
81بررسى نقش 5S در توانمندسازى كاركنان پليس 

ميلاد آقايى1  و سرهنگ دكتر اصغر آقايى2

چكيده
هدف  است.  پرداخته  پليس  كاركنان  توانمند سازى   در   5S نقش  بررسى  به  تحقيق  اين 
اصلي اين تحقيق، بررسي امكان اجراي 5S در توانمند سازى  كاركنان پليس و ارائه الگوي 

پيشنهادي توانمند سازى  كاركنان پليس از طريق به كارگيري رويكرد 5S مى باشد. 
اين تحقيق با جمع آورى  منابع كتابخانه اى، اقدام به ارائه الگويى پيشنهادي نموده است. 
نتايج حاصل از اين تحقيق نشان مى دهد كه توانمند سازى  كاركنان پليس، راهبردى است 
حوزة  دست اندركاران  و  مسئولان  توجه  مورد  چشم گيرى  به طور  اخير  دهه هاى  در  كه 

منابع انسانى قرار گرفته است. 
به  كاركنان،  نمودن  توانمند  و  حمايت  طريق  از  تا  مى نمايند  تلاش  تحول گرا  مديران 
آن ها براى اجراى وظايف مطلوب تر و جذاب تر انگيزه كافى بدهند. در اين راستا، تغيير 
مفاهيم  به كارگيرى  و  سازمان  كار  شيوة  و  نگرش  نحوة  در  تغيير  كار،  انجام  روش  در 
نظام  يا   5S مفاهيم  اين  از  يكى  است.  برخوردار  بالايى  بسيار  اهميت  از  صنعتى  نوين 
با   ،5S كه  مى دهند  نشان  تحقيق  اين  در  آمده  به دست  نتايج  مى باشد.  آراستگى  و  نظم 
توجه به مفهوم كايزن، از به كارگيرى آموزش، انگيزش و فرهنگ سازمانى، موجب ايجاد 
سرعت (چابك)،  افزايش  ضايعات (ناب)،  كاهش  بهره ورى،  بهبود  سازمانى،  مشاركت 
بهبود خدمات، ارتقاى كيفيت (مشترى محورى)، بهبود روحية كاركنان، افزايش ايمنى و 

يادگيرى سازمانى يا به عبارت بهتر، افزايش توانمندى كاركنان پليس مى انجامد.

كليدواژه: 
.Strengthen توانمندسازى ،Staff كاركنان ،Police پليس

1. دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت صنعتي (گرايش توليد)، دانشگاه بين المللي امام خميني(ره) 
2. عضو هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى ناجا 

بررسى نقش 5S در توانمندسازى كاركنان پليس

دريافت مقـاله: 89/05/29
پـذيرش مقاله:   90/01/24

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال پنجم، شماره 18، زمستان 1389  82 

1. مقدمه
عملكرد و فعاليت هاي پليسي از ساختار بسيار پيچيده اى برخوردار است. برخى از 
قرار  مدنظر  پليس  عملكرد  سنجش  براى  دنيا  در  امروزه  كه  سنجش  مقياس هايى 
مى گيرند، عبارت است از: ميزان رضايت مردم از كاهش جرايم، كاهش احتمال وقوع 
(گاتچالك، 1388:  و...  پليس  مأموريت هاي  در  پليس  مأموران  حضور  زمان  جرم، 
46-45). از اين رو، براساس شاخص هاى طراحى شده و باتوجه به تعريف صنعت كه 
عبارت است از: هر كار توليدي و خدماتي كه نياز به سرمايه و نيروي انساني بالايى 
دارد (زاهدي، 1386). به نظر مى رسد كه مى توان فعاليت كاركنان پليس را مانند 
بهبود  راستاى  در  صنعتى  مفاهيم  از  و  گرفت،  نظر  در  پيشرفت  روبه  صنعت  يك 

فرايندى استفاده نمود.
روش  مى شوند: 1.  تقسيم بندى   كلى  دسته  دو  به  بهبود  روش هاى  به طوركلى، 

تدريجى و2. روش جهش بزرگ.
كايزن يا روش بهبود تدريجى؛ بهبود مستمرى است كه تمام افراد از مديران تا 
كاركنان سازمان را دربر گرفته و فلسفة آن براصلاح اين اصل استوار است كه شيوة 
جمله؛  از  مفاهيمى  دربرگيرنده  چتركايزن  يابد.  بهبود  پيوسته  بايد  انسان  زندگى 
مشترى گرايى، اتوماسيون، كامبان، سيستم بهنگام 5s ،1(JIT) و...است (جعفرنژاد 
و فاريابى، 1386: 23). به طور اساسى، هدف 5s افزايش بهره ورى عملكرد از طريق 
تغييرات درونى در كاركنان است (صحرانشين، 1386: 408). يكى از نتايج حاصل 
از اجراى فرايندهايى ساختارمند، نظير 5s، گسترش روابط فعال براى حمايت از 
به كارگيرى مهارت هاى فنى كاركنان، و قابليت هاى كار گروهى آن ها است (ريچ و 

مك كارتى، 2007). 
هدف اصلى اين تحقيق، بررسى نقش 5s در افزايش توانمندى كاركنان پليس 
با  اين رو،  از  مى باشد.  آن ها  توانمندى  بر   5s تأثير گذارى  پيشنهادي  الگوى  ارائه  و 
طرح اين سؤال كه چگونه 5s موجب توانمند سازى  كاركنان پليس مى شود، در پي 

1. Just in time
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دست يابي به پاسخ هاي مناسبي براي رسيدن به هدف اصلى است. در اين راستا،  
ابتدا به بررسي مباني نظري 5s و توانمند سازى  و در ادامه به تشريح ابعاد مختلف 

الگوي پيشنهادي توانمند سازى  كاركنان پليس به وسيله 5s خواهيم پرداخت. 

2. پيشينه نظرى 5s و توانمند سازى 
5s .2-1

بعد  به  آن  از  گرديد.  منتشر  سازمان   5Sمورد در  مطلب  اولين   1986 سال  در 
 5S 5 را مورد توجه قرار دادند. با به كارگيريS شركت هاى زيادي اهميت و اثربخشي
قدرت اثربخشي شركت هاى كوچك كه محيط كاري آن ها از نظم زيادي برخوردار 
نبوده، نشان داد كه اين روش مى تواند موقعيت و وضعيت موجود شركت را در جهت 

ارتقاى بهره ورى به وسيله سامان دهي محيط كار فراهم آورد (آقايى، 1387).
5S حروف اول 5 كلمه ژاپني است؛ كه در ذيل به آن ها اشاره مى شود:

اولين S ـ SEIRI: اقلام غيرضروري را شناسايي و آن ها را از محيط كاري دور 
نماييد؛

دومين S ـ SEITON: اقلام ضروري را با نظم خاصي كه به آساني در دسترس 
قرار گيرند، مرتب نماييد؛ 

سومين S ـ SEISO: همه چيز را تميز و پاكيزه نماييد؛ 
چهامين S ـ SEIKETSU: استاندارد 3s قبلي را حفظ نماييد؛ 

پنجمين S ـ SHITSUKE: افراد را براي پيروي از مقررات نگهداري خوب، هدايت 
نماييد (مك كارتى و ريچ، 2007).

تعريف سيستمى: 5s مجموعه اى از استانداردها و فعاليت هايى كه در قالب يك 
نظام فرهنگى ـ مديريتى بر ايجاد محيطى سامان يافته، مرتب، پاكيزه، زيبا، دلپذير، 

خلاق و حفظ آن تأكيد دارد (آقايى، 1388).
تعريف براساس كايزن: 5s فلسفه اى مديريتى است كه به سازمان دهى محيط كار 
با سرمايه گذارى بسيار كم و نتايج فورى قابل مشاهده و در راستاى بهبود كيفيت و 

بهره ورى مى پردازد (جعفرنژاد و فاريابي، 1387).
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تسوچيا 5s :(2004) آغاز يك زندگى ايمن، راحت و پرثمر براى همه در محيط 
كار است. به عبارت ديگر، 5S شالوده بهبود بهره ورى است (تسوچيا، 1384: 10). 

5S فوائد، نتايج و كاربردهاى
فوائد، نتايج و كاربردهاى حاصل از اجراى 5S را در جداول شماره (1) به طور خلاصه 

بيان گرديده است: 

جدول شمارة 1. كاربردهاى حاصل از 
اجراى 5s(مك كارتي وريچ، 2007)

كاربردها
سامان دهى محيط كار و دور نمودن اقلام غيرضرورى

كاهش حمل و نقل غيرضرورى
كاهش فعاليت هاى غيرضرورى

كاهش فعاليت هاى حين انجام كار و دوباره كاري ها
افزايش بهداشت محيط كار

جدول شمارة 2. نتايج و فوايد حاصل از اجراي 
5S (مك كارتي و ريچ، 2007)

فوايد و نتايج
محيط كار پاكيزه، و سامان دهى شده
استفاده بهينه از فضاى موجود سازمان

ايجاد نظم و انضباط در افراد
ارتقاى سطح خلاقيت افراد

ايجاد حس غرور در كاركنان در محيط كار
افزايش سطح ايمنى محيط كار
كاهش حركات غيرضرورى
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2-2. توانمندسازى
استيل(2002): اعطاى توان و اختيار انجام كار به افراد و كاركنان سازمان براى تحقق 

فعاليتى خاص (استيل، 2002: 221).
وندال و سسيل(1385): توانمند سازى  به اين معنا مى باشد كه رفتار رهبرى و 
اعمال و كردار منابع انسانى، اعضاى سازمان را قادر مى سازد تا آن جايى كه امكان 
دارد از استعدادها و توانايى هاى خود براى رشد فردى و موفقيت سازمانى استفاده 

نمايند (وندال و سسيل، 1385: 30).
نظام  برپايى  براى  فونداسيونى  و  زيربنا  توانمندسازها  نورتون(1387):  و  كاپلان 
ارزيابى به شمار مى آيند. به عبارت ديگر، توانمند سازى  موجب پر نمودن فاصله ميان 
قابليت ها  و  مهارت ها  اين  فعلى  سطح  و  كاركنان  موردنياز  قابليت هاى  و  مهارت ها 

مى گردد (كاپلان و نورتون، 1387).
بلانچارد و همكاران(1999): سهيم شدن كاركنان در اطلاعات، تشكيل گروه ها و 

طراحى ساختار سازمانى مناسب است (بختيارى، 1388).
دسترنج(1383): توانمند سازى  شامل اعطاى قدرت، مسئوليت و اختيارات بيشتر 
به كاركنان و مديران به منظور تصميم گيرى در مورد برخى فعاليت ها و كنترل بيشتر 

بر مشاغلشان است (دسترنج، 1383: 20).
كانتر(1998): توانمند سازى  واگذارى اختيار، عدم تمركز در تصميم گيرى است كه 
حاصل آن تأكيد بر شيوه هاى مديريت مشاركتى، چرخه هاى كيفيت، گروه هاى خود 

مديريتى و هدف گذارى دوطرفه است (كانتر، 1998).
اسپريتزر(1996): توانمند سازى  واقعيتى است كه فرصت تصميم گيرى به افراد از 

طريق گسترده شدن حيطه اختيارات را فراهم مى نمايد (اسپريتزر، 1996: 489).
كانگر و كاننگو(1996): توانمند سازى  عبارت است از فرايند تقويت شايستگى افراد 
سازمان از طريق شناسايى و تعيين زمينه هايى كه باعث احساس بى قدرتى در آن ها 

مى شود (كانگر و كاننگو، 1998: 474).
توماس و ولتهوس(1990): فرايند انگيزش درونى وظايف محول به كاركنان (توماس 

و ولتهوس، 1990: 666).
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تا  وسيع  سازمانى  بافت  با  كار  داخلى  محيط هاى  خلق  ديگران(2002):  و  رابينز 
فرصتى براى به كارگيرى تمام زمينه ها و جنبه هاى توانمند سازى  ايجاد و انگيزه هاى 

لازم براى پيشبرد آن حاصل گردد (رابينز و ديگران، 2002: 420).

3-2. رويكردهاى توانمند سازى 
مورد  در  مختلفى  رويكردهاى  كه  مى دهد  نشان  انسانى  منابع  ادبيات  مطالعه 
توانمند سازى  كاركنان وجود دارد. هر يك از صاحب نظران ارائه كننده الگو با توجه 
به تعريف خود از توانمند سازى ، فرايند آن، عناصر و عوامل مؤثر بر توانمند سازى  كه 
در الگوى خود ارائه نموده  اند، متفاوت مى باشند. بر اين اساس، رويكردهاى موجود 
در توانمند سازى  كاركنان در جدول شمارة 3 به صورت خلاصه شرح داده شده است.

جدول شمارة 3. الگوهاى توانمند سازى  براساس رويكردها 
موضوع توانمند سازى رويكردرديف

واگذارى قدرت و اختيارمكانيكى، عقلايى، ساختارى1
خودتصميم گيرى  و كفايت نفس كاركنانانگيزشى2
انگيزش درونىروان شناختى3
مهارت هاى ارتباطى و تيم سازى تعاملى4
افزايش دانش و مهارتشناختى5
تقويت عقايد، اخلاق و تعهدفرهنگى/ارزشى6
عوامل محيطى، عناصر فردى، راهبردهاى مديريتىتلفيقى7

(بختيارى، 1388)

5S 3. الگوي پيشنهادي توانمند سازى  به وسيله
يك  ساختن  است.  واقعي  امر  فهميدن  براي  انتزاعي  مفهوم  ساختن  مفهوم سازي، 
مفهوم در گام اول، عبارت است از: تعيين ابعادي كه آن را تشكيل داده و امر واقعي 
را منعكس مي سازند (كيوي و كامپنهود، 1384: 121). طراحي الگوي مورد نظر 
اين تحقيق به منظور تبيين ابعاد و شاخص هاي تشكيل دهنده الگو كه با هدف خاص 
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انجام مي شود، است. گام بعدي در ساختن يك الگوي مفهومي، تعريف شاخص هايي 
است كه به كمك آن بتوان ابعاد مفهوم را اندازه گيري نمود. شاخص ها نشانه هاي 
عيني قابل شناسايي و قابل اندازه گيري ابعاد مفهوم هستند (همان:122). ادبيات 
موضوع نشان مي دهد كه تحقيقات كاربردي درباره ارتباط 5s با ساير متغيرهاي 
مورد نظر توانمند سازى  كاركنان پليس به شكل تحليل مسير وجود ندارد؛ بلكه ابعاد 
مورد نظر در صنعت و به صورت پراكنده در ادبيات وجود دارند. بدين منظور بيان 
مفهومى شاخص ها با متغيرها و رابطة تأثيرگذاري بين متغيرهاي اصلي در حوزة 

پليس، هدف اين تحقيق است.
الگوي مفهومي اين تحقيق از چهار بعُد اصلي و متغير شكل گرديده، كه عبارت 
است از: متغير اثرگذار، اثرگذار و اثرپذير، اثرپذير در نهايت متغير «كايزن»؛ در اين 
الگو بر متغير «5s» اثر مي گذارد و متغير «5s» بر متغير «توانمند سازى  كاركنان 
پليس» تأثير دارد. ارتباط بين اين متغيرها به صورت زنجيري و پي درپي مي باشد 
كه در الگوى معادلات ساختاري در مورد آن پرداخته مى شود. آنچه در اين تحقيق 
به عنوان توانمند سازى  كاركنان پليس در نظر گرفته، عبارت است از: اعطاي توان و 
اختيار به كاركنان پليس (استيل، 2002)، در جهت رشد فردي (وندال و سسيل، 

1385) و انجام مأموريت هاي سازماني است.

5s 1-3. كايزن و
كايزن اصطلاحى ژاپنى است كه معنى اصلى آن بهبود است. درواقع، كايزن به بهبود 
مستمرى اطلاق مى شود كه تمام افراد اعم از مديران و كاركنان را دربرمى گيرد. 
فلسفه آن بر اين اصل استوار است كه شيوه زندگى انسان بايد پيوسته بهبود يابد 
(جعفرنژاد وفاريابى، 1386: 23). كايزن همانند چترى موارد بسيارى را از اركان 
حركت به سمت پيشرفت و تعالى سازمانى دربرمى گيرد كه يكى از آن ها 5s است. 
(آقايى،  است  تعالى  و  موفقيت  عناصر  از  يكى   5s گفت  مى توان  ديگر،  به عبارت 
1388). معرفى عمليات 5s كه به وسيله آن سامان دهى محيط و نظم و ترتيب محل 
كار در لواى انظباط خوب، تحقق مى يابد بايد شالوده و اساس كار باشد. اين موضوع 
بسيار مهم است كه با اجراى 5s، ما مى توانيم در عمل كايزن را در رابطه با وجوه 
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مختلف بستر سازى  نماييم (بابا، 1384: 148-146). از اين رو، براى افزايش موفقيت 
در دست يابى به اهداف تعيين شده كايزن براى بهبود زندگى كارى كاركنان توجه 
به شاخص هاى كليدى از جمله: انگيزش، آموزش، مشاركت و فرهنگ سازمانى از 

جايگاه ويژه اى برخوردار است كه به تشريح هريك مى پردازيم.

1-1-3. انگيزش
انگيزه ها، چرايى رفتار هستند. آن ها موجب آغاز و ادامه فعاليت گرديده و هدف كلى 
نيازهاى  تحت تأثير  معين  لحظه اى  در  انسان  هر  رفتار  مى سازند.  معين  را  فرد  هر 
علتى  از  برخواسته  را  رفتار  انگيزش،  نظريه هاى  همه  مى شود.  برانگيخته  متعددى 
مى دانند؛ چرا كه چگونگى رفتار انسان تنها نتيجه آثار تصادفى نيست (رضاييان، 
1386: 104-92). رابطه ميان انگيزه ها، هدف ها و فعاليت را مى توان به طور ساده اى 

در شكل شمارة (1) نشان داد:

انگيزه ها فعاليت معطوف به هدف

فعاليت هدف

رفتار

هدف

 شكل شمارة 1.: يك وضعيت انگيزشى(هرسى و بلانچارد، 24-1383:25)

اين تصوير قياسى، يك وضعيت انگيزاننده را نشان مى دهد كه در آن انگيزه هاى 
رفتار  بر  بخواهيم  اگر  راستا،  اين  در  گرفته اند.  قرار  هدف  به  وصول  براى  فرد  يك 
فردى تأثير بگذاريم، ابتدا بايد بفهميم كه چه نيازها يا انگيزه هايى براى آن شخص 
در آن موقع بيشترين اهميت را دارد (هرسى و بلانچارد، 1383: 25-24). از طرف 
ديگر، از آن جاكه همه تا حدودى از انگيزه برخوردارند، مشكل مديران شيوه ايجاد 
انگيزه نيست؛ بلكه چگونگى جهت دادن به انگيزه زيردستان براى رسيدن به اهداف 

سازمانى است (پتريلو و دلبانگو، 1388).
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2-1-3. آموزش
شرايط توسعه و آموزش سازمانى در قرن اخير با تغييرات بسيار زيادى همراه بوده 
است. سازمان هاى كنونى در محيط هايى فعاليت مى نمايند كه با تغييرات پيوسته 
افراد  تا  ساخته  همگام  دايمى  تغييرات  با  را  خود  بايد  نيز  سازمان ها  و  همراه اند 
 ،(1994) اسلومان  مى شوند.  كهنه  به سرعت  آن ها  اوليه  آموزش هاى  كه  بپذيرند 
معتقد استدلال مى نمايد كه كاركرد آموزش براى كمك عمده و متمايز به فرايند 
به تبع  و  دارند  نياز  آن  به  مدرن  سازمان هاى  تمام  كه  است  مهارت ها  پيشرفت 
نيروى  شكل گيرى   و  كاركنان  توانمندى  ارتقاى  به  منجر  نيز  مهارت ها  پيشرفت 
كه  داشت  توجه  بايد   .(1386 ديگران،  و  (سوارت  شد  خواهد  خوداتكا  و  توانمند 
براساس آموزش سيستمى تاكيد بيشتر بر آموزش مهارت هاى فنى و افزايش دانش 
شغلى؛ يعنى توانايى ايجاد رابطه سالم و سازنده با ديگران مى باشد (سعادت، 1386: 

 .(204

3-1-3. فرهنگ سازمانى
تعاريف متعددى از فرهنگ ارائه شده است. براى مثال، فرهنگ سازمانى به عنوان 
ارزش هاى غالب كه به وسيله سازمان حمايت مى شود (رابينز، 1387: 357-388)، 
جسمى كه سازمان را از طريق مجموعه اى ازالگوهاى مشترك به هم پيوند مى دهد 
(مارتين، 2001). ساختارى پيچيده از ارزش ها، نگرش هاى حرفه اى، ملى و سازمانى 
تعريف  و...  ديگران، 2006)،  و  (پاركر  دارد  قرار  گروه ها  و  اشخاص  كاركرد  در  كه 
فرهنگ  در  اصلى  زمينة  كه  درمى يابيم  تعاريف  اين  به  دقيق  نگاهى  با  مى گردد. 
سازمانى وجود سيستمى از معانى و مفاهيم مشترك در ميان اعضاى سازمان است. 
مسئلة اساسى در راستاى پايدارى در فرهنگ سازمانى، به كارگيرى رويكرد فرهنگ 
يك   .(1388 (آقايى،  است  فرهنگى  و  انسانى  بعُد  دو  با  پايدار  تحول  و  سازمانى 
فرهنگ قوى سازمانى كه از طريق ارزش هاى بنيادى سازمان به وسيله افراد، با قدرت 

كامل رعايت  شود، موجب افزايش اثربخشى سازمانى مى گردد.
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5s .3-2 و توانمند سازى  كاركنان پليس
نه تنها  را  مواردى  مى دهند،  پرورش  خود  در  را  يادگيرى  قابليت  كه  سازمان هايى 
از محيط مى آموزند؛ بلكه آن را در داخل سازمان نيز انتشار مى دهند. آنان امواج 
دانشى را كه دريافت نموده  اند، درون فعاليت هاى ارزش آفرين سازمان مورد استفاده 
قرار مى دهند. از اين رو، لازم است سازمان ها فرايندهايى ر ا كه در كسب وكار، ارزش 
بيشترى براى مشتريان به وجود مى آورند، شناسايى نموده و بر آن ها متمركز شوند 
تا به خلق الگوها و شيوه هايى متفاوت بپردازند؛ در اين بين، ضمن ارزش آفرينى براى 
مشتريان موجب كاهش هزينه ها و افزايش مطلوبيت سازمان گردند (على احمدى 

و اللهيارى، 1382). 
سازمان پليس نيز از اين اصل مستثني نبوده و با توجه به شكل گيرى رويكرد 
پليس جامعه محور كه از آن مى توان به پليس مشتري محور نيز ياد نمود، همواره 
خدمت  توليد  و  (جامعه)  خود  مشتريان  براي  به  ارزش آفريني  دست يابي  به دنبال 
(امنيت) با كمترين هزينة ممكن است. يكي از مفاهيمي كه به سازمان پليس براى 
ايجاد رويكرد مذكور كمك مى نمايد، مفهوم 5s است كه با توانمند سازى  كاركنان 
وظايف  انجام  براى  كاركنان  به  اختيار  و  توان  اعطاي  بهتر،  به عبارت  يا  و  پليس 
 ،5s .محوله در راستاي ايجاد پليسي جامعه محور (مشتري محور) مؤثر واقع مى گردد
به واسطه افزايش در توانمندى كاركنان پليس نقشى اساسى در شناسايى و اجراى 
فرايندهاى ارزش آفرين ايفا مى نمايد. از جمله مهم ترين پيامدهاى 5s در اين راستا، 
عبارت است از: افزايش مشاركت سازمانى، بهبود بهره ورى، كاهش ضايعات، افزايش 
سرعت، بهبود و خدمات و ارتقاى كيفيت، بهبود روحيه كاركنان، افزايش ايمنى و 

افزايش يادگيرى سازمانى، مى باشد كه مى توان نام برد.

5s .3-2-1 و مشاركت سازمانى
يكى از مهم ترين مبانى تحول سازمانى، به كارگيرى الگوى مشاركت ـ توانمند سازى  
است. افزايش مشاركت و توانمند سازى ، از مهم ترين اهداف اصلى و ارزش هاى والاى 
تحول سازمانى بوده اند. تحقيقات ثابت نموده كه مشاركت و دخيل شدن در امور، مورد 
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علاقه بيشتر افراد مى باشد. توانايى بهبود عملكرد و ارائه راه حل هاى بهترى را ايجاد و 
پذيرش تصميمات از جانب افراد مشاركت كننده را بيشتر مى نمايد.براى توانمند سازى  
بايد به افراد قدرت داد. اين مهم از طريق اختياردهى به افراد براى مشاركت محقق 
مى شود. به همين علت است كه مشاركت شكل مؤثرى از توانمند سازى  به حساب 
مى آيد كه آن را افزايش داده و در عوض عملكرد و سلامت فردى را بهبود مى بخشد 

(فرنچ و بل، 1385: 76-75؛ هرسى و بلانچارد، 1383: 104).
كه  است  كاركنان  مشاركت   5s آن  پيرو  و  كايزن  جنبه هاى  مهم ترين  از  يكى 
به عنوان يكى از مؤثرترين ابزارهاى پرورش و توانمند سازى  كاركنان به اثبات رسيده 
و  محيط  سامان دهى  كاركنان  توسط  و  آن  به وسيله  كه   5s عمليات  معرفى  است. 
نظم و ترتيب محل كار در لواى انضباط خوب، تحقق مى يابد، بايد شالوده و اساس 

كار باشد (بابا، 1384).

2-2-3. بهبود بهره ورى
بهره ورى به عنوان يك ديدگاه فكرى كه به طوركلى، به مفهوم هوشمندانه كاركردن 
است، داراى تعاريف متعددى مى باشد، از جمله: نسبت ستانده به داده، بازدهى و 
كارايى در توليدات صنعتى و ميزان ستانده در هر واحد داده و... است (كاوه، 1385: 
نيز   5s هدف  پاكيزگي،  و  نظم  ايجاد  در   5s تعريف  به  باتوجه  اساسى،  به طور   .(3
است(صحرانشين،  كاركنان  در  درونى  تغييرات  طريق  از  عملكرد  بهره ورى  افزايش 

.(408 :1386

3-2-3. كاهش ضايعات (ناب سازى )
و  كايزن،  عمل  در   ،5s اجراى  با  مى توانيم  كه  دارد  وجود  مهم  بسيار  موضوع  يك 
فضا  زمان،  پول،  ماشين،  حركت،  عمليات،  مختلف  وجوه  در  ضايعات،  با  رابطه  در 
بهبود  با  همزمان  ديگر،  طرف  از   .(148-149  :1384 (بابا،  كنيم  بستر سازى   و... 
موجب  و  مى روند  بين  از  افزوده  ارزش  فاقد  فعاليت هاى  سازمانى،  توانمندى هاى 
پيشرفت سازمان به سمت هدايت فعاليت ها مى گردد (سيد حسينى، 1384: 576-

569). بايد توجه نمود كه ارزش افزوده، اضافه نمودن سودمندى به يك محصول يا 
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خدمت از ديدگاه مشترى (مشتري در يك ديدگاه، مردم و شهروندان يك جامعه 
جمله  از  مى نمايد(لومان، 2008).  ارزشمند تر  را  آن  كه  است  مى گردند)  محسوب 
مهم ترين ضايعات مى توان به گزينه هايى از قبيل: 1. از كار افتادگي هاى اضطرارى 
تجهيزات؛ 2. ضايعات آماده سازى  و تنظيم تجهيزات؛ 3. توقف هاى جزيى درحين 
عمليات؛ 4. كاهش سرعت عمليات؛ 5. دوباره كارى؛ 6. پردازش نامناسب عمليات 
و فرايندها؛ 7. حمل ونقل غيرضرورى؛ 8. تأخير غيرضرورى ؛ 9. حركات غيرضرورى 

درحين انجام كار را مى توان اشاره نمود(حاج شيرمحمدى، 1382).

4-2-3. افزايش سرعت(چابكى)
سازمان هاي  به ويژه  ما،  سازمان هاى  كه  متغير)  و  (نامطمئن  آشفته اى  محيط  در 
و  بقا  فاكتورهاى  مهم ترين  از  يكى  هستند،  فعاليت  به  مشغول  آن  در  پليسي، 
پيشرفت، چابكى آن ها است. ويژگى اساسى اين محيط تغيير و عدم اطمينان است. 
خود  اين كه  درعين  بتوانند  تا  نمايند  عمل  بايد  چگونه  محيط،  اين  در  سازمان ها 
را حفظ مى نمايند، بتوانند در برابر تغييرات، حداكثر منفعت را كسب و پيشرفت 
نمايند. سيستم چابك، راه حلى جديد براى مقابله با اين چالش است. ريكو (2009)،  
معتقد است انعطاف پذيري در پاسخ سريع به تغيير نيازهاي مشتريان (جامعه) را 
معتقد   ،(2009) كولمبو  و  باراتا  لويس،  مى نمايد  قلمداد  چابكى  تعريف  به عنوان 
هستند كه چابكى، يك تلاش گسترده در سازمان، از رده هاى بالا تا پايين است. 
چان و تانگ (2009)، معتقدند كه در جهان امروز بيشتر تأكيد بر قابليت سازگاري 
با تغيير در محيط پويا است و يك روش پيش كنشي براي درك نيازهاي مشتري، 
تانگ،  و  (چان  است  مجازي  سازمان هاي  اصول  به كارگيري  مانند  تازه،  شيوه هاي 

.(803-814 :2009

5-2-3. بهبود خدمات و ارتقاى كيفيت(مشترى مدارى)
كيفيت، در زبان يوناني، اصطلاحي است كه توسط افلاطون و ارسطو براي تفكيك 
ماهيت اشيا به كار برده مى شد (طهماسبي، 1386: 9)؛ و به معناي شايستگي براى  
استفاده به خصوص و ميزاني است كه يك محصول يا يك خدمت، انتظارات مشتري 
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خود را برآورده مى سازد (نقندريان، 1386: 9).
كيفيت  مى باشد.  ويژگي ها  با  تطابق  و  كارايى  حداكثر  اول،  درجة  در  كيفيت 
در  بلكه  لحظه،  همان  در  نه تنها  را  مشتري  نيازهاى  كه  است  پاسخى  همچنين، 
فلسفه  نيز  مشترى مدارى  (تبول، 1384: 30).  مى نمايد  برآورده  هم  طولانى مدت 
مشتريان  و  سازمان  آن  در  كه  است  مفهوم  اين  بر  مبتنى  ادبياتى  در  جديدى 
به گونه هاى مختلف و با شيوه هاى خلاق با يكديگر همكارى مى نمايند؛ كه منجر به 

حل مشكلات و مسايل مربوطه مى گردد (هس و ميلر، 1382).
در اواخر سال 1980 و اوايل دهة 1990 خدمت به مشترى و مشترى محورى 
فرصتى  به  و  داد  اختصاص  خود  به  را  اصلى  جايگاه  سازمان ها  از  بسيارى  در 
در  كه  شاخص هايى  از  يكى  (واترز، 1384: 139).  شد  تبديل  رقابتى  مزيت  براى 
بهينه سازى  فرايندها و بهبود مستمر مؤثر است، مشترى محورى مى باشد؛ چرا كه 
بهينه سازى   جهت  محركى  نيروى  خود  مشترى،  بر  تمركز  تفكر  و  مشترى محورى 
فرايندهاى توليد و انگيزه بهبود مستمر خواهد بود. يك سازمان با توجه به رضايت 
هزينة  با  را  بهترى  خدمات  خود،  فرايندهاى  اصلاح  ضمن  مى تواند  مشتريان  كلى 
كمتر ارائه دهد (لى يو و ديگران، 2008). از اين رو، سازمان بايد پيوسته از طريق 
بازخورد و اندازه گيرى  متوجه شود كه از ديد مشترى خروجي هاى آن چقدر خوب 

عمل مى نمايند.

6-2-3. بهبود روحيه كاركنان
نگهداري و تعميرات بهره ور فراگير (TPM) به همراه يكى از ابزارهاى اساسى خود 
يعني 5S با استفاده از آموزش و تجربيات عملى قصد دارد كه نيروى كار ماهر، با 
انگيزه و اطمينان ايجاد نمايد. افرادى كه تجهيزات و فرايندها را به خوبى مى شناسند، 
از روحيه كارى برخوردار هستند. ايجاد يك محيط و برخوردارى از شرايط روانى 
مطلوب در مرحلة اول، مستلزم فاصله گرفتن از سيستم مديريت خودمختار، و در 
مشاركتى  مديريت  ترويج  جهت  در  سازمانى  ساختار  در  تحول  ايجاد  بعد،  مرحلة 
مى باشد. ارزش و احترام نهادن به كاركنان و وجود يك ساختار سازمانى كه در آن 
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مسايل كمك رسانى و مساعدت به كاركنان پشتيبانى مى شود، موجب به وجود آمدن 
روحيه كار مستقل و خودكار در كاركنان و ايجاد محيط روانى كه در آن افراد به 
سمت فعاليت هاى گروهى در گروه هاى كوچك هدايت و تشويق مى شوند، مى گردد 

(سيد حسينى، 1384: 585-586). 

7-2-3. افزايش ايمنى
اجراي  به  سرعت بخشيدن  و  اثربخشي  به  رسيدن  براي  فرايندي  توسعه،  هدف 
فرايندها براي توسعة هرچه بهتر خدمات است. مديريت ايمنى و محيط نيز به ايجاد 
هاتاكياما، 2006:  (رودريگرزو  مى انديشد  سلامت  و  ايمن  پايدار،  محيطى  سيستم 
اين  دارد.  دلالت  كاري  حوادث  از  به دور  و  سالم  محيطي  بهتر،  به عبارت  يا  277)؛ 
ركن، بي شك بر روي ساير اركان تأثير گذار است. از اين رو، در سازمان ها كميته اى 
براي پيشبرد اين ركن تشكيل و با نمايش ها و تبليغات گوناگون، اطلاعات لازم را به 

كاركنان آموزش مى دهند (طبري و خسروجردي، 1386: 2-8).

8-2-3. افزايش يادگيرى سازمانى
به طور نسبى، يادگيرى به فرايند تغييرات پايدار در رفتار بالقوه فرد، بر اثر تجربه 
اطلاق مى شود (شعبانى، 1384: 11)؛ يعنى به دست آوردن اطلاعات، دانش، ادراك 
يادگيرنده  سازمان هاى  اساس   .(211-213  :1384 (ايكاف،  است  خردورزى  و 
و  تسلط  توانمندى،  آن  طى  كه  فرايندى  يعنى  است؛  جمعى  يادگيرى  برمبناى 
توانايى كه از ويژگي هاى تفكر نظام گرا در سازمان هاى فراگير است (سنگه، 1385: 
15-14)، حاصل مى شود. فرايندى است كه طى آن ظرفيت اعضاى گروه توسعة 
مى يابد. سازمان يادگيرنده جايى است كه افراد به طور مستمر توانايى هاى خود را 
براى خلق نتايجى كه طالب آن هستند، افزايش مى دهند (ازغدى، 1386). 5s، نيز 
به عنوان يك كاتاليزور در امر يادگيري و تبديل سازمان به يك سازمان يادگيرنده 
كمك مى نمايد. 5s، از طريق ايجاد تغيير در رفتار كاركنان و ايجاد نظم و انضباط 
در محيط كار، زمينه هاى كسب بهتر اطلاعات بيشتر و بهتر از محيط و ايجاد فضايى 

در جهت ادراك صحيح به افزايش يادگيري كمك مى نمايد.
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اينك با توجه به مرور ادبيات تحقيق در حوزه هاى توانمند سازى  كاركنان پليس 
و 5s و نيز دسته بندي موضوعات، عوامل و متغيرهاي اساسي تأثير گذار و تأثيرپذير 
در اين حوزه، الگوي پيشنهادي با توجه به شكل شمارة 2 در زمينة نحوه تأثير گذاري 

5s بر توانمند سازى  كاركنان دست يافته ايم. 

 

توانمند سازى  كاركنان

انگيزش

آموزش

فرهنگ سازمانى

كايزن

ضايعات(پليس  كاهش  بهره ورى،  بهبود  سازمانى،  مشاركت  افزايش 
ناب)، افزايش سرعت (پليس چابك)، بهبود خدمات و ارتقاى كيفيت 
(پليس جامعه مدار)، افزايش يادگيري سازماني، افزايش ايمني، بهبود 

روحيه كاركنان، بهبود روحيه كاركنان، افزايش ايمنى، 
افزايش يادگيرى سازمانى

5S نظام

شكل 2: الگوي پيشنهادي نحوة تأثير گذاري 5s بر توانمند سازى  كاركنان پليس

بحث و نتيجه گيرى 
بهره ورى  مستمر  بهبود  سازمان ها،  موفقيت  رموز  از  يكي  كه  مى دهد  نشان  تجربه 
است. بهره ورى جامع نيز ميسر نخواهد شد، مگر اين كه سازمان از نيروي آموزش 
ديده و با انگيزة بهره جويد (كاظمي و كسايى، 1380: 333). از طرف ديگر، به طور 
اين كه  به  باتوجه  است.  كاركنان  بهره ورى  بهبود  نيز   5s هدف  مهم ترين  اساسى 
انگيزه ها چرايى رفتار هستند؛ آن ها موجب آغاز و ادامه فعاليت مى شوند و هدف 
مشاركت  و  آموزش  انگيزه،  تركيب  با  اين رو،  از  مى سازند.  معين  را  فرد  هر  كلي 
كاركنان، مى توان 5s را به عنوان عنصر توانمندساز به يكي از اركان ارتقاى توانمندي 
كاركنان پليس و شكل گيرى نيروي توانمند خوداتكا تبديل نمود كه با استفاده از 

عوامل فوق براى افزايش يادگيري سازماني حركت مى نمايد.
فرهنگ، وجود سيستمي از معاني و مفاهيم مشترك در ميان اعضاى سازمان است 
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كه در صورت پشتيباني توسط كاركنان سازمان، موجب افزايش اثربخشي مى گردد. 
بنابراين، فرهنگ 5s نيز مى تواند براي كاركنان پليس به يك معنا و مفهوم مشترك 

تبديل گردد كه موجب افزايش توانمندي آنان و در نتيجه افزايش اثربخشي گردد.
افزايش مشاركت و توانمند سازى ، از مهم ترين اهداف اصلي و ارزش هاي والاي 
و  مشاركت  به واسطه  عملكرد  بهبود  نتايج  آن  پي  در  كه  مى باشد  سازماني  تحول 
به  پليس  كاركنان  سازنده  مشاركت  مى گردد.  حاصل  سازماني  اثربخشي  افزايش 
مانند زدن دو نشان با يك تير است؛ نتايج شگرفي را هم از نظر ايجاد كايزن و هم 

افزايش قابليت ها و انگيزش كاركنان به همراه خواهد داشت.
نيازهاي  تغيير  به  پاسخ دادن  در  سريع  انعطاف پذيري  از:  است  عبارت  چابكي، 
مشتريان و قابليت سازگاري با تغيير در محيط مى باشد. با توجه به تعريف چابكي، 
يك  ايجاد  فعاليت هاي  و  استاندارد  به  دست يابي  بدون  كه  گفت  مى توان  بي شك 

محيط سامان يافته، خلاق و زيبا، نمي توان به ويژگي هاي فوق دست يافت.
مشتري  مدّنظر  ويژگي هاي  با  خدمت  و  محصول  مطابقت  معناي  به  كيفيت 
(جامعه) است. سازمان ها نيز به دنبال پيروي از فلسفه مشتري محوري براى افزايش 
شاخص هاي كيفي عملكرد خود هستند. در اين جهت، 5s به عنوان يك محرك مؤثر 
در ايجاد نظم و انضباط در سازمان و محيط كار،  امنيت و... به عنوان شاخص هاي 

مدّ نظر مشتريان نقش بسزايى را ايفا مى نمايد.
5s، به عنوان يكي از ابزارهاي اصلي TPM، قصد دارد تا به ايجاد محيطي مطلوب 
از نظر شرايط رواني بپردازد كه اين امر خود مستلزم ايجاد سيستم مديريت مشاركتي 
و استفاده از كاركنان در انجام امور و شكل گيرى فعاليت هاي گروهي است. از اين رو، 
مى توان گفت، وضع نظم و انضباط در محيط كار يك شاخص مناسب براي سنجش 

روحيه كاركنان محسوب مى شود.

پيشنهادها
1. از آن جا كه اغلب افراد حدودي از انگيزه را دارا هستند، وظيفه مديران پليس 
براى هدايت نمودن به سمت اهداف سازماني، شناسايى توانايى كاركنان و تعريف 
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اهداف چالش برانگيز و دست يافتني متناسب با توانايى هاى آنان است. از اين رو، 
براي افزايش موفقيت در اجراي اصول 5s، توجه به نيازهاي انگيزشي كاركنان 

از جايگاه ويژه اى برخوردار مى باشد.
2. آموزش بايد به شيوه اى منظم و واقع بينانه برنامه ريزي گردد. همچنين، آموزش 
در  موجود  تغييرات  به  بلكه  فن آورى ،  تغييرات  به  نه تنها  تا  باشد  مستمر  بايد 
محيطي كه سازمان در آن كار مى نمايد، نيز بپردازد (اكلند، 1384: 261). از 
اين رو، آموزش اصول، فنون و اجراي صحيح 5s مى تواند از مقاومت نسبت به 

تغيير كاركنان پليس كاسته و منجر به افزايش توانمند سازى  آنان مى گردد.
3. باورها، پيش فرض ها، هنجارها و ارزش ها، اصول، اهداف و استانداردهاي اجتماعي 
موجود در درون يك فرهنگ است. بنابراين، با دقت نظر و تلاش در درك تعابير 
از  وسيعي  دامنه  در  انديشيدن  و  درك  شرايط  يادشده،  متغيرهاي  از  هريك 
موقعيت ها را به منظور دست يابي به تحول در فرهنگ سازماني ميان اعضا  فراهم 

نمود.
4. براي مشاركت سازنده كاركنان در برنامه و فعاليت كايزن و 5s، بايد آموزش هاي 
مناسب ضمن كار و خارج از محيط كار،  به منظور بهبود قابليت هاي آنان، مورد 

تأكيد قرار گيرد.
سوي  از  بايد  عوامل  هستند،  اين  مؤثر  افراد  يادگيري  بر  زيادي  بسيار  عوامل   .5
مديران شناسايى گردند؛  زيرا از اين طريق آنان بهتر مى توانند كاركنان خود را 

تحت هدايت و نظارت قرار دهند (يانون، 1387: 336).
6. براي دست يابي به يكي از اهداف اصلي 5s كه ايجاد ايمني و سلامت در محيط 
اين  پيشبرد  براي  كميته اى  پليس  سازمان  در  كه  مى شود  پيشنهاد  است،  كار 
ركن تشكيل داده و با نمايش و تبليغات گوناگون اطلاعات لازم را به كاركنان 

آموزش دهند.
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