
 913 -921 صص -9313 بهار -اول ، شمارهپنجمسال  ت،یریدر مدمیمطالعات ک
  

  تبیین رابطه فرهنگ سازمانی دربالندگی نیروی انسانی تبیین رابطه فرهنگ سازمانی دربالندگی نیروی انسانی 

  : اداره کل امور مالیاتی تبریز(: اداره کل امور مالیاتی تبریز(  یی)مطالعه مورد)مطالعه مورد

  
 12/11/2131   :افتیدر خیتار  1 یدرود دکتر هما

 6/12/2131   :پذیرش تاریخ      2 یکنگر لایسه
 

 چکیده
شده اسيت.   یانسان یروینگرش آنها نسبت به ن رییعصر حاضر، منجر به تغ یهاسازمان طیدر شرا رییتغ
سيازمان، بيه    یهيا هیهسيتند و بيه عنيوان سيرما     ریميد  تیي کارکنان سازمان، ابيزار موفق  طیشرا نیدر ا

توانيد  ميی  النده. نیروی انسانی توانمند و باندشده لیسازمان تبد یکار و شرکا انیجر یگردانندگان اصل
ی رقابتی مهم سازمانی محسوب شود، برای بالندگی نیروی انسانی باید به عوامل زمینه هایکی از مزیت

جهت در  نیتواند فرهن  سازمانی باشد. بدمیساز آن توجه خاصی صورت گیرد که یکی ازاین عوامل 
نیيروی انسيانی بيا     بالنيدگی رابطه فرهن  سازمانی در نییشده است که به بررسی تب یپژوهش سع نیا

– یفیاستفاده ازمدل کوئین پرداخته شيود. پيژوهش از لحياظ هيدف کياربردی و روش مطالعيه توصي       
آن درمیان کارکنان اداره کيل اميور    ییوروا ییایپا دییبوده که با تا ایوابزار پژوهش، پرسشنامه یشیماپی

آمار توصیفی و استنباطی انجام شده است.  افنونب هاداده لیاجرا و تحل یمالیاتی تبریز،بعنوان نمونه آمار
دهند بین فرهن  سيازمانی و بالنيدگی نیيروی انسيانی رابطيه وجيود دارد،       میپژوهش نشان  یهاافتهی

هن  گروهی به ترتیب الویت دارای همبستگی مثبت ورابطه وفر ایکه دو متغییر فرهن  توسعه یبطور
. اما دو متغییر فرهن  عقلایی وفرهن  سلسله مراتبيی دارای  ندباشمیبا بالندگی نیروی انسانی  میمستق

 .باشندمیبا بالندگی نیروی انسانی  میمستق ریهمبستگی منفی و رابطه غ
فرهن   ،فرهن  عقلایی ،ایفرهن  توسعه ،فرهن  گروهی ،فرهن  سازمانی :های کلیدیواژه 

 .بالندگی نیروی انسانی ،سلسله مراتبی
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 مقدمه -1
ی اهمیيت  نی کیفی و توانمند اسيت. بيه عبيارت   ، نیروی انساهااز عوامل مهم بقاء حیات سازمان

منيابع ميالی بیشيتر     و از فين آوری جدیيد  ی امروزی حتی هانیروی انسانی توانمند در سازمان

نقش نیروی انسانی کارآمد،  ،دانستآنها را باید در دانایی  هاتفاوت اصلی سازمانامروزه است. 

) نکویی مقدم و ملایيی    باشند میتوانا و دانا در تحقیق اهداف سازمانی، امری غیر قابل انکار 

جر به از بین رفتن حيس  من ،ی سنتی مدیریتهابکارگیری شیوهبصورتی که . (400 ،4622مفرد،

گيردد. واگيذاری   ميی ابداع و نوآوری کارکنان، افزایش حجم کار و محدودیت بيرای کارکنيان   

شيود. در واقيع، ایين دو    ميی آزادی کامل در کار نیز منجر به بی نظمی و لجام گسیختگی امور 

گيردد  یمي حالت منجر به هدر رفتن منابع مادی و معنوی سازمان و دست نیافتن به اثر بخشيی  

(Peterson & Zimmerman, 2004: 129بنابراین توجه به عوامل کاهنده ناتوانی .)ی کارکنيان  ها

ی هيا در انجام وظایف شغلی از جمله مسائل مورد توجه برای بهبود عملکرد آنان است. ویژگی

..، در جهت چیرگيی بير ایين    .فردی مانند اعتماد به نفس، خلاقیت و نوآوری، مثبت اندیشی و

مشييکلات از اهمیييت خاصييی برخوردارنييد. دسييتیابی بييه چنييین اهييدافی نیازمنييد بکييارگیری  

برای ایجياد   هایکی از مهمترین راهکار بالندگی. ی مناسب و علمی مرتبط با آن استهاراهکار

در افراد بوده و عامل انگیزشی جدید در محيیط کياری پویاسيت. اميروزه منشياء       هااین ویژگی

در کاربرد صرف فن آوری نیست، بلکه خلاقیت، نوآوری، مثبت اندیشيی،   اصلی مزیت رقابتی،

 .(Ergenli et. al , 2007 :11دهد )میکیفیتّ، تعهد و توانایی کارکنان آن را شکل 

به عنوان ابزاری شناخته شده که مدیران به وسیله آن قادر خواهند بود  بالندگیدر عصر حاضر  

ی نفوذ، رشد اتکا بيه سياختار   هایی چون تنوع کانالهاویژگی ی امروزی را که دارایهاسازمان

دیگر وکياهش تعليق سيازمانی    ی همکار، تفاوت اندك مدیران و کارکنان از یکهاافقی و شبکه

بيه   یيد کارکنيان با  بالندگیحال برای . (4622،44)سید جوادین، هستند،به طور کارآمداداره کنند

   از آن متياثر  بالنيدگی توجيه شيود از جمليه  عيواملی کيه      تياثیر دارنيد    بالندگیعملیاتی که در 

، اعتقيادات و  هيا از ارزش ایمجموعيه بيا  شود فرهن  سيازمانی اسيت. فرهني  سيازمانی     می

 توانيد می رفتار کارکنان گیریسازمان را شکل داده و در شکل ایالگوهای رفتاری هویت هسته

 .(4623،54 ،انیصریحی اسفست،تیمورنژاد) داشته باشد.نقش بسزایی 
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 بیان مسئله واهمیت موضوع -0
ی امروزه در محیط کاملا رقابتی که همراه با تحولات شگفت انگیيز اسيت بایيد اداره    هاسازمان

شوند در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنتيرل کارکنيان در اختیيار ندارنيد بایيد      

جی و داخلی سازمان بکنند و سيایر  بیشترین وقت و نیروی خود را صرف شناسایی محیط خار

، به کارکنان آزادی عمل بیشيتری بدهنيد و سيطح    ره را به عهده کارکنان بگذرانندوظایف روزم

و توانند بيه خيوبی از عهيده وظيایف     میزمانی  هم کارکنانمسولیت پذیری آنان رابیشتر کنند. 

توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان  و محوله برآیند که از مهارت، دانشی هامسولیت

در این زمینيه بيه کميک ميدیران بشيتابد فرآینيد        دتوانمی که حال روشیرا به خوبی بشناسند 

ی پیشيرو در محيیط   هيا ی روش نوینی بيرای بقياء سيازمان    بالندگ استبالندگی نیروی انسانی 

 .(4623،0 ،ملایی فرد،نکویی مقدم) رقابتی است

کيه در ایين    تواند یک مزیت رقابتی مهم محسوب شود زیرامیبالندگی نیروی انسانی ع در واق

 ،خلاقیيت  ،تکنولوژی جدید نخواهد بيود بلکيه ابتکيار عميل    ، رقابتیسده منشاء اصلی برتری 

 )هميان  آیدمی بدست بالندگیتعهد، جلب حمایت و مشارکت کارکنان خواهد بود که در سایه 

 ،نیروی انسانی عملی گردد باید فرهن  سازمانی آن بالندگیکه در سازمانی برای این . (6، منبع

از بالندگی حمایت کند، فرهنگی که حامی ترویج کارتیمی، ابرازنظر، خلاقیت، مسولیت پذیری 

درفرهني  سيازمانی    بالنيدگی یيا بيه عبيارت دیگر    باشيد  گیرنيده فرهني  یاد باشد.در کل باید 

کيه براسياس آن    ایتيوان گفيت ماهیيت یيادگیری و شيیوه     ميی و پیوندد میگیرنده به وقوع یاد

 فرهن ،سازمان راو ت به فرهن  سازمانی وابسته است دهد به شدمییادگیری در سازمان رخ 

تجربیيات خيود، بيرای ایجياد و دسيتیابی بيه       بهترین بهره برداری را از دانش وسازد تا میقادر 

 .(audretsch etal , 2008 :14اهداف مطلوب انجام دهد )

همچنین به منظور رسیدن  و توجه به جایگاه و اهمیت آن در جامعه اداره کل امور مالیاتی نیز با

انسيانی اقيداماتی در    بالنيدگی نیيروی  به اهداف خود وهمچنین فراهم ساختن بسيترهای لازم  

 بالنيدگی ن زمینه ساز ای واملعآید که به مینظر است ولی به  انجام دادهکارکنان  بالندگیجهت 

بيه   بررسی رابطه بین فرهن  سيازمانی  هکمتر توجه شده که در این پژوهش سعی بر آن است ب

(  کيوئین  )ميدل  مناسب با استفاده از یک الگوی عنوان یکی از عوامل مهم بستر سازی بالندگی
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، هدر ایين ادار  نیيروی انسيانی   بالنيدگی بالا رفيتن سيطح    اب که فراهم شود ین زمینهتا ا بپردازد

 گردد.میمیسر اهداف تعیین شده  به رسیدن
 

 اهداف تحقیق  -2
 .فرهن  سازمانی دربالندگی نیروی انسانی رابطه تبیین بررسیهدف کلی :  

 اهداف فرعی : 

 .فرهن  گروهی در بالندگی نیروی انسانی رابطهبررسی  -

 .در بالندگی نیروی انسانی ایفرهن  توسعه رابطهبررس  -

 .فرهن  عقلایی در بالندگی نیروی انسانی رابطهبررسی  -

 .فرهن  سلسله مراتبی در بالندگی نیروی انسانی ابطهبررسی ر -

ی انجام شده در اداره کل امور مالیاتی تبریز ونیل به این هاباتوجه به بررسی:  اهداف کاربردی

باشيد  ميی روی انسيانی  نتیجه که نیروی انسانی این سازمان مستعد توانمند سازی وبالنيدگی نیي  

گام بلندی در جهت رساندن نیروی انسانی این سيازمان  بعنوان ی این تحقیق هاتوان از یافتهمی

 .استفاده کردبه بالندگی 
 

 فرضیات تحقیق -4
 .بین فرهن  سازمانی وبالندگی نیروی انسانی رابطه معناداری وجود دارد فرضیه اصلی :

 0Hرابطه وجود ندارد:                         H 1رابطه وجود دارد:

 فرضیات فرعی :

 .وجود دارد یبین  فرهن  گروهی و بالندگی نیروی انسانی رابطه معنادار 

 0Hوجود ندارد:  رابطه                         1Hوجود دارد: رابطه

 .وجود دارد یو بالندگی نیروی انسانی رابطه معنادار ایبین فرهن  توسعه

 0Hوجود ندارد:  رابطه                         1Hوجود دارد: رابطه

 .بین فرهن  عقلایی وبالندگی نیروی انسانی رابطه معنا داری وجود دارد

 0Hوجود ندارد:  رابطه                         1Hوجود دارد: رابطه

 .وجود داردبین فرهن  سلسله مراتبی و بالندگی نیروی انسانی رابطه معناداری 
 0Hوجود ندارد:  رابطه                         1Hوجود دارد: رابطه
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  ادبیات پژوهش -5
دهد که بالنيدگی بوجيود   میبالندگی نیروی انسانی نشان  گیریتوجه به عوامل زمینه ساز شکل

آن فيراهم شيود کيه در ایين میيان، فرهني         گیرینمی آید، مگراینکه بستر مناسب برای شکل

 تواند نقش کلیدی داشته باشد.  میسازمانی مناسب 

 

 سازمانی واهمیت آن درسازمانفرهنگ  -6
گیرد که در نبود میوانتظارات مشترکی را در بر  ها، فرضههافرهن  یک سازمان باورها، نگرش

ی هاوغالب موقعیت هادربیشتر سازمانکند و میرفتارها راهدایت  قانون یا دستورالعمل صریح،

 توانيد منبيع نیرومنيدی از هویيت هيدف مشيترك و      ميی مدیریتی این چنین است. فرهنگی که 

فرهن  سازمانی سیسيتمی اسيت متشيکل از    ا لذ .(55،4626 ،ز)رابینانعطاف پذیر باشد رهنمود

سازمانی و سیستم کنترل بيوده و   تعامل متقابل با نیروی انسانی، ساختار که در وعقاید هاارزش

فرهن  سازمانی براعضای سازمان بيه   نهد. تاثیرمیدرسازمان بنا  درنتیجه هنجارهای رفتاری را

 هاتوان با بررسی زوایای آن، نسبت به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاهمیاست که  ایاندازه

ل تحيولات موردنظرارزیيابی،   واکنش احتمالی آنيان را درقبيا   ونگرش اعضای سازمان پی برد و

تسيهیل   تيوان انجيام تغییيرات را   میاهرم فرهن  سازمانی به سادگی  پیش بینی وهدایت کرد.با

از طرفی بدون تحلیل .( 46،4623،یزدیسازمان پایدارکرد ) ی جدید را درهاجهت گیری کرد و

ازمان را تضيمین  ی رشد وتوسعه سي هاوارزیابی کلی فرهن  سازمانی نمی توان موفقیت برنامه

رسد اما بسیارموثر وقوی اسيت. بيه طيوری    مینمود و اگرچه فرهن  سازمانی به نظرناملموس 

)فقهيی   که میتواند به صورت یک مانع اصلی درتحقق اهداف اسيتراتژیک سيازمان عميل کنيد    

 .(034،4622فرهمند،

ممکين اسيت   ی فرهنگيی  هيا فرهن  سازمانی مهم است زیرا هراقدامی بيدون آگياهی از نیيرو   

ی خياص،  هيا یی بيا فرهني   هاناخواسته داشته باشد. وقتی سازمان پیامدهای پیش بینی نشده و

کنند، آثار فرهني   میی گوناگون مشارکت هابه شیوه خرند، یامیآمیزند، یک دیگررا میدرهم  

 .(jacobbus & lazen by ,2007,894)شود  میآشکارتر 

 :Francois ) ،2006،(90-89 دشومیی زیادی داردکه به برخی از آنها اشاره هافرهن  سازمانی کارکرد
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 دسيت  بری بارضایت شيغلی بيه   ورهی اثربخشی شخص ارتباو قوی بین فرهن  سازمانی با -4

 .آمده است

   شود.میزمان فرهن  سازمانی موجبات ایجاد سازگاری در خارج از سا -0

به اعضيای گيروه در هماهني  سيازی      این هویت،سازد که میفرهن  یک هویت گروهی  -6

                                                                         .کندمیی سازمانی کمک هاو هدف ها، ماموریتهاسیاست وانطباق خویش با

   .آوردمیفرهن  سازمانی موجبات تعهد گروهی رافراهم  -4

 آورد.میی غالب را به عمل هاتقویت رفتارهای مشخ  وارزشفرهن  سازمانی جهت  -6

 

 ی فرهنگ سازمانیهامدل -7
که برای آشنایی به چند نمونيه   اندی متعددی ازفرهن  سازمانی ارائه کردههانظریه پردازان مدل

 شود.میاشاره به اختصار ازآنها 

  « گانتر» و   « مهافرن» فرهن  سازمانی از دیدگاه  مدل

قربيانی،  )انيد نوع زیرتقسيیم بنيدی کيرده   44رابه  هافرهن  درون سازمان « گانتر» و « مهافرن» 

 :(462،4623،علیلو

 فرهن  انسان محوری .4

 فرهن  ارتباو نزدیک  .0

 فرهن  موافقتی   .6

 فرهن  سنتی   .4

 فرهن  دستوری .6

 فرهن  اجتنابی   .5

 فرهن  تقابل .4

 فرهن  قدرتی  .2

 فرهن  شایستگی /کمال .3

 فرهن  کسب موفقیت   .45

 فرهن  خود یابی  .44
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  « واترمن» و  « پیترز» مدل فرهنگ سازمانی  -8

ی مدیریتی را که منجر بيه موفقیيت   هاموفق شدند که روش ،این دو محقق با بررسی موسسات

ی آنها به سرعت منجير بيه دسيتیابی    هااین موسسات شده است تشریح نمایند. بررسی وتحلیل

رميز   ی ميدیریتی موفيق وميوثر بودنيد و    هافرهنگی شد که در انتخاب رویهی هاوظهور ارزش

 هيا ی فرهنگيی حياکم بير سيازمان    های موفق را به عنوان ویژگیهاموفقیت واثر بخشی سازمان

 ( : 4623،52 ،قیومی ،)کاوسی فرهن  سازمانی موفق عبارتند از یهاویژگی. قلمداد کردند

 تعصب مدیران به عمل  .4

 ی مشتری هایازتوجه به ن .0

 استقلال وکارآفرینی   .6

 افزایش بهروری به وسیله افراد   .4

 ی مشترك  هاتوجه به ارزش .6

 توسعه کارهای مرتبط با تخص  و تجربه  .5

 ستاد اداری کم  گیریبه کار .7

 

  « کوئین» مدل چهاربعدی  -9
نظيير پييور  ،کنييد )حيياجی پييورمييیکييوئین فرهنيي  سييازمانی رابييه چهارمؤلفييه زیيير تقسييیم  

 ( : 434- 4623،430،کاشانی

فرهن  گروهی : در این فرهن  بر انعطاف پذیری تاکید داشته و تمرکز زیيادی بير داخيل     -4

   .ستهاحفظ کردن گروه ،هدف سازمانهایی که بر فرهن  گروهی تاکید دارند ،سازمان دارد

: این فرهن  بر رشد، دستیابی بيه منيابع، خلاقیيت، و تطيابق بيا محيیط        ایفرهن  توسعه -0

 ،انگیيزش  ،بیرونی تاکید دارد. در این نوع فرهني  عواميل کلیيدی انگیزشيی شيامل رشيد      

   .باشدمی  خلاقیت و تنوع

فرهن  عقلایی : فرهن  عقلایی به بهره وری اجرا و دستیابی به اهداف بيه خيوبی تعیيین     -6

ت و دستیابی موفق بيه  بعوامل انگیزشی در این نوع فرهن  عبارتند از : رقا ،داردشده تاکید 

 .استاهداف از پیش تعیین شده 
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 این نوع فرهن  برکارایی داخلی،یکپارچگی،هماهنگی وارزیابی تاکید فرهن  سلسله مراتبی:-4

تداوم تمرکييزاین نييوع فرهنيي  برمنطييق داخييل سييازمان بييوده وتاکیييد آن براسييتمرارو دارد.

 .فرآیندهای موجود است

 

 بالندگی نیروی انسانی -12
 توان ارائه داد از جمله :  میبرای بالندگی نیروی انسانی تعاریف متعددی را 

 در هيا دانش، اطلاعات، مهيارت ی لازم درهامجموعه ظرفیت نیروی انسانی یعنی ایجاد بالندگی

کارکنان برای قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقيش ومسيولیتی کيه    

 .) Skerlarag et.al،2002،(13کيارایی و اثربخشيی اسيت     تيوام بيا   در سازمان به عهده دارنيد، 

ر تمعبارت است از توسعه و گسترش وقابلیت وشایستگی افراد برای نیل به بهبود مسي  بالندگی

ی درمفهوم سيازمانی عبيارت از   بالندگ . daft & none)، 12،2009) باشدمیکرد سازمان در عمل

عبيارت اسيت    بالندگی. تغییر در فرهن  و شهامت درایجاد وهدایت یک محیط سازمانی است

ی هيا آمادگی قبيول مسيولیت   از طراحی و ساخت سازمان به نحوی که افراد ضمن کنترل خود،

 . (Francois , 2006 ,71)  ندبیشتری را نیز داشته باش

 

 اهمیت بالندگی نیروی انسانی -11
ی سنتی مدیریت منجر به سلب حسين ابيداع و نيوآوری کارکنيان، افيزایش      هابکارگیری شیوه

گردد. آزادی کامل کارکنان نیيز منجير بيه بيی نظميی و      میحجم کاری و محدودیت برای آنان 

حالت این است کيه از منيابع ميادی و معنيوی      شود. حاصل هر دومیلجام گسیختگی در امور 

نميی       سازمان استفاده مطلوب صورت نپذیرفته و سيازمان بيه اثير بخشيی ميدنظر، دسيت       

سيازد. در واقيع   ميی لازم را بین دو بعيد یياد شيده برقيرار      لتوانمند سازی تعاد بالندگی و.یابد

سيازند و بيه   ميی ی فرد و سازمانی را با یکدیگر همسو هاتوانمند سازی ابزاری است که هدف

نیيروی   .ع آنها را نیيز در بيردارد  فلاند که رشد و پیشرفت سازمان مناقبومیکارکنان این باور را 

و...بسيیاری از امورخيود را    هيا تواند به دلیل داشتن دانش، اطلاعيات، مهيارت  میانسانی بالنده 

وند که موجب تفویض اختیار در سطوح پایین تر سيازمان  انجام دهند و بیشتر مسؤلیت پذیر ش
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این است که سلسله مراتب سنتی دیوان سيالاری کياهش داده    بالندگیهدف اصلی شود که می

 .(, Peterson & Zimmeman  129 , 2004)  شود

 : (44، 4626شمرد)عبدالهی، بر بالندگیبرای توجه به  توان میهم دلایل زیر را 

اثير  ميی از هدهد که توانمند سازی زیر دستان بخش ممیی مدیریت نشان هاتمطالعات مهار .4

 .بخشی سازمانی و مدیریتی است

حاکی از این است که سهیم کردن کارکنيان در   هاتجزیه و تحلیل قدرت و کنترل در سازمان .0

 دهد.میقدرت و کنترل، اثر بخشی سازمانی را افزایش 

 کارکنيان نقيش   بالندگیی هالت بر این دارد که راهبردتجربیات تشکیل گروه در سازمان دلا .6

 .مهمی در ایجاد و بقاء گروه دارد
 

 بالندگیمزایای  -10
کارکنانشيان ترغیيب نميوده اسيت.      بالنيدگی ی درونی و بیرونی متعدد سازمان را بير  هامحرك

 : ( 4626،424،کینلای درونی عبارتند از )هامهمترین محرك

 بهره وری -الف

 ایجاد تحول در سازمان -ب

 امنیت شغلی -ج

کيه توانمنيد سيازی کارکنيان را      محیطی متعيددی وجيود دارد   ی بیرونی وهاهم چنین محرك

بابيایی   ی بیرونيی عبارتنيد از)ایيران زاده،   هيا درسازمان ضروری نموده اسيت.مهمترین محيرك  

 : (44 ،4623هروی،

 ی کاریهاتاثیر فن آوری بر محیط -الف

 هااف پذیری سازمانضرورت انعط -ب

 افزایش انتظارات مشتریان   -ج

 عوامل موثر در بالندگی نیروی انسانی -12
امروزه آموزش نیروی انسانی به عنوان گامی موثر در جهت بهسيازی و   :آموزش ضمن خدمت

 .ی یادگیرنيده و پویاسيت  هيا بخصيوص سيازمان   هيا توانمند سازی کارکنان مورد تاکید سازمان

 .(034،4622فرهمند،)فقهی 
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کارکنيان، سيهیم کيردن     بالنيدگی یکی دیگر از راه کارهيای  : سهیم نمودن کارکنان در اطلاعات

تسهیم اطلاعات برای توانمند سازی کارکنان نه تنها یک  شد.ابمیکارکنان در اطلاعات سازمان 

 .شودمیضرورت است، بلکه موجب ایجاد جو اعتماد صمیمیت و مسئولیت پذیری نیز 

دریافت مهمترین چیيزی کيه یيک     4325باندورا در سال  :ی شخصیهاپرورش تجارب قابلیت

تواند برای توانمند کردن دیگران انجام دهد، این است که به آنان کمک نماید تا برتری میمدیر 

 یا مشکلات تجربه کنند. هاخود را در مورد برخی چالش یشخص

یت به معنيی تاییيد و پيذیرش از سيوی ميدیران و      حما :ی اجتماعی و عاطفیهااعمال حمایت

 آید. میی سازمانی بدست هاهمکاران سازمان است و معمولا از عضویت در شبکه

 .الگوسازی یا نمایش الگوهای رفتاری صيحیح اسيت   ،راه دیگر توانمند سازی افراد :الگوسازی

رك نیرومندی برای دیگيران  ی چالشی، محهاباندورا دریافت که مشاهده افراد موفق در فعالیتّ

 .توانند کامیاب شوندمی باشد تا اعتقاد پیدا کنند که آنان نیزمی

ی اخیر به شدت مورد توجه هااین پدیده به دلیل روحیه تعاون و هم افزایی، در سال :کار تیمی

هيا در گذشيته بيوده    ای بیش از حد تقسیم وظیفيه در کار هر گرفته است. این مقوله از پیامدقرا

 باشد.میاست لذا از بعد توانمند سازی حائز اهمیت 

تواند بر انتظارات افيراد از شایسيتگی شيان تياثیر     میتحریکات احساسی،  ی:تحریکات احساس

. کيه بيه طيور معميول     .بگذارد. احساسات منفی از قبیل ترس، اضطراب، استرس، افسيردگی و 

توانند منجر به کياهش اعتمياد بيه    میشوند میه، ظاهر مشکل در حین و هم پس از انجام وظیف

 نفس افراد گردند.

باشيد.  ميی ی توانمند سازی کارکنان، آگاهی کارکنان از نتایج کارشناسان هایکی دیگر از راه :بازخورد

 کنند.میبهترین محرك انگیزشی برای کارکنان، بازخوردی است که در زمینه کارشان دریافت 

اعتمياد بيه    کارکنيان نيوعی حيس    این اسيت کيه درمیيان    بالندگیآخرین راهکار: ایجاد اعتماد

 .آوریم شایستگی مدیربه وجود
 
 مدل مفهومی تحقیق  -14

پژوهش حاضردر بررسی رابطه فرهن  سازمانی در ایجاد بالندگی نیيروی انسيانی، باتوجيه بيه     

هنيي  موجييود ادبیييات پييژوهش، تکیييه برمييدل کييوئین دارد کييه بييا توجييه بييه چهارگونييه فر 

  گردد:میارائه  مدل ، عقلایی، سلسله مراتبی( در زیرای)گروهی،توسعه
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل شماره 

 

 ی حاصل از اجرای توانمند سازی در سازمانهادستاورد -15
توانند در اثر اجرای این عوامل بدست آورند، میی توانمند هایی که سازمانهاجمله دستاورداز 

  : (constance & mark , 2002 , 24موارد زیر است )

 تامین رضایت مشتری و افزایش آن.  

 افزایش رضایت شغلی در کارکنان. 

 ی بازارهاهمسویی با نیاز. 

 انافزایش احساس تعلق، مشارکت و مسئولیت در کارکن. 

 تغییر طرز تلقی از اجبار به اختیار. 

 تعهد بیشتر کارکنان و بهبود کیفیتّ در کارها. 

 ارتباو بهتر کارکنان و بهبود کیفیتّ در کارها. 

 ارتباو بهتر کارکنان با مدیران و سرپرستان. 

 ی عملیاتی و افزایش سودآوری سازمانهاکاهش هزینه. 

 گیریافزایش کارایی فرآیند تصمیم. 

 بهبود مستمر در سازمان و افزایش بهره وری. 

 خلق ابتکارات جدید و استفاده بیشتر از منابع فکری. 

 عوامل موثر در فرآیند توانمند سازی کارکنان. 
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 روش پژوهش -16
پیمایشی اسيت. جميع آوری    -پژوهش مورد نظر از لحاظ هدف کاربردی واز لحاظ روش توصیفی

صيورت گرفتيه    اینظری وپیشینه تحقیق بااسيتفاده از روش کتابخانيه   یهااطلاعات در قسمت زمینه

ازپرسشنامه، که در قسيمت فرهني     هااست. سپس به منظور گرد آوری اطلاعات در بررسی فرضیه

سازمانی از پرسشنامه استاندارد بومی سازی شده و در بخيش بالنيدگی از پرسشينامه محقيق سياخته      

اسيتفاده   هيا ق وتحقیقيات مشيابه ومتغییرهيای موجيود در فرضيیه     براساس مبانی نظری، پیشینه تحقی

=بسييیارکم  4ی پرسشيينامه ازمقیيياس لیکریييت )هيياگردیييده اسييت. جهييت نمييره دهييی بييه گزینييه 

=بسیارزیاد( استفاده شده است. برای روائی پرسشنامه ازروش قضاوت خبرگان استفاده گردید کيه  6تا

پرسشنامه ازنوع همسانی درونيی بياروش آلفيای کرونبياخ     اعتبار محتوای آن تایید گردید. پایایی کل 

در ایين پيژوهش تصيادفی     گیری/.( تایید گردید. روش نمونه232باعدد ) SPSSباستفاده از نرم افزار

باشد و برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است. در مرحليه تحلیيل داده   میساده 

د فراوانيی، درصيد تراکميی در قاليب نميودار و جيداول جهيت        از آمار توصیفی، نظیرفراوانی،درص

برای سيئوالات  هيا پردازش اطلاعات دموگرافیک استفاده گردیيد. همچنيین جيداول فراوانيی پاسيخ     

هم تنظیم گردید. بيرای آزميون نرميال بيودن      هامربوو به هر متغییر، میانگین، مد و انحراف معیار آن

ی هيا هيم ازروش  هيا اسيتفاده شيد. در بررسيی فرضيیه    اسيمیرنف   -متغییرهاازروش کولوميوگروف 

آماراستنباطی شامل ضریب همبستگی پیرسون ورگرسیون چند متغییيره اسيتفاده شيد.ازنتایج تحلیيل     

با اسيتفاده   هانیز برای معنادار بودن رگرسیون استفاده شده است. کلیه پردازش داده Fواریانس آزمون 

 ت.به انجام رسیده اس SPSSاز نرم افراز 

 

 های پژوهش و تحلیل آنهایافته -17
( 66-05(، )%0/43( سيال) 06-05( زن،برحسب سن، )%03( مرد و)%44نفرنمونه آماری)405از

( % 5/5(، ازنظيير تحصييیلات )% 6سييال ) 46(، بیشييتر از%05( سييال )46-65(، )% 2/66سييال )

لاتر، برحسيب سيابقه   ( فوق لیسانس و بيا % 4/42( لیسانس، )% 65( فوق دیپلم، )% 06دیپلم، )

(، برحسيب وضيعیت   %04بيه بيالا )   05(، %45سال ) 05تا45(، % 65سال ) 45خدمت، کمتر از

. در خصيوص ابعياد چهارگانيه فرهني      انيد ( متاهل راتشيکیل داده % 24(مجرد و)% 43تاهل،)

 ای(، فرهنيي  توسييعه082265سييازمانی، میييانگین امتیييازات مربييوو بييه فرهنيي  گروهييی )  
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(، فرهني  سلسيله   686455( کمتر اسيت، فرهني  عقلایيی )   6ازمیانگین نظری )(،که 082666)

( بیشتراسيت،همچنین میيانگین کيل متغییير بالنيدگی      6(،که ازمیانگین نظری ) 686466مراتبی )

 ( اندکی کمتر است.6( به دست آمده که ازمیانگین نظری )083465نیروی انسانی نیز)

 

 تحقیقآزمون نرمال بودن متغییرهای  -18
 (1جدول )

 بالندگی نیروی انسانی فرهن  سلسله مراتبی فرهن  عقلایی ایفرهن  توسعه فرهن  گروهی سطح معناداری

P-value 58005 58654 58425 58054 58545 

باشيند  ميی  5856بدست آمده در جدول فوق کيه همگيی بیشيتر از      P-valueبا توجه به مقادیر

 5856داشتن متغیرهای ميورد بحيث در سيطح معنياداری     فرض صفر یعنی فرض توزیع نرمال 

   شود.می پذیرفته

 

 همبستگی پیرسون نآزمو -19
 (0جدول )

 ی مستقلهامتغیر
فرهن  

 گروهی
 فرهن  عقلایی ایفرهنگتوسعه

فرهنگسلسله 

 مراتبی

ضریب همبستگی با متغیر 

 ) بالندگی نیروی انسانی( وابسته
58526 58443 58446- 58506- 

P-value 58555 58555 58555 58555 

 

 (2جدول )              ضریب همبستگی چندگانه و ضریب تعیین

 ضریب تعیین تعدیل شده
R2 − Adj 

 ضریب تعیین
R2 

 ضریب همبستگی چندگانه
R 

58532 58453 58240 
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 جدول ضرایب برآورد شده مدل رگرسیون

 (4جدول )

P-vlue T 
 نشده استانداردضرایب  شده ضرایب استاندارد

 ضرایب مدل

Beta Std. Error B 

 مقدار ثابت 68534 58405 -- 48643 58555

 ایفرهن  توسعه 58646 58526 58034 68442 58555

 فرهن  عقلایی -58454 58522 -58666 -68605 58555

 فرهن  سلسله مراتبی -58436 58540 -58442 -08535 58552

 فرهن  گروهی 58430 58544 58430 08435 58544

 

 هاتحلیل یافته -02
دهد کيه بيین فرهني  گروهيی و بالنيدگی نیيروی       مینتایج حاصل از آزمون فرضیه اول نشان 

درصد رابطه معناداری وجود دارد با ضریب  36( در سطح  58526انسانی )ضریب همبستگی = 

B  بالنيدگی  درصيد تغییيرات در    4380در تحلیل رگرسيیون چنيد متغیيره     58430محاسبه شده

این متغیير   (Beta)باشد و با توجه به ضریب بتا می فرهن  گروهیقابل استناد به  نیروی انسانی

داری آزمون پیرسون کمتير  ااثر تغییر روی متغیر وابسته دارد.  با توجه به اینکه سطح معن 58430

بالنيدگی نیيروی انسيانی    و  فرهن  گروهيی بنابراین بین . شوداست فرض صفر رد می 5856 از

، این بدان معنی است که هر دگردمیتأیید  مذکورفرضیه  و داری وجود داردامعن و رابطه مثبت

 یابد.  میاندازه فرهن  گروهی افزایش یابد بالندگی نیروی انسانی افزایش 

و بالنيدگی نیيروی    ایفرهني  توسيعه   دهد که بینمینتایج حاصل از آزمون فرضیه دوم نشان 

با ضریب  درصد رابطه معناداری وجود دارد. 36( در سطح 58443انسانی )ضریب همبستگی = 

B  بالنيدگی  درصيد تغییيرات در    6486در تحلیل رگرسيیون چنيد متغیيره     58646محاسبه شده

ایين   (Beta)باشد و با توجيه بيه ضيریب بتيا     می ایفرهن  توسعهقابل استناد به  نیروی انسانی

داری آزمون پیرسون ااثر تغییر روی متغیر وابسته دارد.  با توجه به اینکه سطح معن 58034متغیر 

بالنيدگی نیيروی   و  ایفرهني  توسيعه  بنابراین بین . شوداست فرض صفر رد می 5856 کمتر از

 ، این بدان معنی استدگردمیتأیید  مذکورفرضیه  و داری وجود داردامعن و رابطه مثبتانسانی 

 یابد.  میافزایش یابد بالندگی نیروی انسانی افزایش  ایکه هر اندازه فرهن  توسعه
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 فرهن  عقلایی و بالنيدگی نیيروی انسيانی    میاندهد که مینتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم نشان 

بيا   .درصيد رابطيه غیرمسيتقیم معنياداری وجيود دارد      36( در سيطح  -58446)ضریب همبستگی = 

بالنيدگی  درصد تغییيرات در   4584در تحلیل رگرسیون چند متغیره  - 58454محاسبه شده  Bضریب 

ایين متغیير    (Beta)باشد و با توجيه بيه ضيریب بتيا     می فرهن  عقلاییقابل استناد به  نیروی انسانی

 ازداری آزمون پیرسيون کمتير   ااثر تغییر روی متغیر وابسته دارد.  با توجه به اینکه سطح معن - 58666

رابطيه  بالنيدگی نیيروی انسيانی    و  فرهني  عقلایيی  بنابراین بین . شودمی رداست فرض صفر  5856

، ایين بيدان معنيی اسيت کيه هير انيدازه        دگردمی مذکورتاییدفرضیه  و داری وجود داردامعن منفی و

   یابد.میفرهن  عقلایی افزایش یابد بالندگی نیروی انسانی کاهش 

فرهن  سلسيله مراتبيی و بالنيدگی     میاندهد که مییه چهارم نشان نتایج حاصل از آزمون فرض

درصد رابطه غیرمسيتقیم معنياداری    36( در سطح -58506)ضریب همبستگی =  نیروی انسانی

در تحلیيل رگرسيیون چنيد     - 58436محاسبه شيده   Bبا ضریب  .بصورت معکوس وجود دارد

 فرهني  سلسيله مراتبيی   قابل استناد بيه   انسانیبالندگی نیروی درصد تغییرات در  4386متغیره 

اثر تغییر روی متغیير وابسيته دارد.     - 58442این متغیر  (Beta)باشد و با توجه به ضریب بتا می

. شيود ميی  رداست فيرض صيفر    5856 داری آزمون پیرسون کمتر ازابا توجه به اینکه سطح معن

 داری وجيود دارد امعن منفی ورابطه ی انسانی بالندگی نیروو  فرهن  سلسله مراتبیبنابراین بین 

، این بدان معنی اسيت کيه هير انيدازه فرهني  سلسيله مراتبيی        دگردمی قبول مذکورفرضیه  و

  .یابدمیافزایش یابد بالندگی نیروی انسانی کاهش 

 

  گیرینتیجه -01
کيه بيین    توان گفتمی،های جمع آوری شده و آزمون فرضیههابا توجه به تجزیه و تحلیل داده

ابعاد فرهن  سازمانی و توانمند سازی نیروی انسانی رابطه وجيود دارد بصيورتی کيه دو بعيد     

هردو رابطه مستقیم ومثبت بابالندگی نیروی انسانی دارنيد،   ایفرهن  گروهی و فرهن  توسعه

یيروی  ولی دو بعد فرهن  عقلایی و سلسله مراتبی رابطه غیر مستقیم و معکوسيی رابالنيدگی ن  

 بيه ترتیيب تياثیر مثبيت بیشيتری     وفرهني  گروهيی    ایانسانی دارند. همچنین فرهن  توسيعه 

بيه ترتیيب    سلسله مراتبيی فرهن  عقلایی و فرهن   دربالندگی نیروی انسانی دارند وهمچنین

ند. پس سيازمان در راسيتای بالنيدگی    هستتاثیر منفی در بالندگی نیروی انسانی  دارای بیشترین
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بيه  کيه در آن  کنيد   یبیشترین توجه رابه تيدوین نظيام ارزشيی عقایيد     میبایست ینیروی انسان

)مانند توجه بيه خلاقیيت، کيارآفرینی سيازمان ( و فرهني  گروهيی        ایتقویت فرهن  توسعه

ی مشارکت کارکنان ( بپردازد و فضای فرهن  سلسله مراتبی و عقلایی ها)مانند توجه به برنامه

یی بيرای فرهني  سيازمانی    هيا   نماید. بعبارتی با تيدوین برناميه  بتدریج در سازمان کم رن را

ی آموزشيی ضيمن خيدمت، سيهیم نميودن کارکنيان در       هيا و گروهيی وایجياد دوره   ایتوسعه

ی اجتمياعی و عياطفی، الگيو    های شخصی، اعمال حمایتهااطلاعات، پرورش تجارب قابلیت

اد سبب پرورش کارکنيان توانمنيد   سازی، کار تیمی، تحریکات احساسی، بازخورد وایجاد اعتم

 .خواهد شد
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