاش در جهت رفع آنها بوسيله فعاليت برخورداري از قدرت در آنها شده و
 1988كونگر و كانونگو، ( امكانپذير استهاي غيررسمي و فراهم كردن اطلاعات اثربخش تكنيك

Q

L

K
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چهار بعد براي توانمندسازي در نظر گرفته  1990ولتهوس در سال طبق تحقيقات توماس و  .)475:
و ) اثربخشي خود(دار بودن، احساس شايستگي اين ابعاد شامل احساس خودساماني، معني. شده است

بعد اعتماد توسط يكي از محققان حوزه منابع انساني به عناصر  نيز 1992در سال  .استتاثيرگذاري 
  .شودپرداخته مي آنهاكه به شرح مختصري از شد فوق اضافه 

  ) خودساماني(احساس آزادي عمل  -2-2-2
هنسـر و جـورج،   ( شـود ها اطلاق ميآزادي عمل به احساس انتخاب بر اجرا و نظم بخشيدن به فعاليت

 ـ  .)6؛2003 ه هنگامي كه افراد به جاي اينكه به اجبار در كاري درگير شوند يا دست از آن كار بكشـند ب
آنـان خـود را   . كننـد طور داوطلبانه و عامدانه در وظايف خويش درگير شوند، احساس آزادي عمـل مـي  

تصـميمات مسـتقل    ،قادرند به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام دهنـد  آنها. دنبينافرادي خودآغازگر مي
ليتشـان از پـيش   اين افراد به جاي اينكـه احسـاس كننـد فعا   . گرفته و افكار جديد را به آزمون بگذارند

هـاي مختلـف   پـژوهش . بينندشوند، خود را به منزله كانون كنترل ميتعيين شده و از بيرون كنترل مي
هاي كاري، احساس نيرومند آزادي عمـل يـا ازخودبيگـانگي وجـود     كه در محيطدهد هنگامينشان مي

بيشـتر و سـطوح بـالاتر     هـاي كارآفرينانـه  دارد، رضايت كاري بيشتر، سطوح عملكردي بالاتر، فعاليـت 
  ).27و  26؛ 1381، وتن و كمرون(درگيري شغلي وجود دارد 

  احساس شايستگي  -2-2-3
ايـن افـراد   . باشـد هايش ميفعاليتماهرانه هايش براي انجام اعتقاد فرد به توانايي ،احساس شايستگي 

:  2000سـيگلر و پيرسـون،   (توانند وظايفشان را با مهارت بالاتري انجام دهنـد كنند كه مياحساس مي
. توانند كار را با كفايت انجـام دهنـد  كنند كه ميشوند، احساس اطمينان ميوقتي افراد توانمند مي ).32

. هاي تازه بياموزنـد و رشـد و توسـعه يابنـد    توانند براي رويارويي با چالشچنين افرادي معتقدند كه مي
تحقيقـات نشـان    .گي مهمترين عنصر توانمندسازي استبعضي از نويسندگان بر اين باورند كه اين ويژ

و افسردگي  تـاثير زيـادي    ، اعتياد به الكل و مواد مخدرهادهد كه خوداثربخشي در چيرگي بر ترسمي
  ).  50: 1382زاده، حسن(دارد 
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 مؤثر بودن  -2-2-4

توانند با تحت تاثير قـرار  ميآنان بر اين باورند كه . افراد توانمند، احساس كنترل شخصي بر نتايج دارند
پذيرفتن شخصـي  . شود، تغيير ايجاد كنندكنند يا نتايجي كه حاصل ميدادن محيطي كه در آن كار مي

اش بـراي  نتايج حاصل از كار، عبارت از اعتقادات فرد در يك مقطع شخصي از زمان در مـورد توانـايي  
-بر اين نيست كه موانع محيط بيروني، فعاليـت  اعتقاد افراد توانمند. ايجاد تغيير در جهت مطلوب است

 آنـان احسـاس  . توانند كنتـرل كننـد  كنند، بلكه بر اين باورند كه آن موانع را ميكنترل مي هاي آنان را
داشتن احساس . كنندهاي خود همسو دهد تا محيط را با خواستهدارند  كه به آنها اجازه مي كنترل فعال

براي آن كه افراد احساس توانمندي كنند، نه . كاملاً به احساس خودكنترلي مربوط است پذيرفتن نتيجه
دهند اثري به دنبال دارد، بلكه بايد احسـاس كننـد كـه آنـان     تنها بايد احساس كنند كه آنچه انجام مي

  ).30-28: 1381وتن و كمرون، (توانند آن اثر را به وجود آورند خود مي
  بودن  دارمعني -2-2-5

اوگبـورو و  (باشد ها و استانداردهاي فرد ميبودن به معني ارتباط اهداف و وظايف كاري با ايده دارمعني
افـراد  . شان، امـري مهـم تلقـي مـي شـود     براي اين افراد، فعاليت در نظام ارزشي ).253: 2000ابنگ، 

هاي كاري خـود، از  فعاليت در آنان. دهند دقت كرده و بدان اعتقاد دارندتوانمند در مورد آنچه انجام مي
سـرگرمي و اشـتغال خـويش، از نـوعي احسـاس اهميـت       حي يا رواني خود بهره گرفته و در نيروي رو

داري هستند، نوعي احساس هدفمندي هايي كه داراي چاشني معنيفعاليت. شوندشخصي برخوردار مي
راد را هدر دهنـد، منبعـي از نيـرو و اشـتياق     كنند و به جاي اينكه نيرو و اشتياق افبراي افراد ايجاد مي
كمك به يـك سـازمان بـراي     ،تنها دستيابي به حقوقبراي بسياري از افراد . آورندبراي آنان فراهم مي
 : 1381كمـرون و وتـن،   ( كنـد  داري ايجاد نمـي احساس معني ،يك شغل دقيق كسب درآمد، يا انجام

31 .(  
  اعتماد  -2-2-6

يكسـان  بـه طـور   مطمئن هستند كه با آنان منصـفانه و   و حسي به نام اعتماد بوده افراد توانمند داراي
دارند كه حتي در مقام زيردست نيز، نتيجه نهايي كارهايشان را اين افراد اين اطمينان . رفتار خواهد شد

كه معني اين احساس آن است كه آنان اطمينان دارند . نه آسيب و زيان، بلكه عدالت و صفا خواهد بود
مديران، رهبران و در مجموع، صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند رساند و با آنان بيطرفانـه  

هـاي متعـدد در   پـژوهش . به بيان ديگر اعتماد به معني احساس امنيت شخص است. رفتار خواهند كرد
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ند، آمادگي بيشتري كنمورد اعتماد نشان داده است افرادي كه به مديران و همكاران خويش اعتماد مي
آنان بيشتر مستعد صراحت، صـداقت و  . مايگي سازنددارند تا صداقت و صميمت را جانشين تظاهر و بي

گـرا، خودسـامان، خودبـاور و مشـتاق بـه      چنين افرادي اغلـب، پـژوهش  . سازگاري هستند تا فريبكاري
  ). 34و  33: 1381وتن و كمرون، (يادگيري هستند 

  پيشينه پژوهش-3
هر مطالعه ضمن آن كه مبتني بر مطالعات قبلي است، خود پايه . پژوهش امري گروهي است، نه فردي

هر قدر تعداد ارتباطات و پيوندهاي ممكن يك مطالعـه بـا   . و مقدمه اي براي اطلاعات بعدي مي باشد
ر خواهد مطالعات پيشين و تئوري هاي موجود بيشتر باشد، سهم و اهميت آن در بسط دانش آدمي بيشت

پژوهشگر بايد تفكر و تعمقي را كه قبلاً درباره پژوهش صورت گرفته است، بررسي كنـد و سـپس   . بود
. كه با مطالعات پيشين ارتباط مستقيم داشـته باشـد   پايه ريزي كندطرح مطالعه تازه اي را به گونه اي 

 ژوهش امكان پـذير اسـت  اين امر از طريق بررسي نوشته ها، ادبيات و نشريه هاي مربوط به موضوع پ
  :استمروري بر سوابق مربوطه به شرح زير در اين پژوهش، ). 30 :1378 هومن،(

نامه كارشناسي ارشد خود، تاثير توانمندسازي را بر فرهنگ سـازماني  در پايان) 1383(زاده حسن    
نتـايج حاصـله بيـانگر آن اسـت كـه فرهنـگ       . هاي فعال در زمينه خودرو بررسي كـرد يكي از شركت

  . سازماني و ابعاد آن بر توانمندسازي كاركنان سازمان متبوع تاثيرگذارند
بررسـي تـاثير يـادگيري    «نامه كارشناسي ارشد خود تحت عنوان در پايان) 1387(زاده رقيه خانعلي 

، رابطه ميان اين دو متغيـر را مـورد بررسـي    »ن دانشگاه تربيت مدرسسازماني بر توانمندسازي كاركنا
اي و رگرسيون، بيانگر تاثير مثبت و معنادار يادگيري آزمون دوجمله كارگيريبهنتايج حاصل از . قرار داد

آزمون فريدمن، ابعـاد   كارگيريبههمچنين با . باشدسازماني بر توانمندسازي منابع انساني و ابعاد آن مي
بندي شدند كه احساس شايستگي و فرهنگ يـادگيري سـازماني   توانمندسازي و يادگيري سازماني رتبه

  .به ترتيب به عنوان مهمترين ابعاد متغيرها انتخاب شدند
نقـش رهبـري   "در تحقيـق خـود تحـت عنـوان     ) 1387(دكتر محمدحسين ضيايي و همكاران     

انـداز، عشـق بـه    بعد چشم 7، براي رهبري معنوي از "معنوي در توانمندسازي كاركنان دانشگاه تهران
اين تحقيـق در  . عملكرد استفاده كردند دنوعدوستي، ايمان، معناداري، عضويت، تعهد سازماني و بازخور
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كارگيري تكنيك نفر از كاركنان دانشگاه تهران انجام شد و نتايج حاصل از به 220اي متشكل از جامعه
  .باشدتاثير مثبت و معنادار رهبري معنوي و ابعاد آن بر توانمندسازي ميتحليل عاملي، بيانگر 

، در تحقيق خـود نقـش رهبـري خـدمتگزار را بـر اعتمـاد سـازماني و        )1388(پور و همكاران قلي 
تكنيك  كارگيريبههاي دولتي مورد آزمون قرار دادند كه نتايج حاصل از توانمندسازي كاركنان سازمان

تحليل مسير، بيانگر وجود رابطـه قـوي و متقابـل ميـان رهبـري خـدمتگزار و اعتمـاد         تحليل عاملي و
  .سازماني و توانمندسازي كاركنان بود

نقش دانش توانمندسازي كاركنان «در رساله دكتري خود تحت عنوان ) 1388(حيدري ساربان      
ندسازي و توسعه كشـاورزي  ، رابطه ميان دانش توانم»جهاد كشاورزي و كشاورزان در توسعه كشاورزي

همبستگي (هاي پارامتريك آزمون كارگيريبهنتايج حاصل از . را در استان اردبيل مورد بررسي قرار داد
-بيانگر رابطه مستقيم و معنادار ميان اين دو متغيـر مـي  ) ايتي تك نمونهآزمون پيرسون، رگرسيون و 

  .باشد
وري منابع انساني را مورد نيز تاثير فرهنگ سازماني بر بهره) 1391(مهرمنش و همكاران      

. بعد استفاده شد 10در اين تحقيق براي سنجش فرهنگ سازماني از مدل رابينز و . بررسي قرار دادند
ت و وري منابع انساني نيز رضايت شغلي، تعهد سازماني، مشاركضمن اينكه معيارهاي سنجش بهره

نتايج حاصله بيانگر تاثير مثبت و معنادار فرهنگ سازماني و ابعاد آن به غير از تعلق . خلاقيت بودند
  .وري منابع انساني بودسازماني، الگوهاي ارتباطي و هدايت بر بهره

تاثير توانمندسازي روانشناختي را بر رضايت كاركنان بيمه آسيا مورد بررسـي قـرار   ) 1391(چگيني 
شـامل شايسـتگي، آزادي عمـل،    (ايج حاصله بيانگر تاثير مثبت و معنادار توانمندسازي و ابعاد آن نت. داد

بودن به عنـوان   بر رضايت كاركنان بوده كه اعتماد، آزادي عمل و مؤثر) بودن اعتماد، معناداري و مؤثر
بـا رضـايت   ضمن اينكه ميان سطح تحصيلات و سابقه خدمت كاركنـان  . مهمترين ابعاد انتخاب شدند

  .همچنين كليه متغيرهاي تحقيق در سطح مطلوبي قرار گرفتند. آنان نيز رابطه مثبت وجود داشت
وري آنان را در تحقيق خود تاثير توانمندسازي منابع انساني بر بهره )2011( همكاران يعقوبي و     

شايستگي، معناداري و بعد آزادي عمل،  4در اين تحقيق براي سنجش توانمندسازي از . بررسي نمودند
آزمـون رگرسـيون بيـانگر تـاثير مثبـت و معنـادار        به كـارگيري نتايج حاصل از . بودن استفاده شد مؤثر

بودن نيز  ضمن اينكه مؤثر. وري منابع انساني بودمتغيرهاي شايستگي، معناداري و آزادي عمل بر بهره
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بعد فوق نيز معناداري به عنوان مهمتـرين   در ميان سه. وري منابع انساني داشتتاثير معكوسي بر بهره
  .عامل انتخاب شد

نيز در پژوهش ميداني خود تاثير توانمندسازي روانشناختي كاركنان ) 2012(ماكاوكول و همكاران 
ايالت جنوبي  5كارمند  235در اين تحقيق كه در ميان . را بر رضايت شغلي آنان مورد بررسي قرار دادند

نتايج حاصله . كار گرفته شده سازي معادلات ساختاري بها، مدلي تحليل دادهتايلند انجام شد، برا
بودن  شامل شايستگي، معناداري، مؤثر(بيانگر تاثير مثبت و معنادار توانمندسازي روانشناختي و ابعاد آن 

  .ي كاركنان بودبر رضايت شغل) و آزادي عمل
  اسي تحقيقروش شن - 4

بـه   ،هـاي مربـوط  ها يا پاسخ به سوالآوري اطلاعات براي آزمون فرضيهبا توجه به جمع تحقيق حاضر
 .پردازد، لذا روش تحقيق به كار رفته در اين طـرح توصـيفي از نـوع پيمايشـي اسـت     وضعيت فعلي مي

بـراي ايـن پـژوهش،    . شـود پژوهش حاضر بر مبناي هدف، پژوهشي كاربردي محسوب مـي  همچنين
 1وري منـابع انسـاني،   بهره   رسشنامه مجزا در مورد توانمندسازي وسؤال بسته براي دو پ 51مجموعاً 

شناختي شـامل  سؤال نيز در مورد خصوصيات جمعيت 4دهندگان و سؤال باز براي دريافت نظرات پاسخ
  . ه استتحصيلات و سابقه خدمت افراد در نظر گرفته شد حجنسيت، سن، سط

مـدنظر  طيف پنج تايي ليكـرت   ،سؤال بوده كه در تنظيم آن 20پرسشنامه توانمندسازي شامل      
بـودن،   داربراي سنجش توانمندسازي از معيارهاي احساس شايستگي، اعتماد، معنـي . استقرار گرفته 

وري منابع انساني نيز دربرگيرنده پرسشنامه مربوط به بهره. ه استبودن و آزادي عمل استفاده شد مؤثر
در ايـن پرسشـنامه، بـراي    . گرديـده اسـت  از طيف پنج تايي ليكرت اسـتفاده   و مجدداً  بودهسؤال  31

ابعـاد رضـايت شـغلي، خلاقيـت، تعهـد سـازماني و        يرهايي از قبيلمتغوري منابع انساني سنجش بهره
نامه از ابزارهـاي  در اين تحقيق براي افزايش روايي محتوايي پرسش ـ. رنظر گرفته شده استد مشاركت

  .ستذيل استفاده شده ا
چنـين مـديران   استفاده از نظرات بعضي از اساتيد مـديريت، متخصصـان و كارشناسـان و هم    .1

  سازمان امور مالياتي
  ها و مجلاتها، كتابشابه، مقالههاي ممطالعه پرسشنامه .2
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و اعمـال نظـرات    امور مالياتياندركاران سازمان توزيع ابتدايي پرسشنامه بين تعدادي از دست .3
 اصلاحي آنان

ه است كه نتايج حاصـل از آن در  نباخ استفاده شدتبار پرسشنامه از تكنيك آلفاي كروبرآورد اعبراي 
  .ارائه شده است) 1(جدول 

 نباخ براي متغيرهاي پژوهشمقدار آلفاي كرو - )1(جدول 

  نباخمقدار آلفاي كرو  پرسشنامه  رديف
  0.793  توانمندسازي   1
  0.812  وري منابع انساني بهره  2

      
باشـد،  بيشـتر مـي   0.7از براي تمام متغيرها،  كرونباخشود مقدار آلفاي كه مشاهده مي يهمانطور 

نفر از كاركنان ستاد سازمان  554جامعه آماري مورد مطالعه،  .گرددها تائيد ميبنابراين پايايي پرسشنامه
-كه با توجه به حجم بالاي آن، استفاده از فرمول حجم نمونه، امـري ضـروري مـي    استامور مالياتي 

فرمول حجم نمونـه، تعـداد نمونـه آمـاري، بـه ترتيـب زيـر         كارگيريبهبا  ).1380آذر و مومني، ( نمايد
  :گرديدمحاسبه 

228
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 همچنين. امور مالياتي انتخاب گرديدنفر از كاركنان ستاد سازمان  228نمونه آماري،  تعداد بنابراين
  .در نظر گرفته شدگيري نيز تصادفي ساده روش نمونه

  مدل تحقيق -1- 4
گـردد توانمندسـازي   همانطوري كه ملاحظـه مـي  . مدل مفهومي تحقيق ارائه شده است) 1(در نمودار 

بـودن، معنـي دار بـودن و     شايستگي، اعتمـاد، مـوثر  نيروهاي انساني در سازمان امور مالياتي از طريق 
آزادي عمل مي تواند منجر به افزايش بهره وري شده و در نهايت خلاقيت، تعهد، مشاركت و رضـايت  

  . داشت خواهدشغلي آنها را در بر 
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  مدل مفهومي پژوهش  -)1( نمودار
  
 
  
 
  
  
  
  

  
  
  
  تحقيق هايهفرضي -4-2

  :شده اندهاي تحقيق به شرح زير تدوين ، فرضيهبر اساس مدل مفهومي
  :1فرضيه اصلي

  . دارد معناداري اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، توانمندسازي بر بهره
   :فرضيه اصلي هاي فرعيفرضيه
  .دارد معناداري اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، شايستگي بر بهره .1
  .داردمعناداري  اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، اعتماد بر بهره .2
  .داردمعناداري  اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، بودن بر بهره مؤثر .3
  .داردمعناداري  اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، بودن بر بهره دارمعني .4
 .داردمعناداري  اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، آزادي عمل بر بهره .5

وري منابع انسـاني سـازمان امـور    شناختي كاركنان و بهرهبين خصوصيات جمعيت: 2اصلي فرضيه 
  .دارد وجود مالياتي، رابطه معناداري

   

  )2011؛ يعقوبي و ديگران، 1995اسپريتزر، (: منبع 

 توانمندسازي

داربودن معني  

 مؤثربودن 

 اعتماد 

 شايستگي 

 آزادي عمل 

وري منابع بهره

 خلاقيت 

 تعهد 

  مشاركت 

 رضايت شغلي 
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  هاتجريه و تحليل يافته- 5
اسميرنوف استفاده شده است كه نتايج  و براي آزمون معناداري متغيرهاي تحقيق از آزمون كلموگروف

  .ارائه شده است) 2(آن در جدول 
  اسميرنوف و نتايج آزمون كلموگروف - )2( جدول

  آماره آزمون sig متغير پژوهش
  5.428 022/0 توانمند سازي

  4.926 037/0 بهره وري منابع انساني
  

پـژوهش از مقـدار خطـاي تحقيـق     براي هر دو متغير   sigشود، مقدار كه مشاهده مي يهمانطور
رو براي شده و از ايننظر رد  ها در جامعه آماري موردبودن توزيع دادهبنابراين نرمال. استكمتر ) 0.05(

نتـايج آزمـون فرضـيه هـاي     . شـود پارامتريك استفاده مـي هاي ناآزمون فرضيه هاي تحقيق، از آزمون
  :گرددتحقيق به شرح زير ارائه مي

  .داردمعناداري  اثروري منابع انساني سازمان امور مالياتي، توانمندسازي بر بهره  :1فرضيه اصلي 
وري منـابع  بهره(با متغير وابسته ) توانمندسازي(بودن رابطه بين متغير مستقل   براي بررسي معنادار

متغيـر وابسـته    بـر  )توانمندسازي(براي بررسي تاثير متغير مستقل  اي اسپيرمن واز آزمون رتبه) انساني
بدسـت   sigمقدار  )3( جدول طبق نتايج .از آزمون فريدمن استفاده شده است) وري منابع انسانيبهره(

وري منـابع  بنـابراين ميـان توانمندسـازي و بهـره     بوده وكوچكتر ) 0.05(آمده از ميزان خطاي تحقيق 
تاثير مثبت و معنـادار  زمون فريدمن نيز بر اساس نتايج آ وجود دارد و يانساني، رابطه مستقيم و معنادار

همچنين بر اسـاس آزمـون دوجملـه اي هـر دو      .گرددوري منابع انساني تائيد ميتوانمندسازي بر بهره
  .متغير در سطح مطلوبي قرار دارند

 تحقيق اول نتايج آزمون فرضيه اصلي - )3(جدول 

  زمونآنتيجه  sig آزمون
  دارمعنا رابطه مثبت و 011/0 اسپيرمن
  تاثير مثبت 021/0 فريدمن
  سطح مطلوب 000/0 ايدوجمله
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 اثروري منابع انساني كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي، شايستگي بر بهره :1فرضيه فرعي 
  .داردمعناداري 

اي اسپيرمن وري منابع انساني از آزمون رتبهبهره و شايستگيبودن رابطه بين   براي بررسي معنادار
بر اساس  .وري منابع انساني از آزمون فريدمن استفاده شده استبهره بر شايستگيبراي بررسي تاثير  و

بنابراين، . باشدكوچكتر مي) 0.05(بدست آمده از ميزان خطاي تحقيق  sigمقدار  )4( جدولنتايج 
تاثير مثبت و  نيز وجود دارد و يوري منابع انساني، رابطه مستقيم و معنادارو بهره شايستگيميان 

 همچنين بر اساس آزمون دوجمله اي متغير .گرددوري منابع انساني تائيد ميبر بهره شايستگيمعنادار 
شايستگي در بين  متغير ،بر اساس تكنيك آنتروپي در نهايت. در سطح مطلوبي قرار دارد شايستگي

  .ه استتوانمندسازي رتبه اول را به دست آورد ابعاد
  نتايج آزمون فرضيه فرعي اول تحقيق -)4(جدول

  زمونآنتيجه  وزن sig آزمون
  داررابطه مثبت ومعنا - 013/0 اسپيرمن
  تاثير مثبت - 000/0 فريدمن

  سطح مطلوب - 000/0 دوجمله اي
 رتبه اول 363536/0 - تكنيك آنتروپي

  

 اثروري منابع انساني كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي، آزادي عمل بر بهره :2فرضيه فرعي
  .داردمعناداري 

 بر آزادي عمل و تاثير وري منابع انسانيبهره و آزادي عملبودن رابطه بين   براي بررسي معنادار
بر اساس  .فريدمن استفاده شده است اي اسپيرمن واز آزمون رتبه وري منابع انساني به ترتيببهره

. باشدكوچكتر مي از ميزان خطاي تحقيق در آزمونهاي مذكور بدست آمده sigمقدار  )5(جدول نتايج 
 نيز وري منابع انساني، رابطه مستقيم و معنادار وو بهره )آزادي عمل (متغير مستقل ميان رابطه بنابراين،

در سطح  آزادي عمل جمله اي متغير همچنين بر اساس آزمون دو .باشدمي مثبت و معنادار آنتاثير
براساس تكنيك  توانمندسازي را در بين ابعادرتبه دوم  آزادي عمل متغير نهايتاً. مطلوبي قرار دارد

  .ه استبه دست آورد آنتروپي
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  نتايج آزمون فرضيه فرعي دوم تحقيق -)5(جدول                        

 زمونآنتيجه  وزن sig آزمون
  دارمثبت ومعنارابطه  - 000/0 اسپيرمن
 تاثير مثبت - 016/0 فريدمن

 سطح مطلوب - 000/0 دوجمله اي
  رتبه دوم 360639/0 - تكنيك آنتروپي

  
 اثروري منابع انساني كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي، بودن بر بهره موثر :3فرضيه فرعي

  .داردمعناداري 
اي اسپيرمن وري منابع انساني از آزمون رتبهبهره و بودن موثربودن رابطه بين   براي بررسي معنادار

بر اساس  .آزمون فريدمن استفاده شده استوري منابع انساني از بهره بر بودن موثر براي بررسي تاثير و
بدست آمده در آزمونهاي مذكور از ميزان  sigمقدار  )6(جدول  در شده منعكس و به دست آمده  نتايج

وري منابع انساني، رابطه مستقيم و معنادار و بهره بودن موثر، ميان لذا باشدخطاي تحقيق كوچكتر مي
 همچنين .گرددوري منابع انساني تائيد ميبر بهره بودن موثر تاثير مثبت و معنادار نيز و شتهوجود دا
مطلوب  ،بر اساس آزمون دوجمله اي تحليل اطلاعات تجزيه و حاصل از بودن موثر متغير سطح

توانمندسازي رتبه سوم را به دست  بر اساس تكنيك آنتروپي در بين ابعاد اين متغير شده و ارزيابي
  .ه استآورد

  نتايج آزمون فرضيه فرعي سوم تحقيق -)6(جدول
  زمونآنتيجه  وزن sig آزمون
  داررابطه مثبت ومعنا - 000/0 اسپيرمن
  تاثير مثبت - 000/0 فريدمن

  سطح مطلوب - 029/0 دوجمله اي
  رتبه سوم  325093/0 - تكنيك آنتروپي

  

اثرمعناداري وري منابع انساني كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي، اعتماد بر بهره :4فرضيه فرعي
  .دارد

 تاثير ووري منابع انساني بهره و اعتمادبودن رابطه بين   معنادار تعيين براي تجزيه و تحليل داده ها
بيانگر رابطه  ،آزمون فريدمن واي اسپيرمن از آزمون رتبهوري منابع انساني به ترتيب بهره بر اعتماد

كه  باشدوري منابع انساني ميبر بهره اعتماد تاثير مثبت و معنادارو  مستقيم و معنادار دو متغير مذكور
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همچنين بر اساس آزمون  .باشدمبين اين موضوع مي )7(جدول  درشده منعكس و به دست آمده نتايج 
در سطح نامطلوبي قرار اعتماد بدليل پايين بودن نسبت مشاهده به نسبت آزمون ر دوجمله اي متغي

توانمندسازي رتبه چهارم را به  در بين ابعاد بودن موثر بر اساس تكنيك آنتروپي متغير در نهايت .گرفت
  .ه استدست آورد

  نتايج آزمون فرضيه فرعي چهارم تحقيق -)7(جدول        

  زمونآنتيجه  وزن sig آزمون
  داررابطه مثبت ومعنا - 000/0 اسپيرمن
 تاثير مثبت - 000/0 فريدمن

  سطح نامطلوب - 000/0 دوجمله اي
 رتبه چهارم 311371/0 - تكنيك آنتروپي

  

وري منابع انساني كاركنان ستاد سازمان امور مالياتي، بر بهره بودن  معنادار :5فرضيه فرعي
  .دارداثرمعناداري 

براي  اي اسپيرمن ووري منابع انساني از آزمون رتبهبهره بودن و  براي بررسي رابطه بين معنادار
بر اساس  .وري منابع انساني از آزمون فريدمن استفاده شده استبهره بودن بر  معنادار بررسي تاثير

بنابراين ميان . باشدكوچكتر مي) 0.05(بدست آمده از ميزان خطاي تحقيق  sigمقدار  )8(ج جدول نتاي
 بودن  معنادارتاثير مثبت نيز وري منابع انساني، رابطه مستقيم و معنادار وجود دارد و بودن و بهره  معنادار
در  بودن  معنادار همچنين بر اساس آزمون دوجمله اي متغير .گرددوري منابع انساني تائيد ميبر بهره

 در بين ابعاد بودن  معنادار بر اساس تكنيك آنتروپي متغير نهايت در. سطح مطلوبي قرار دارد
  .ه استتوانمندسازي رتبه پنجم را به دست آورد

  نتايج آزمون فرضيه فرعي پنجم تحقيق - )8( جدول  

  زمونآنتيجه  وزن sig آزمون
  داررابطه مثبت ومعنا - 000/0 اسپيرمن
  تاثير مثبت - 000/0 فريدمن

  سطح مطلوب - 000/0 دوجمله اي
  رتبه پنجم  294812/0 - تكنيك آنتروپي
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نـابع انسـاني   وري مشـناختي كاركنـان و بهـره   بين خصوصيات جمعيـت  بررسي
  سازمان امور مالياتي

وري آنان، از آزمـون اسـتقلال   كاركنان و بهره شناختيبراي بررسي رابطه ميان خصوصيات جمعيت
. ارائـه شـده اسـت    )9(نتايج حاصل از آزمون فوق در جدول . ه استكاي دو كارل پيرسون استفاده شد

باشـد،  بيشـتر مـي  ) 0.05(مقدار خطاي بدست آمده از مقدار خطـاي پذيرفتـه شـده     طبق جدول مذكور
وجـود   معناداري وري آنان، رابطهيت كاركنان و بهرهبنابراين ميان سن، تحصيلات،سابقه خدمت و جنس

  .ندارد
وري منابع انساني شناختي كاركنان و بهرهبررسي بين خصوصيات جمعيتنتايج   -)9(جدول

  سازمان امور مالياتي
  نتيجه آزمون  خطاي تحقيق sig شناختيخصوصيات جمعيت

  عدم رابطه 0.05 0.073 وري منابع انسانيسن و بهره
  عدم رابطه 0.05 0.124 وري منابع انسانيو بهرهجنس

  عدم رابطه 0.05 0.079 وري منابع انسانيسطح تحصيلات و بهره
  عدم رابطه 0.05 0.059 وري منابع انسانيسابقه خدمت و بهره

  

  پيشنهاداتارائه  و گيرينتيجه -6
 .كـه هـر سـازماني در اختيـار دارد    هـايي اسـت   تـرين دارايـي  ارزش ترين و بامنابع انساني، مهمامروزه 

 اسـت هـا  شرايط فعلي، كارآمدتر كردن كاركنـان سـازمان   موثرترين راه بدست آوردن مزيت رقابتي در
بلكـه بـه يـك بسـتر      ،اي نيست كه در خلاء صورت پذيردتوانمند سازي پديده ).2: 1379 ،ميرسپاسي(

تغيير مبتني بر يادگيري كليـد  . گيردصورت ميب از طريق ياد گيري مناسب نياز دارد و اين بستر مناس
اين مسير جستجو نمود تا  ها است، لذا بايد راهكارهاي مناسبي را براي بهبود و ارتقايموفقيت سازمان
  . ها را در جهت تغييري هدفمند ياري رساندبتوان سازمان

 ع انسـاني  از ي منـاب بهـره ور  خصـوص تعيـين  تـأثير توانمندسـازي بـر      بررسي و پـژوهش در     
 آنايـن پـژوهش حـاكي از     نتـايج . اين تحقيق به آن پرداخته شد مهمي است كه در موضوعات نسبتاً
داراي تأثيــر  مثبـت  ،عنــوان يك متغيــركلــي و ابعـــاد آنه سازي منابع انساني باست كه توانمند

تجزيه و تحليل داده ها از طريـق  طوركلي نتايج حاصل از ه ب. استداري بر بهره وري و ابعاد آن او معن
بهره وري و ابعاد آن رابطه  ازي و ابعــاد آن با متغيــرن نشان داد كه بين متغير توانمندسآزمون اسپيرم
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سازي بــر بهـــره وري   فريدمن نشان داده شد كه توانمند همچنين از طريق آزمون .دار وجود داردمعنا
اين پژوهش با يافته هاي پـژوهش ماكـاوكول و همكـاران      تأثيــر مثبت دارد كه يافته هاي حاصل از

همچنين بـر   .هم خواني دارند) 1391(و پژوهش چگيني  )2011(و پژوهش يعقوبي و همكاران) 2012(
اساس تكنيك آنتروپي بالاترين اولويت در بين ابعاد توانمند سازي بـه شايستگــي رسيد و ابعـاد آزادي 

ن بر اسـاس آزمـــون دو   در ضم .داري در رتبه هاي بعدي قرار گرفتندعنا، موثر بودن، اعتماد و معمل
همه متغيرها در سـطح مطلـوب    ،جز متغير اعتماده جملـــه اي  مشخص شد در جامعه مورد  مطالعه ب

سـن، سـابقه خـدمت و     ،خصوصيات جمعيت شـناختي شـامل جنسـيت   در بررسي  در نهايت .دارند قرار
 .ندارندبهره وري منابع انساني ارد مذكور تأثيري بر مدرك تحصيلي مشخص شد كه مو

فراواني (ماريظرات افراد انتخاب شده از جامعه آتجزيه و تحليل يافته ها و بررسي نبر اساس       
 سـال 15از لحاظ سابقه خدمت بـالاي   نفر و 126 بالاتر شناسي ارشد وافراد داراي مدرك تحصيلي كار

در ارتقـاي بهـره وري سـازمان بـه      سازي منابع انسانيبا توجه به نقش توانمند و نيز )باشدمي نفر 134
سازي منابع منظور بهبود و ارتقاي توانمند وكارهايي را به سازگردد، و مديران سازمان پيشنهاد ميسا رؤ

ذيـل   مي توان به موارد از جمله اين اقدامات .انساني ايجاد كنند تا زمينه افزايش بهره وري فراهم شود
  :اشاره كرد

ــريح د     -1 ــق تشـ ــتگي از طريـ ــاس شايسـ ــاد احسـ ــراد ايجـ ــايف افـ ــق وظـ ــارچوب  قيـ در چـ
  هاو قدرداني از آن پشتيبانيعاليتهاي فني و عملياتي مالياتي و ف
بــا توجــه بــه تبيــين قــانون مالياتهــاي       برگــزاري دوره هــاي آموزشــي ضــمن خــدمت     -2

و  ...)قـــانون محاســـبات عمـــومي، قـــانون مـــدني، قـــانون تجـــارت،(قـــوانين مـــرتبط مســـتقيم،
  هاي كاركنانتوجه خاص به شايستگي

ــراي   -3 ــدن بـ ــل شـ ــهارزش قائـ ــده  نظريـ ــرح شـ ــاي مطـ ــلاش  هـ ــاران و تـ ــوي همكـ از سـ
  از طريق تشكيل كميته اي بدين منظور هاجهت بالفعل  ساختن استعدادهاي آن

عـــدم امكـــان ابـــراز نظـــرات و پيشـــنهادات كاركنـــان حتـــي در صـــورت  فـــراهم نمـــودن  -4
  پذيرش

ــش      -5 ــراد و بخ ــان اف ــاد مي ــر اعتم ــي ب ــط مبتن ــاد رواب ــتقرار   ايج ــازمان و اس ــف س ــاي مختل ه
ــاد   ــو از اعتم ــي ممل ــه        فرهنگ ــاتي، ب ــاغل مالي ــودن مش ــاكميتي ب ــيت و ح ــه حساس ــه ب ــا توج ب

  خصوص مشاغل  ستادي
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  هان و توجه به موفقيت و كاميابي آنتسهيم  اطلاعات سازمان با كاركنا -6
ــه   -7 ــلاش بـ ــاد تـ ــور ايجـ ــگ منظـ  ــ فرهنـ ــايتي از طريـ ــويقي و  حمـ ــاي تشـ ــامانه هـ ق سـ

  )مادي و معنوي(انگيزشي 
ــار -8 ــويض اختيـ ــازمان  فعال تفـ ــاونين سـ ــه معـ ــاتي بـ ــاي ماليـ ــل، ،يتهـ ــديران كـ ــاي رؤ مـ سـ

بـــا عنايـــت بـــه گســـتردگي دامنـــه فعاليـــت هـــاي ماليـــاتي و وســـيع بـــودن  ادارات وگروههـــا
 از جملـــه تشـــخيص،  وظـــايف مهـــم و ســـپردن مســـئوليت هـــا و   فعاليتهـــاي ســـتادي،  

ــول، ــابداري، وصـ ــاتي، حسـ ــات ماليـ ــتيباني اطلاعـ ــد و   پشـ ــدن روح مفيـ ــان و دميـ ــه كاركنـ بـ
  مندانمهم بودن در كار

فرهنـــگ ســـازي جهـــت ارتقـــاي فعاليـــت هـــا و كارهـــاي تيمـــي در ســـطوح مختلـــف و   -9
 .تشكيل تيم هاي خودگردان
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