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 انسانیمنابع  استراتژی های توانمند سازی

 
 

 پریسا حاتمی

 چکیده
رده است دهكده جهانی تبديل ك هدنيا را ب یالمللنيبت. افزايش تعاملات سدانقرن بيست و يكم را بايد قرن رقابت براي بقا 

به انواعی از ابزارهاي توسعه و بالندگی مجهز باشند. منابع توليد  كهآنندارند مگر  ياچارهبراي بقا و رشد خود  هاسازمانو 
 نيـروي انسـانی و مـديريت(؛ ماشـينانسانی )زمين، سرمايه )پول(، منابع  يبنددستهدر  توانیمثروت در هر سازمانی را  

و سنتی ثروت )زمين،  وم( معتقد است كه منابع مرس1995آلات و تجهيزات، اطلاعات و ارتباطات ارائه كرد. چارلز هندي )
ـــع لازمكنولوژي و حتی كارگران غير مم، تمواد خا دون آن  نميتوان در سازمان خريد؛ عاملی كه ب توانیم اهر( را در مواقـ

استفاده  یتراحبهاز همه اين منابع براي دستيابی به بهترين مزايا  تواندیماست كه   رد ، نيـروي انسـانی توانمنـدفعاليت ك
. در اين ميان اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور كاري خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند بايد از نيروي كند

صص، سانی متخ شد و از  زهيباانگخلاق و  ان ساتمهم مراكز و  يهادغدغهبرخوردار با س صادي موفق جهان گردآوري  مؤ اقت
نابع و م هاهيسرماباشند و نه  است كه قادر به ايجاد تحول در سازمانی كه با آن تعلق دارند، ياختهيفرهانسانی  يهاهيسرما

 مادي ديگر. 
صيفی يهاپژوهش نوع از روي پيش پژوهش ست  كاربردي هدف لحاظ به و -تو  در كمک تحقيق، اين انجام از هدف  ،ا

 . باشدمی كار محيط در یشناختروان يتوانمندساز اعتبار ديتائ یشناختروان توانمندسازي ادبيات گسترش جهت

 واژگان کلیدی
 هاپاداش، به اطلاعات یدسترس، عزت نفس، كانون كنترل، وانمند سازيت
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 مقدمه -1

 نيز دهآين در و داشته وجود پيش ها قرن از نياز اين. دارد نياز كارگر و كار به خود حيات تداوم براي جامعه        

 جوامع در حتي. دهد مي اختصاص خود به را فرد هر زندگي اوقات از بزرگي بخش كار. داشت خواهد وجود

 (.3109ي،آباد شفيعگيرد ) عهده به را وظايف از قسمتي بايد و است كاري انجام به مجبور كسي هر نيز بدوي

 و فراديان زندگي داشتن براي انساني زندگي و انسان بودن زنده مظهر شغل، از است عبارت اخص معناي به كار

 را او و كرده رت انساني هستي پهنة در را انسان جايگاه كه است اي وسيله تنها كار. كرد كار بايد بهتر، اجتماعي

 ميتوان چگونه ليو كند، مي تر مستحكم گذشته به نسبت روز هر آن ناملايمات بر پيروزي و طبيعت تسخير براي

 بي و كار لمح در نامنظم حضور مسئوليت، احساس عدم كاري، كم ميتوان چگونه كرد؟ پيدا دلبستگي كار به

 و كار كيفيت به اعتنايي بي اموال، از نكردن مراقبت آنها، نكردن راهنمايي و مراجعان هاي خواسته به توجهي

 بموقع حضور و مطلوب كيفيت با كار انجام و كاركنان سازي توانمند و شغلي رضايت به را طلبي آسان به گرايش

 كرد؟ تبديل محل در مؤثر و

 ستفادها مورد را خود منابع اشتغال، براي افراد سازي آماده هاي نظام ايجاد با تا هستند تلاش در سخت كشورها     

 رقابت ارك بازار در توانند مي شرطي به توسعه حال در كشورهاي مردم حتي افراد همه حقيقت در. دهند قرار بهينه

 هدف .باشند برخوردار تخصصي هاي مهارت از و داشته مهارت نوين هاي تكنولوژي كاربرد در كه كنند

 به شارها توانمندسازي. است هـا آن بـازوان هماننـد افـراد مغزهاي از بهينه استفاده و انداختن كار به توانمندسازي

 ويشخ كاري فرايند در را تصميماتي طـورمستقل بـه آنـان شـود مـي باعث كه دارد افراد در دروني حس يك

 وري بهره و  انسـاني سـرمايه بـين. دهـد مـي تشـكيل را سازمان يك واقعي ثروت اساس انساني منابع. كنند اتخاذ

 . (3130رحيمي،دارد ) وجود مستقيم اي رابطه ها سازمان در

 نوانع اخيـربه ساليان در كه كاركنان هاي توانمندي ارتقاي و شكوفايي پيشرفت، رشد، راستا اين در   

  شده اقعو انساني منابع مـديريت كارشناسان و صاحبنظران توجه مورد شود، مي مطرح كاركنان  توانمندسازي

 مي رارق اولويت در را مستمر بهبود و پردازند مي سازماني هاي چالش با مقابله به ها سازمان كه گونه همان. است

 ندسازي،توانم. شود مي احساس كار در ها آن ودرگيركردن كاركنـان تعهـد و حمايـت بـه تـري بـيش نيـاز دهنـد،

 به كاركنان. است كاركنان توان از گيري بهره بهوسيله  سازمان وري بهره  ارتقاي جهت در مؤثر و نوين تكنيكي

 درتق اين كردن آزاد توانمندسازي، واقع در و هستند نهفته قدرت صاحب خود وانگيزه تجربـه دانـش، واسطه

 استفاده  نآ از كـه انسـاني توانـايي سرچشـمه از برداري بهره براي را اي بالقوه هاي ظرفيت تكنيك، اين. اسـت
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 املك كنترل اعمال دربين را متعـادل روشي سازماني سالم محيط يك در و ميگذارد  اختيار در شود، نمي كامل

 .كند مي پيشنهاد كاركنان كامل عمل آزادي و مديريت سوي از

 

 مرور مباني نظری تحقیق  -2

    1تعريف توانمندسازی -2-1

فرد براي  تعريف شده اسـت؛ يعنـي توانـايي 2توانمند سازي گاهي به عنوان توانايي فرد براي كنترل خود        

راي توسعه هم چنين مديران ب ارايي،خود در راستاي بهبود عملكرد و ك اعمال؛ رفتار و تصميم گيري هايكنترل بر 

گروه هاي كاري در سازمان سعي مي كنند تا با به كارگيري همزمان توانمند  سازي گروه و ايجاد نظام كنترل 

 (.3109دي،آبا شفيعكنند ) داخلي امكان مديريت  مستقل گروه ها بر خود را فـراهم

 و سياسي علوم اجتماعي، شناسي روانشناسي، انسان مديريت، در كه است چند وجهي مفهومي توانمندسازي،

آن،  طي كه شودمي اطلاق شرايطي به بيشتر (. توانمندسازي1،2012جانسونگيرد )مي قرار استفاده مورد پزشكي

شد  بهره مند آن مزاياي لازم، از برداري بهره با بتوان كه باشد داشته وجود توانايي اين و باشد اختيار در قدرت

 (.4،3929نارايان)

 تغيير آن، اساس و شودمي تعريف آنها وسيله به كار انجام توانايي و در افراد رهبري قدرت وجود توانمندسازي،

 حقيقت در كند،مي شود، بيان انجام خواهدمي آنچه درباره را خود ديدگاه رهبر كه هنگامي است. در رهبري

 فردي هدف به دستيابي براي علاقه با دهدمي اجازه پيروان خود به و كندمي تفويض را اختيارات از زيادي ميزان

شود ايجاد مي آنان در بيشتري انگيزه و كنندمي قدرت احساس آنان صورت، اين در فقط .كنند فعاليت سازماني و

 (.5،3329رايدر)

كند  تقويت را كارمند شخصي نيروي احساس بايد سازمان .است كاركنان در نيرو تزريق معناي به توانمندسازي،

 به آنكه پيش از كنند، درك را وظايفشان خوبي به بتوانند كاركنان اينكه يعني (. توانمندسازي،6،2995گريسلر)

 (.2995لاكس، و ساوريكنند ) كار چه بگويند آنها

 اجتماعي و بينش سياسي ارتقاي و مشكل حل براي كاركنان توان افزايش باعث و است توسعه توانمندسازي فرايند 

باشند  داشته خود كنترل در را آنها و كنند را شناسايي محيطي عوامل كه كندمي قادر را كاركنان و شودمي آنها

 (.7،3929كارترايت)

                                                           
1 Empowerment  

2  Self control  

3 Johnson 

4 Narayan 

5 Rider 

6 Geisler 

7 Cartwrith 
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 تصميم در خود توانايي تا شوندميتوانمند  مردم كه است اين بردم، پي آن به آنچه كندمي بيان درايديك جي

 را خود ظرفيتهاي دهند، توسعه را موانع با مقابله و زندگي در و راهبردي مهم هاي انتخاب بر تأثيرگذاري و گيري

 دارايي كنترل در را دهند. توانمندي آنها افزايش را خود امكانات و دهند افزايش تأثيرگذاري و گيري در تصميم

 توانايي از تا دهد مي فرصت آنها به و گذاردمي آنها تأثير عملكرد كند. درمي ياري جمعي و فردي طور به هايشان

 (.3،3129درايديككنند ) استفاده شرايط دشوار با مقابله در خود هاي

 در را آنها روانشناسان و دارند و فراگير مثبت ارزشي توانمندسازي، تعاريف از ( بسياري2993) 2لاوراك اعتقاد به

 داخل از بايد توانمندسازي كه هستند نظريه اين بيانگر مذكور، تعاريف .ه اند داد توسعه و بسط صنعتي، كشورهاي

 .داد جامعه و گروه يك به را آن تواننمي و گيرد گروه نشأت يك

 است فرايندي كاركنان، ديگر، توانمندسازي عبارت كند. بهمي تعريف قدرت اعطاي را ( توانمندسازي2993ييم )

 براي حالت سه مينون، از نقل به وي .كنندمي ايجاد توان و كاركنان قدرت براي آن، مدير يا سازمان آن، در كه

 يا فرد به اعطاي قدرت )عمل شود محسوب اقدام يا عمل يك تواندمي توانمندسازي :كندمي توانمندسازي بيان

 قدرت تجربه موجب كه فرايند )فرايندي يك صورت به تواندمي شوند( مي توانمند كه افرادي

 سنجيده تواندمي كه كندمي جلوه شناختهايي صورت به كه شود نظر گرفته در روانشناختي حالت يك يا شود(مي 

 شود.

ژه در سازمان ها گسترش يافته بطوريكه بسياري از نويسندگان از آن بعنوان داروي در سال هاي اخير كاربرد اين وا

 "( توانمندي را بعنوان2939كنند. شاكلتون )ياد مي 3009شعار رايج مديريتي در اوايل سال هاي شفابخش و 

گرين و است )تعريف كرده "فلسفه دادن اختيار تصميم گيري و پاسخگويي بيشتر به افراد زيردست در سازمان 

 (.250، 2932مكاندرو،

طريق آن يك فرهنگ توانمند سازي توسعه  توانمندسازي كاركنان يك فرايند است و از (2990)از نظر فوكس 

تصميم گيري و نتايج تأثيرات و تلاشهاي آنان در كل سازمان به اشتراك  ميابد كه در آن آرمانها، اهداف، مرزهاي

فراهم و  شانخشي فعاليتهايچنين فرهنگي منابع و رقابت براي كسب منابع مورد نياز جهت اثرب در .شودگذاشته مي

 .شودحمايت مي
 

 خاستگاه توانمندسازی 2-2

توانمندسازي به صورت عام از ابتداي خلقت بشر وجود داشته است. زندگي گذشته انسان و روند تكاملي آن       

ردآوري گساخت سرپناه و رشد ابزارهاي مورد استفاده براي  طي تاريخ گوياي اين موضوع است. شيوه سكونت،

شكار، كشاورزي و ايجاد تغييرات و تكامل آن براي حفظ نفس و بهبود زندگي نشان از تكامل  خوراك،

  .توانمندسازي بشر است

                                                           
1 Drydyk 

2 Laverack 
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توانمندسازي در ابتدا به عنوان يك فن در حرفه مددكاري و پزشكي باليني و به منظور كمك كردن به بيماران 

لوم شود. ساير رشته هاي عامروزه با عنوان توان بخشي از آن ياد ميجسمي و روحي مورد استفاده قرار گرفت كه 

انساني و اجتماعي هم به اين مفهوم پرداخته اند، اما در آن رشته ها مفهوم توانمندسازي با استفاده از اصطلاحات 

  (.3136،سلطانياست )خاص خود توضيح داده شده 

 به دموكراسي صنعتي و مشاركت كاركنان در تصميم گيري در مديريت سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي

ردد. به گهاي سازمان، تحت عناوين مختلفي همچون تيم سازي، مشاركت فعال و مديريت كيفيت فراگير بر مي

توان آن را پاسخي به در رشته مديريت مطرح شد كه مي 3039طور كلي اين اصطلاح به طور خاص در سال 

غل، كرد، دانست. در ساده سازي شم براي طراحي كار كه ساده سازي شغل را توصيه ميترويج رويكرد تيلوريس

شود گيرد، شكسته ميكارهاي پيچيده به يكسري از كارهاي ساده تر كه توسط كاركنان مختلف انجام مي

كنند يد ميكشكلي از ناتوانمندسازي است. تحقيقات اخير تأ(. به عبارت ديگر ساده سازي شغل، 3،2009سوليوان)

رورش كند و براي پشود، نارضايتي ايجاد ميچنين مشاغل ساده اي كه منجر به خستگي و كارهاي تكراري مي

  .(3109صنعتي، ميدهند )كاركنان ضعيف مناسب هستند و روابط صنعتي ضعيف را پرورش 

نويسندگان  به طور فزاينده اي ابعاد چندگانه توانمندسازي آن را به مفهومي مشكل براي تعريف تبديل كرده است.

(. نشان مي دهد تا قبل از 2،2009سوليواناند )از لغات متفاوتي براي توصيف رويكردهاي مشابه استفاده كرده 

، 1توانمندسازي فقط از طريق مقالاتي كه درباره موضوعاتي همچون مديريت مشاركتي، كنترل كيفيت جامع 3009

شمار  3009ه ريزي استراتژيك تدوين شده بود، قابل دسترسي بود. از دهه توسعه فردي، دواير كيفيت و برنام

 (.2011، 4افزايش يافت )هونالد «مقالاتي با عنوان توانمندسازي

تواند براي توصيف جنبه هاي فردي و هم براي جنبه هاي سازماني مفيد واقع شود. عامل واژه توانمندسازي هم مي

ين است كه هر سازمان به منظور انجام صحيح توانمندسازي آن را براي خود پيچيدگي در تعريف توانمندسازي ا

 .2011تعريف كند هونالد، 

 

 توانمند سازی روانشناختي کارکنان -2-3

ها و جوامع دانايي و ناداني است. بنابراين چالش اصلي، چالش نيروي انساني دانا و امروزه شكاف ميان ملت     

ود. شترين و با ارزشمندترين سرمايه و منبع سازماني محسوب ميعنوان مهمترين، گران تواناست. نيروي انساني به

انسان تنها عنصر ذي شعوري است كه به عنوان هماهنگ كننده ساير عوامل سازماني، نقش اصلي را در ميان 

ر ممكن ف سازماني غيتوان به سادگي بيان نمود كه بدون افراد كارآمد، دستيابي به اهداعوامل دارد. مي يكليه

ا دارد. هاست. از اين رو، منابع انساني، نقش اساسي در رشد و پويايي و بالندگي و يا شكست و نابودي سازمان

                                                           
1 sulivan 
2 sulivan 
3 Total quality management 
4 hounald 
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توجه بسياري از دانشگاهيان، پژوهشگران و دست اندركاران مديريت  3009مفهوم توانمندسازي كاركنان، در دهه 

را به عنوان مفهوم انگيزشي خود اثر بخشي  روانشناختي كاننگو، توانمند سازيكانگر و  را به خود جلب كرده بود.

تعريف كردند. پس از بازنگريهايي كه تامسون و ولسوز در رابطه با تحقيقات انجام دادند، دريافتند كه توانمند 

طور  به سازي يك مفهوم واحد و تك بعدي نيست، بلكه يك مفهوم چند بعدي است. آنها توانمند سازي را

مند سازي گيري فردي توانتر، به عنوان افزايش انگيزش دروني، تعريف كردند و چهار بازتاب ادراكي جهتوسيع

 باشد.و اثر مي ابليت، خود مختاريشامل: معنا و مفهوم، ق ؛ كهرا  اعلام كردند

اط با آرمانهاي فردي و . مفهوم عبارت است از ميزان ارزشمندي هدفهاي كاري و قضاوت در ارتبمعنا و مفهوم

باشد يمو رفتارها كار با عقايد، ارزشها يا استانداردها. معنا و مفهوم شامل تناسب بين الزامات و مقتضيات نقش

  (.3109،جزني)

ام شايستگي يا خود اثر بخشي، باوري است نسبت به توانايياي فردي خود در رابطه با انج شايستگي و قابلیت.

اصل سعي و و يا انتظار عملكردي كه ح رتهايي كه كسب شده است. شايستگي مانند سلطه شخصيفعاليتها، با مها

ز كردم تر ايت، به اين دليل كه من تمركباشد. اهميت شايستگي در مقايسه با خودمختاري پر رنگتلاش فرد مي

                                        بر روي اثر بخشي ويژه در مقابل اثربخشي كلي و عمومي.                          

كند، در حاليكه خودمختاري يك احساس شخصي است. خود شايستگي، به حالت رفتار بروز مي خودمختاری.

مختاري، بازتاب استقلال  براي شروع و ادامه رفتارهاي كاري و فرايندي است؛ بطور مثال، استقلال در انتخاب 

 باشد.ه تصميم گيري ميها وتلاشهاي مربوط بروشها، شيوه

ه عبارتي، تواند بر استراتژي، اجرا، يا نتايج عملياتي كار تاثيرگذاشته و بست كه يك فرد ميتاثير درجه اي اتاثیر.  

هاي كاري است، باشد؛ ازآنجا كه تاثير، در واقع نفوذ بر زمينهنفوذ كند. به علاوه، كانون كنترل تاثير متفاوت مي

جموع، دهد.  در مت تاثير قرار ميمكان كنترل دروني، تمام شخصيت وخصوصيات فردي را در تمام شرايط تح

توانمند سازي روانشناختي، به عنوان يك عامل انگيزشي ساختار يافته است كه توسط چهار بعد اصلي شناخته 

 باشد. روي هم رفته اين چهار عامل شناختيو تاثير مي شامل: معنا و مفهوم، شايستگي، خود مختاري ؛ كهشودمي

 نفعالي براي نقشهاي كاري است.مقايسه با روشهاي ا منعكس كننده رويكردي فعال در

به ؛ كنداين چهار حوزه شناختي در تركيب با يكديگر، ساختار كلي توانمند سازي روانشناختي را ترسيم مي    

اين چهار  بنابراين؛ تواند تعريف كاملي از توانمند سازي را ارائه دهدعبارت ديگر، فقدان يكي از اين ابعاد، نمي

حوزه شناختي ويژه، تقريبا يك چهار چوب مفهومي كاملي را براي درك بهترتوانمندسازي روانشناختي ارائه 

 (.3109،جزني)كند. مي

تعدادي از مفروضات عمومي، براي روشن شدن بيشتر در رابطه با تعريف توانمند سازي بايد ارائه مفروضات. 

ويژگي پايدار شخصيتي كلي در همه شرايط نيست، بلكه مجموعه شناختي  شود. نخست، توانمند سازي يك

بنابراين توانمند سازي بازتاب كننده آگاهي و شناخت در روش انجام و امور ؛ ساخت يافته در محيط كاري است
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راد فجاري افراد در رابطه با محيط كاري آنان است. دوم، توانمند سازي يك پيوستار متغيير و بي ثبات است؛ ا

توانند ديدگاهايي در مورد توانمندي بيشتر يا عدم آن داشته باشند در عوض توانمندي يا عدم توانمندي. سوم، مي

توانمندسازي يك چهارچوب كلي و جهاني عموميت يافته نيست بلكه بسته به شرايط زندگي كاري و نقشهاي 

ان و يك مفهوم نظري تاثير زيادي بر اثر بخشي سازمتوانمندسازي كاركنان به عنوان  باشد.ويژه كار، متفاوت مي

( اعتقاد دارند كه كاركنان توانمند در 3009) 3ولتهوس و توماس (.0931،جزني) مديريت و ابتكار سازماني دارد.

ا شروع ها، وظايف جديد ركنترل و انجام وظايف انعطاف پذيري بيشتري دارند. آنها در پاسخ به مسايل و فرصت

ود. شسازند، در نتيجه در برخورد با مسائل و مشكلات، انگيزش آنها تقويت ميموانع را بر طرف مي كنند ومي

( افراد توانا در سطوح بالايي از رضايت شغلي، تعهدسازماني و عملكرد شغلي قرار 2999و همكاران ) 2بزعم ليدن

 (.2992نقل از شلتون، دارند )

در ادبيات مديريت و روان شناختي سازماني،  3009و اوايل دهه  3039ه اگر چه مفهوم توانمندسازي در اواخر ده

دهد كه توانمندسازي ريشه در دوران گذشته دارد. وتن و هاي تاريخي نشان ميوارد شده است، اما بررسي

-ههاي روانشناسي و جامعكنند كه اين مفهوم به هيچ عنوان تازه نيست، بلكه در رشته( اظهار مي3003) 1كمرون

نشناسي، گردد. در زمينه رواهاي گذشته بر ميهاي گذشته، حتي قرنهايي دارد كه به دههشناسي و علوم ديني ريشه

 باشد.مي 6وخودآزادي 5، به خود اهميت دادن4توانمندشدن به معني تمايل افراد به تجربه خود كنترلي

هاي حق طلبي )براي مثال حقوق زنان و حقوق مدني(  هاي توانمندسازي بيشتربه جنبششناسي، انديشهدر جامعه

ز كردند. به علاوه، بسياري اگردد كه در آنها مردم براي آزادي و كنترل اوضاع شخصي خويش مبارزه ميبر مي

ا تمركز هاند، اساساً روي توانمندسازي گروههايي كه به مشكلات اجتماعي از طريق تغيير اجتماعي پرداختهنوشته

كنند كه دسترسي خود را به يك وضعيت ند، يعني افراد به اين منظور براي تغيير اجتماعي تلاش مياكرده

 توانمندشده افزايش دهند.

يين كننده انگيزش در كاركنان ( توانمندسازي را براساس متغيرهاي شناختي كه تع2995ولتهوس )توماس و 

ضوعي چند بعدي است و آن را بعنوان فرايند افزايش اند و معتقدند كه توانمندسازي موباشد تعريف كردهمي

 شود.دانند كه شامل مؤثر بودن، شايستگي، معني دار بودن و حق انتخاب ميانگيزش دروني شغل مي

شناختي را به عنوان يك مفهوم ( با توجه به الگوي توماس و ولتهوس توانمندسازي روان3005 -3006اسپريتزر )

كند يدار بودن و مؤثر بودن تعريف محق انتخاب(، معنيخودمختاري )ر بعد شايستگي، انگيزشي متشكل از چها

( 3137باشد. وتن و كمرون )گيري شخصي به نقش كار در سازمان ميكه اين ابعاد جمعاً منعكس كننده يك جهت

 ردند.ه آنان اضافه كضمن تاكيد بر چند وجهي بودن توانمندسازي و تاييد چهار بعد فوق، بعد اعتماد را نيز ب
                                                           
1.Thomas & Velthouse 

2.Liden 

3 Weten And Kamroun 

4.Self- Control 

5.Self- Importance  

6.Self- Liberation 
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به معني آزاد كردن نيروها و  توانمندسازي روان شناختي كاركنان به عنوان يك رويكرد نوين انگيزش دروني

وجود آوردن فرصتها براي شكوفايي استعدادها، تواناييها  قدرت دروني افراد و همچنين فراهم كردن بسترها و به

شامل ادراكات فرد نسبت به نقش خويش در شغل وسازمان ميشود. كاركنان ميباشد و در واقع  و شايستگيهاي

د اعتماد، احساس موثر بودن، احساس خو احساس توانمندسازي روان شناختي شامل پنج بعد: احساس شايستگي،

 (.3130)عبدالهي، مختاري و احساس معني دار بودنشغل ميشود

 

(7831) كمرونسازي شناختی موتن و  داي توانمنابعاد هسته   

 

 

 

 

 

 

  

 .مي آيد بشمار انساني منابع مديريت در نوين نگرشهاي از روانشناختي، رويكرد بويژه توانمندي موضوع      

 سازمان براي را بهره وري از بالاتري شاخصهاي مؤثرتر، سازماني عملكرد از برخورداري بر علاوه توانمند كاركنان

 (.3109،جزنيسازند ) مي وموفقتر پيشروتر رقبايشان با مقايسه در را آنان و مينمايند فراهم خود

 مهمترين اينكه و هاي پيشرفته آوري فن ايجاد و تنگناها گشايش در منابع انساني و انسان محوري نقش به توجه با

 اي جامعه هر شكوفايي كه نيست ترديدي انساني ميباشد، منابع جامعه، كل نهايت و سازمانها در وري بهره عامل

 رفتاري متخصصان ياري با سازمانها مسئولان كه است سبب بدين و است نهفته آن انساني منابع پرورش و بهبود در

 درراستاي انگيزش نوين هاي شيوه از يكي .دارند مي مبذول كاركنان پرورش به را خاصي انساني توجه منابع و

 مديريت صاحبنظران .است  كاركنان توانمندي خودكنترلي، و گروهي كار ضعف بر غلبه و انساني منابع بالندگي

 ويژه به و  راندولف كارلوس، ولتهوس، -توماس بلانچارد، اسكات كوئين، ، بلو جمله از سازمان بهسازي و تحول

 سازمان .نموده اند معرفي انساني نيروي بهسازي و عملكرد بر تأثيرگذار عامل را بعنوان كاركنان توانمندي  كينلاو

 .گردند روزپي خود هاي رقابت در آنها كمك با تا دارند نياز توانمندي افراد به نيز هاي امروزي

 خود اثر بخشی

 خود سامانی 

 
 پذیرفتن شخصی نتیجه

 
 معنا دار بودن

 اعتماد 

 

شایستگی شخصیاحساس   

ازادی عملا   

 
 احساس موثر بودن

 
ارزشمندیاحساس   

امنیتحساس ا   
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 را ها نوآوري كه افرادي .دهند ارائه پيشرفته فناوري از استفاده بهترين بتوانند كه هستند افرادي نيازمند ها سازمان

 سازمان كه گردد مي باعث كاركنان توانمندي .بخشند بهبود را سازمان جاري خدمات و محصولات بتوانند و بيابند

 مشاهده آنها در انگيزه افزايش و شود معني با شغلشان افراد كه باعث ميشود همچنين باشد، موفق كار و كسب در

احساس  ايجاد سازمان، در بخشي اثر افزايش خدمات، كيفيت بهبود باعث كاركنان ديگرتوانمندي سوي از .گردد

 ديگر مثبت مورد و دهها تعهد و انگيزه افزايش كار، ارزيابي و نظارت به مثبت نگرش كار، به نسبت كاركنان مثبت

 (.3109،جزنيگردد )مي  كاركنان در

 باشد، توانمند برخوردار انساني منابع از كه سازماني و گذاشت خواهند تأثير سازمان عملكرد در كاركنان توانمند

 بود. خواهند برخوردار متفاوتي ازعملكرد سازماني، بهره وري در منابع انساني عظيم و مهم سهم به توجه با قطعاً

 رضايت، مانند مسائلي .شد تبديل مديريت نظران صاحب توجه كانون به توانمندي انساني، روابط نهضت دوران در

 در حياتي و مهم هدف يك عنوان به نمودن كاركنان توانمند و شد مطرح دموكراتيك رهبري و شغل سازي غني

 بسيار توانمندي اصطلاح بعد به 1980 سال از .شد ها سازمان در اساسي تحولات ايجاد به منجر و مطرح سازمان

 1995  اسپريتزر 3033 كاننگو و كانگر چون پردازاني نظريه توسط و گرديد روز سرعت موضوع با شده، رايج

 از وبستر لغت فرهنگ در يافت گسترش 2000 راندلف و كارلوس پي جان بلانچارد، كنت ولتهوس، و توماس

 را آن آكسفورد لغت فرهنگ .است شده تعبير سايرين به قانوني قدرت اعطاي با اختيار تفويض بعنوان توانمندي

 كنيم كمك افراد به كه معني بدين .است بخشيدن قدرت معني به توانمندي .كند مي تعريف  تواناساختن بعنوان

 وكاننگو كانگرخود چيره شوند  درماندگي و ناتواني براحساس و بخشيده بهبود را خود بنفس اعتماد احساس تا

نفس  كفايت و سرنوشت تعيين حق افزايش به منجر كه مديريتي تكنيك يا استراتژي گونه هر دارند، مي عنوان

 .داشت خواهد پي در را آنها توانمندي گردد كاركنان

 كه شرايطي معرفي و شناسايي طريق از سازمان افراد نفس كفايت تقويت فرآيند :از عبارتست توانمندي بنابراين .

« قدرت از برخورداري عدم»رسمي  اقدامات كمك با آن، رفع جهت در تلاش و شده آنها احساس در باعث

 در سازمان كمك كند آنها كفايت به كه اطلاعاتي تدارك و تهيه رسمي غير فنون از گيري بهره با هم و سازمان

 دروني حس يك ايجاد به توانمندي شود مي استنباط توانمندي مختلف تعاريف از كه همانطور(. 3103)نصيري،

 .گردد مي اطلاق نمايند اتخاذ خويش كاري فرآيند در را تصميماتي طورمستقل به تواند مي كه افراد در

تعيين  و شناسايي طريق از سازمان افراد شايستگي تقويت فرآيند از است عبارت وكاننگوتوانمندي كانگر اعتقاد به

 با هم و رسمي كمك اقدامات با آنها رفع جهت در تلاش و شده آنها در قدرتي بي احساس باعث كه شرايطي

 رويكرد در كند كمك سازمان در آنها به كفايت كه اطلاعاتي تدارك و تهيه يا رسمي غير فنون از گيري بهره

 موضوعي كه توانمندي معتقدند دارند، قرار ولتهوس و توماس آنها رأس در كه رويكرد اين پردازان نظريه شناختي

 را توانمندي رو، همين از .پرداخت بررسي آن به خاص مفهوم يك پايه بر صرفاً توان نمي و است وجهي چند

 از مجموعه يك در كه نموده تعريف كاركنان وظايف محوله به نسبت دروني انگيزش افزايش فرآيند بعنوان
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 4-استقلال نفس-1موثر بودن -2  نفس كفايت( 2939، وكاننگو كانگر) ميگردد متجلي زير شناختي ويژگيهاي

 ويژگيهاي تسهيل و طريق دستيابي از توانمندي استقرار به اعتقاد انگيزشي، و ارتباطي رويكردهاي در داري معني

 .ميشود توجه كاري محيط در توانمندي كننده شرايط ايجاد حضور عدم يا حضور به واقع در و باشد مي موقعيتي

 به .باشد مي شرايط اين به آنها العمل عكس يا كاركنان رواني تفسير تعبيرو روانشناختي توانمندي صورتيكه در

 (2997اسپريتز،باشد ) مي ساختاري توانمندي شرايط به كاركنان العمل عكس روانشناختي توانمندي ديگر، بيان

 كه رسيد نتيجه اين به گيگاس مثال، عنوان به .باشد داشته پي در نيز را مهمي رفتاري پيامدهاي تواند مي توانمندي

 بر علاوه بنابراين .شد خواهد چالشي هاي موقعيت دربرابر پشتكار و تلاش عمل، ابتكار به منجر شايستگي احساس

 (.3109)جزني، باشد داشته عملكرد رفتاري بعد بر نيز اثراتي و نتايجي تواند مي توانمندي نگرشي، نتايج

 

 کارکنان روانشناختيتوانمندسازي بر مؤثر عوامل -2-4

 مديريتي، عملي و نظري در مباحث توانمندسازي مفهوم اشاعه با توانمندسازي، مفهوم به بخشيدن تحقق براي

 .شوندمي بيان مختصر طور به مذكور، هاي نظريه متنوعي است. اكنون و گوناگون لهاي مد دهه، دو حدود در

 سازماني، رسمي ساختار :از اند كه عبارت داندمي مؤثر كاركنان توانمندسازي در را متغير ( چهار2995كانوني )

 .(2993 كاتر، از نقل به 2005 كهنه )كانوني، و قديمي اطلاعاتي مديريت، نظام اكراه نياز، مورد تهاي مهار فقدان

 بيان كاركنان توانمندسازيبراي  را زير هاي تكنيك نظر، صاحب چندين آثار مرور ( با3007ارستاد )مارگارت 

 :كندمي

  توانمند رفتار براي كاركنان به اعطاي پاداش منظور به منعطف پرداخت نظام وجود

 مسائل توانمندسازي در جستجو و كاوش

 است كيفيت بهبود براي راهي توانمندسازي، اينكه دادن نشان

 توانمندسازي كننده ترغيب هاي گروه از استفاده

 توانمندسازي براي انساني و مسائل عملياتي توازن براي نياز اظهار

 آنها براي را خود مديريتي مفهوم و شودمي طراحي كاري گروه اينكه چگونه حسب بر توانمندسازي توصيف

 كند.با اهميت مي

 شده  توانمند هاي سازي فرهنگ شبيه براي راهي عنوان به مزاح، و خيال كاربرد از طرفداري

 بخش عمومي  در توانمندسازي كاربرد درباره سازي نظريه

 پايينتر سطوح در كاركنان بر مشاركت تأثيرگذاري با توانمندسازي، برنامه يك از عملي هاي نمونه ارائه

 .مديريت
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 انتقادي، تفكر مهارت داشتن به توسعه، تمايل كه بردپي صاحبنظران برخي آثار بررسي ( با2990) 3كاراكوك

 حمايت، پاداش، بازخور، عملكرد، ارزشيابي پويا، ساختار فراوان، هماهنگي، نفس به اعتماد تغيير، پذيرش

 مديريت، سوي از و تشويق انگيزش ايجاد است، شده واگذار كارمند به آن اختيار كه سطحي آموزش، ارتباطات،

 اعتماد و اطلاعات تسهيم رأي، استقلال و پذيري بر انعطاف تأكيد مشترك، دورنماي مشاركت، فرهنگ ايجاد

 .گذارندمي تأثير كاركنان بر توانمندسازي كاركنان، به مديريت

 :كندپيشنهاد مي كاركنان توانمندسازي براي را مهم عامل ( چهار2996) 2لاوسون كارن

 گيري تصميم فرايند در كاركنان دادن دخالت

 ريزي برنامه فرايند كاركنان در دادن دخالت

 كاركنان از سپاسگزاري

 .كاركنان مستمر و حمايت آموزش كردن فراهم

 مذكور متغيرهاي دهند. مي را افزايش كاركنان توانمندسازي و مشاركت متغير، چهار كه است معتقد لاور ادوارد

است  گسترده ارتباط برقراري نيازمند دانش، و اطلاعات .دانش و پاداش اطلاعات، قدرت، :از عبارت اند

 (.1،2992پاسلي)

 حمايت فردي، بين روابط نيازهاي كاركنان، برآوردن متغيرهاي كه گرفت نتيجه پژوهشي، انجام فيلامون با

 توانمندي وي گذارند.مي تأثير توانمندي بر تعلق، حس و باورهاي كاركنان سازمان، و همكاران سرپرستان،

 (.4،2991فيلامونكرد ) ارزيابي نفوذ و شايستگي شغل، معناداري بعد در سه را كاركنان

 :از اند عبارت مذكور بيان كردند. موانع را كاركنان توانمندسازي موانع پژوهشي، ( در2933) 5دافي و همكاران

 كاركنان، به گيري تصميم مسئوليت اعطاي در اكراه تغيير، تمايل به عدم توانمندسازي، به مديريت تعهد فقدان

حين  در مدت، كوتاه در كه موضوع اين درك در قصور و مديران و كاركنان ضعيف بين ارتباطات وجود

 .يابد كاهش است ممكن عملكرد ميزان توانمندسازي، اجراي

هستند  مؤثر توانمندسازي بر ها و مشوق اعتماد ارتباطات، دانش، متغير چهار كه معتقدند ديگري نظران صاحب

 حقيقي، انگيزش قبيل از اساسي موضوعات در توانمندسازي، مفهوم اعتقاد لايدن، به (.6،2939حسن و تارنيزماني)

 از نقل به لايدندارد ) ريشه خودمديريتي و اجتماعي يادگيري نظريه مشاركتي، گيري تصميم طراحي شغل،

                                                           
1 Karakoc 
2 Karen Lawson 
3 Pasley 
4 Philamon 
5 Duffy, Barragan & Riley 
6 Thamizhmanii & Hasan 
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 كه پرداختند موضوع اين بررسي به در پژوهشي، (3007) 2همكاران و ويلكينسون (.3،2994همكاران و سيبرت

 .شودمي كاركنان توانمندي جامع موجب كيفيت مديريت چگونه

 است. همچنين انتخابش توانايي به فرد باور بيانگر توانمندسازي، معتقدند اصطلاح ( نيز2939) 1همكاران و گيل

 قادر خاص اي در محدوده كه طوري به است، كاركنان به مسئوليت و قدرت انتقال توانمندسازي اعتقاد آنها، به

 مديريت سبك آنها، اعتقاد كنند. به فراهم براي مشتريان را ممكن خدمات بهترين خود، صلاحديد به باشند

 .شودمي موجب توانمندسازي غيراستبدادي،

 توانمندي موجب دارد و تصميم گيري در مهمي تأثير اطلاعات، به دسترسي (،2932لاولر ) و باون اعتقاد به

 از: اند كه عبارت دانندمي سازماني جزء چهار در را توانمندي آنها .شودمي

 سازمان عملكرد درباره اطلاعات -

 عملكرد سازماني مبناي بر پاداش -

 سازمان اهداف به توجه با مؤثر تصميم گيري در قدرت -

 سازمان عملكرد بر مؤثر تصميمات در گرفتن قدرت -

 نظام و مداري( سرپرست مقابلدر  مداري مشتريعملكرد ) براي اطلاعات منابع عامل دو خود، پژوهش در ييم

 منابع كه است معتقد وي داند.مي مؤثر كاركنان بر توانمندسازي را رفتارگرايي( مقابل در گرايي )نتيجه پاداش

 كند. ويايجاد مي را بيشتري توانمندي سرپرستان، با مقايسه در مشتريان سوي از درباره عملكرد اطلاعاتي

 توانمندسازي موجب بيشتري ميزان به با نتيجه، مقايسه در فرايند، بر مبتني پاداش نظام كه كندمي ادعا همچنين

 (.2932بيم،شود )مي كاركنان

 موارد آنها اند. مدل كرده كاركنان بيان توانمندسازي درباره را چندبعدي ( رويكردي2995) 4نل و لاگان مك

 تسهيل مراتبي، سلسله ساختار مخالف سياسي ساختار شهاي شركت، ارز از نظامي ايجاد :شودمي شامل را زير

 مبتني بر روابط آگاهانه، و باز ارتباطات باشد، خود شخصي كارهاي مدير شخص، كه هر طوري به رهبري،

 مهارت با افرادي باشند، آگاهي داشته مالي امور و اقتصاد همانند تجارت، و صنعت از كه كاركناني عملكرد

 نظام وجود و عملكرد از حاصل بازخوردهاي بر مبتني خود، كنترل وظايف انجام در شايسته افرادي و مهم هاي

 افراد لاگان، مك دهد به اعتقاد تخصيص پاداش افراد همه به سازمان، خوب قبال عملكرد در كه پرداختي

 يك با مستقيم طور به كه كنند تفويض ديگر سازمان سطوح به را هايشان مسئوليت و اختيارات بايد توانمند

 (.2993مكلانگ،كنند )مي هماهنگ مسئله، حل را براي همكاران خدمت، يا محصول

                                                           
1 Seibert Et Al 
2 Wilkinson Et Al 
3 Gill Et Al 
4 Mc Lagan & Nel 
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 گروهي كار برابر در وجود مقاومت درباره آن، ضرورت و گروهي كار به نياز بر تأكيد ضمن (2995كارول )

 كار در را رهبري از اي چرخه خود، هاي در پژوهش است. وي كرده بحث سازمان در آن از تنفر حتي و

 مؤثر رهبري فقدان كارول ديگر، عبارت به است.  ناميده توانمندسازي ايجاد فرهنگ را آن و كرده بيان گروهي

 پذيرش در ها سازمان مقاومت برخي اصلي دليل را توانمندسازي فرهنگ ترغيب عدم و گروهي كار در و مناسب

 در است. شده ريزي پايه گروه رهبري نوين رويكرداساس  بر كارول توانمندسازي داند. مدلمي گروهي كار

 .است گرفته قرار تحليل و تجزبه مورد رهبر و فرد گروه، بعد سه از اصلي توانمندسازي گام چهار مذكور، مدل

 ايجاد رهبر، اصلي وظيفه و كنوني است نهاي سازما عمده مشكل گروه، در مشترك هدف نبود كارول، اعتقاد به

 عملاً  و شوند توانمند ها گروه اگر است. ها فعاليت انجام به منظور كاركنان در اشتياق رشد براي مثبت فضاي

 هستند. بازخورد نيز آن از بازخورد دريافت و پيشرفت گيري اندازه نيازمند آنگاه سهيم گردند، كار اجراي در

 و ابطحي از نقل به به 2005كارول،گيرد )مي قرار بررسي و نقد مورد مسير، اصلاح و مستمر بهبود منظور به

 (.3136سي،عبا

 گسترش و توسعه طريق از كه سازماني است عملكرد در مستمر بهبود فرايند (، توانمندسازي1390كينلا ) اعتقاد به

  تأثير سازمان و افراد عملكرد بر و آيد مي به وجود با صلاحيت و شايسته هاي گروه و افراد نفوذ

 با كاملاً ها گام اين است. شده طراحي توانمند سازمان ايجاد براي گام اصلي شش مدل، اين در گذارد.مي

 ارتباط، و از تعريف اند عبارت چرخه، اين عناصر شوند.مي چرخه يك ايجاد موجب و هستند يكديگر مرتبط

 اعتقاد توسعه. به و ارزيابي و سازماني هاي تنظيم نظام سازماني، ساختار تنظيم آموزش، راهبردها، و اهداف تنظيم

مجموعه  درباره كاركنان و مديريت است ضروري توانمندسازي، فرايند به گام گام اجراي چارچوب در كينلا،

 كه كرد اجرا را مذكور شش گام توانمي زماني ديگر، عبارت باشند. به داشته آگاهي نيز اطلاعاتي هاي ورودي

 عبارت وروديها اين باشد. آمده دست به چرخه در اين شده ذكر دانش و اطلاعات درباره كاملي فهم و درك

 .عملكردها و ها نقش توانمندسازي، در كنترل توانمندسازي، اهداف تغييرات، و توانمندسازي، آثار معناي از اند

 به شود. ايجاد كاركنان كيفي در عناصر اينكه مگر نمي رسد، نتيجه به توانمندسازي است معتقد همچنين كينلا

 مخرب ابزاري صورت به است ممكن فرايند اين در توانمندسازي، كيفي عناصر نبود صورت در ديگر، عبارت

 (.3109كينلا،توانايي ) و تعهد اخلاق، از اند عبارت كيفي عناصر گيرد. قرار ها و گروه كاركنان دست در

 

 شبکه رسمي توانمندسازی روانشناختي 2-5

يك شبكه رسمي و ابتدايي از توانمند سازي روانشناختي را در يك زمينه كاري براي نشان دادن ساختار  2نمودار 

كند. اگرچه شبكه رسمي توانمند سازي يك شبكه كامل و توسعه يافته نيست، يك ساختار اوليه معتبر ترسيم مي

ذار سازي در محيط كار، متغييرهاي تاثير گدنمنرگانه تواادهد. اين شبكه نشان دهنده  ابعاد چهاز توسعه را ارائه مي
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شود و در نهايت نتايج عيني حاصل از توانمند سازي بر اين شبكه كه ويژگيهاي شخصيتي مهم را شامل مي

 (.2011هونالد، دهد )روانشناختي در محيط كار را نشان مي

 

 
 (.2933هونالد،) توانمند سازی روانشناختي در محیط کار -2نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

چها ر جزء  سازي اينشود كه براي تعيين اعتبار توانمندمشخص ميسازي توسط چهار عنصر و جزء اصلي توانمند

سازي اين چهار جزء مجزا در تركيب با هم عمل كرده و با شود بدين معني كه براي تعيين اعتبار توانمندلحاظ مي

ي و زهم همسوئي دارند. بدين ترتيب اين چهار جزء  مجزا با همگرايي و تركيب با هم  ساختار كلي توانمندسا

توانمندسازي چهار بعد مجزا وجود دارد. هر يك از ابعاد بنابراين،  براي ؛ آن را بر عهده دارند تعيين اعتبار

خصيتي و ويژگيهاي ش دهند. سازي را شكل ميچهارگانه در تركيب و همسوئي با يكديگر ساختار كلي توانمند

يتي عزت ويژگي شخص دو باشد.سازي مينمندكننده اصلي شبكه رسمي توامحيط متغيير كار، هر دو توصيف

ژگي هستند به اين دليل كه اين دو وي روانشناختي سازياي براي توانمندنفس و كانون كنترل، مفروضات مقدمه

براي تاثير  همچنين فرضي است همدهند. بافت كار به چگونگي نگرش فرد ي و ارتباطشان با محيط كار شكل مي

 كانون كنترل

 عزت نفس

 دسترسي به اطلاعات

هاپاداش  

 توانمند سازی روانشناختي

 مفهوم

 شايستگي

 خود مختاری

 تاثیر

 اثربخشي مديريتي

 نوآوري

 شرايط مطلوب اجتماعي امنيت و ثبات در طول زمان
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سازي اد. طبق بررسيهاي لاولر و كانتر  كه به دو عمل مديريتي به عنوان اساس توانمندبر احساس توانمندي افر

 اند. اشاره داشته

 (.3130 بابالحوائجي،كنترل )و كانون  عزت نفس

؛ شودشود در ارتباط با توانمندي فرض ميبه عنوان يك احساس كلي خود ارزشمندي تعريف مي سفعزت ن 

 عزت نفس سازماني و توانمند سازي روانشناختي ارتباط مثبتي وجود دارد.بين ميگوييم   بنابراين،

. توماس و ولسوز، پيشنهاد كردند كه كانون كنترل، دامنه تاثير بيشتري را در ارتباط با کانون کنترل 

 اي از باور افراد است كه وقايع و آنچه كه در زندگيشان رخسازي خواهد داشت. كانون كنترل درجهتوانمند

دهند. افرادي كه داراي كانون كنترل دروني در دهد را به عوامل محيطي و يا به رفتارهاي خود نسبت ميمي

زندگي هستند احتمال اينكه احساس توانايي و شكل گرفتن احساس توانمندي در كار و محيط كاريشان بيشتر 

و سازماني  موجود را حاصا تاثير عوامل بيرونيباشد. در مقابل افرادي كه كانون كنترل آنها بيروني است اتفاقات مي

سازي مندبين كانون كنترل دروني و توان بنابراين، ؛ ير عوامل بيروني هستنددانندو در نتيجه شديداّ تحت تاثمي

سازي عزت نفس و كانون كنترل تعيين كننده ساختار كلي توانمندبنابر اين  روانشناختي رابطه مثبت وجود دارد.

 تي هستند.  روانشناخ

. كانتر پيشنهاد داده است كه سازمانها به منظور توانمند كردن افراد بايد اطلاعات سودمند و قابل اطلاعات

دسترسي را در همه سطوح در اختيار آنان قرار دهند. كوزس و پوسنر اظهار داشتند كه بدون اطلاعات امكان 

نخواهد داشت. لاولر پيشنهاد داده است كه دو نوع ويژه از پاسخگويي به افراد و ايجاد  مجاري خلق انرژي وجو 

( اطلاعاتي كه در مورد ماموريت سازمان 3سازي بسيار مهم و حياتي است: اطلاعات وجود دارد كه براي توانمند

شند اباشد. تا زمانيكه افراد سازمان اطلاعي از مامريت سازمان نداشته ب( اطلاعاتي كه راجع به عملكرد  مي2است و 

و رسالت سازمان را مد نظر قرار ندهند، احساس شايستگي و ابتكار عمل در آنان وجود نخواهد داشت. اطلاعات 

سازي است، چرا كه اولاّ، آگاهي از رسالت سازمان، راجع به رسالت سازمان يك عامل اساسي و با اهميت توانمند

ير گذاري هاي فردي، براي تاثثانياّ، افزايش توانايي و كندبه مفهوم بخشي ساير اهداف و مقاصد سازمان كمك مي

برتصميماتي كه در ارتبط با رسالت و ماموريت سازمان است. توجه به اطلاعات مربوط به عملكرد نيز باعث 

هاي كاري به منظور تاثير گذاري بر تصميمات اصلي و بهبود عملكرد آگاهي و اطلاع از چگونگي عملكرد واحد

اشد. اطلاعات مربوط به عملكرد، اساسي است براي تقويت احساس شايستگي و ارزشمندي در يك بدر آينده مي

ي رابطه سازي روانشناختبنابراين، بين دسترسي به اطلاعاتي راجع به رسالت سازمان و توانمند؛ بخش از سازمان

                                                                                                                                                                                                                                                                                                        مثبت وجود دارد.

د كه به عملكرد باشتغييرهاي مؤثر بر توانمند سازي در محيط كار مربوط به سيستم پاداش مي. از ديگر مپاداشها

راد شود. براي توانمند كردن بايد سيستم پاداش براي جبران خدمات افگيرد و باعث انگيزش افراد ميبهتر تعلق مي

ير مفيد باشد، غالباّ افراد از ميزان تاث سازمان مد نظر قرار گيرد. اگر چه پاداشها ممكن است براي گروه يا سازمان
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پاداشها بر عملكرد در سطوح بالا، آگاهي ندارند. در نتيجه، عملكرد فرد بر اساس پاداشهايي است كه در يافت 

دي هاي توانمندي فربنابراين مؤلفه؛ كند، از اين رو توجه به اهميت پاداشها در توانمند سازي ضروري استمي

هاي خاص فردي و تاثير آن بر فرايند ( شناخت انگيزه2هاي شخصي و ( شناخت و تقويت قابليت3براساس پاداشها 

سازي بين عملكرد فردي بر اساس سيستم پاداش و توانمندبنابراين، ؛ باشدتصميم گيري در محيط كار مي

  روانشناختي ارتباط مثبت وجود دارد.

ي باشد. از م اثر بخشي و رفتار نوآورانهتوانمند سازي،  دو نتيجه حاصل از توانمند سازي، در شبكه رسمي

شود كه اين رو توجه همه جانبه و گسترده به توانمند سازي در نهايت باعث موفقيت سازمان در رقابت جهاني مي

از طريق برانگيختن كاركنان با شناخت نيازهايشان و در نتيجه توانا كردن آنه در قبول ريسك، نوآوري و تصميم 

ا اثر سازي روانشناختي در ارتباط ببنابراين توانمند؛ ري و انجام كار در شرايط عدم اطمينان و مبهم مي باشدگي

                               د.                                                                 گيربخشي و نوآوري، بايك تعريف ساده ولي با يك مفهوم پيچيده و دوپهلو،  مورد بررسي قرار مي

 مورد انتظار خود به صورت كامل و يا فراتراي كه مديران به انجام نقشعموماّ، اثربخشي مديريتي به عنوان درجه

شود. چرا كه بوسيله اين تعريف توانمندي مديران مانندشايستگي و توانايي آنها براي پردازند، تعريف مياز آن مي

 حيط كاري خود و مهچنين ميزان پاسخگويي آنان در ارتباط با مسائل و مشكلات موجود درتاثير گذاري بر م

 دارد.     سازي روانشناختي و اثربخشي مديريتي ارتباط مثبت وجودبين توانمندبنابراين ؛  شودمحيط كار، مشخص مي

له متفاوت. رفتارهاي خلاقانه بوسيهاي نوآورانه يعني انعكاس رفتارهاي خلاقانه در قالب چيزهاي جديد و رفتار

شود، چرا گرايش به تغيير يا به تعبير ديگر ميزان گرايش به تغيير پذيري و عدم ثبات به سمت مثبت، تعريف مي

ها و فرايندهاي نو و بديع است. بدين ها، رويهكه آن رفتارها متضمن ايجاد و خلق محصولات، خدمات، ايده

نهاد دادند باشد. كانگر و كاننگو پيشهاي كاري ميشي از توانمند سازي افراد در محيطترتيب رفتارهاي نوآورانه نا

اي در برانگيختن و هدايت به سمت تغيير مديريتي در سازمانها العادهكه توانمندسازي روانشناختي اهميت فوق

  (.3109صنعتي، دارد )جود ي نوآورانه رابطه مثبت وسازي روانشناختي و رفتارها: بين توانمندينبنابرا دارد.

 

 روانشناختي  ضرورت توانمندسازی - 2-6-

سازمان هاي امروز تحت تاثير عواملي از قبيل افزايش رقابت جهاني، دگرگوني هاي ناگهاني، نياز به كيفيت و     

 به اين خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود زير فشارهاي زيادي قرار دارند. پس از سال ها تجربه، دنيا

نتيجه رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در اقتصاد و امور كاري خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب 

نماند بايد از نيروي انساني متخصص، خلاق و باانگيزه بالا برخوردار باشد. منابع انساني اساس ثروت واقعي يك 

وري در سازمان ها رابطه اي مستقيم وجود دارد. از دغدغه بين سرمايه انساني و بهره  دهند.سازمان را تشكيل مي

هاي مهم بنگاه هاي اقتصادي موفق جهان، گردآوري سرمايه انساني فرهيخته و خردورزي است كه قادر به ايجاد 

تحول در سازماني كه به آن متعلق هستند باشند. يك سازمان موفق مجموعه اي است مركب از انسان هايي 
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ني، انديشه و اهداف مشترك كه با كار گروهي در نظام انعطاف پذير سازمان، تجارب و دانش بافرهنگ سازما

ه سازمان دهند. بنابراين هر فرد نسبت بخود را با عشق به پيشرفت روزافزون سازمان در اختيار مديريت خود قرار مي

يي هاي بالقوه منابع انساني براي هر دهد، احساس مالكيت خواهد كرد. استفاده از تواناو وظيفه اي كه انجام مي

رود. در بهره وري فردي، سازمان از مجموعه استعدادها و توانايي هاي بالقوه سازماني مزيتي بزرگ به شمار مي

كند و با بالفعل درآوردن نيروهاي بالقوه و استعدادهاي شگرف در جهت فرد به منظور پيشرفت سازمان استفاده مي

ت فرد و همسويي با سازمان خواهد شد بنابراين لازمه دستيابي به هدف هاي سازمان، سازندگي موجب پيشرف

مديريت موثر اين منابع باارزش است. دراين راستا رشد، پيشرفت، شكوفايي و ارتقاي توانمندي هاي كاركنان در 

ساني واقع منابع ان ساليان اخير تحت عنوان توانمندسازي كاركنان مورد توجه صاحبنظران و كارشناسان مديريت

 خيزند و بهبود مستمر را در اولويت قرارشده است. همانگونه كه سازمان ها به مقابله با چالش هاي سازماني بر مي

داده اند، نياز بيشتري به حمايت و تعهد كاركنان و درگيركردن آنها در كار احساس مي شود. توانمندسازي 

ه وري سازمان به وسيله بهره گيري از توان كاركنان است. كاركنان به تكنيكي نوين و موثر در جهت ارتقاي بهر

واسطه دانش، تجربه و انگيزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در واقع توانمندسازي آزاد كردن اين قدرت 

مل ااست. اين تكنيك ظرفيت هاي بالقوه اي كه براي بهره برداري از سرچشمه توانايي انساني كه از آن استفاده ك

گذارد و در يك محيط سالم سازماني روشي متعادل را در بين اعمال كنترل كامل از سوي نمي شود، در اختيار مي

 كند مديريت و آزادي عمل كامل كاركنان پيشنهاد مي

علاوه بر اين محرك هاي محيطي متعددي وجود دارد كه كه سازمانه ها را به توانمند كردن كاركنانشان ترغيب     

 (:3137)نطاق، وده اند. در اين ميان مهمترين آنها عبارتند ازنم

 

  :اثرات فن آوري بر محيط كاري

رشد سريع فن آوري، تمامي جوانب سازمان ها را به نوعي تحت تأثير قرار داده است. تغييرات سريع فن آوري 

خودكار جايگزين مشاغل روتين باعث تغيير ماهيت كارها شده است و رايانه ها، رباط ها و دستگاههاي كاملاً 

شده اند. اين ابزار، تغييرات شديدي در نوع مهارت هاي مورد نياز افراد و اعضاي سازمان ها ايجاد كرده اند. 

  .بديهي است براي رويارويي با چنين چالشي كاركنان بايد توانمند شوند يعني در تمامي جهات رشد كنند

 

  :افزايش انتظارات مشتريان

مشتريان به كمك اينترنت قادرند وسايل مورد نياز خود را به طور مستقيم و در بهترين قيمت رقابتي امروزه 

خريداري كنند. افزايش انتظارات مشتريان باعث افزايش انتظارات سازمان ها از كاركنانشان شده است. تحت اين 

 داشته، عمل ابتكار بياموزند بايد برعكس بلكه بود نخواهد مناسب كنترلي –شرايط، نه تنها سلسله مراتب دستوري

ايف سنتي مديران )از قبيل بودجه بندي، پاداش، وظ انجام براي كه خودگرداني هاي تيم درون در. باشند خلاق
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( توانمند شده اند به خوبي ايفاي نقش كرده و مسئوليت بيشتري براي اقداماتشان ...كنترل، كيفيت، استخدام و 

  .بپذيرند

 

 

 

  :انعطاف پديري سازمان هاضرورت 

در شكل سنتي سازمان ها داراي ساختار سلسله مراتبي و قدرت متمركز در رأس هرم تغييرات عمده اي در حال 

در محيطي كه شدت رقابت جهاني و فن آوري هاي نوين از  رخ دادن است. به اعتقاد بسياري از مديران عالي،

مي آيد، دست برداشتن از كنترل متمركز باعث افزايش انعطاف  ويژگي هاي نوين از ويژگي هاي آن به شمار

پذيري سازمان ها خواهد شد. در اين ميان، توانمندسازي كاركنان بهترين فلسفه عدم تمركز است. )محمدي، 

3103،369.) 

از  يشكنند در معرض تهديد، ابهام، كنترل بوقتي كه كاركنان با موقعيت هايي روبرو مي شوند كه كه فكر مي

حد، تحميل يا منزوي شدن قرار دارند، وقتي كه احساسات نامطبوع وابستگي يا نابرابري را تجربه مي كنند، هنگامي 

گرفته شده است، هنگامي كه در مورد كنند جلوي توانايي هاي آنان در انجام آنچه دوست دارند كه احساس مي

وند، نياز به شگيرند و تقدير نميكنند پاداش نميچگونگي رفتار خود مطمئن نيستند، هنگامي كه احساس مي

 (.23، 3109صنعتي، شود )توانمندسازي آنان بيشتر احساس مي

  :شمرنددلايل زير را براي شدت توجه به توانمندسازي برمي (2939)كانگرو و كانانگو 

ي بخشي سازماندهد كه توانمندسازي زيردستان بخش مهمي از اثرمطالعات مهارتهاي مديريت نشان مي -3

  .و مديريتي است

تجزيه و تحليل قدرت و كنترل در سازمانها حاكي از اين است كه سهيم كردن كاركنان در قدرت و  -2

  .دهدكنترل، اثربخشي سازماني را افزايش مي

تجربيات تشكيل گروه در سازمان دلالت بر اين دارد كه راهبردهاي توانمندسازي كاركنان نقش مهمي  -1

 (.3135عبداللهي و نوباوه، دارد )بقاء گروه  در ايجاد و
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 مراحل فرايندتوانمندساختن کارمندان: 2-7

 
 

 

 

 عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان: 

 :توانمندسازي، حاصل و برآيند سه جريان اصلي در سازمان است

 كاركنان )مديريت مشاركتي(.  الف( ميزان تمايل مديران به سطح مشاركت 

 ب( حدود واگذاري اختيارات به زيردستان )تفويض اختيار(. 
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 رد(پاداش مبتني برعملكميگردد )ازاي موفقيت در انجام وظايفشان پرداخت  ج( پاداشي كه به كاركنان در

در  ق نظريةر طبمديريت مشاركتي بستر توانمندسازي را فراهم آورده، تفويض اختيار به آن عمق ميبخشد و ب

 ها ميگردددهي به توانمندي . تقويت، پاداش مبتني بر عملكرد باعث تثبيت و جهت«ريچارد ال دفت»پيوستار 

هاي توانمندسازي، غنيسازي شغلي را به عنوان اولين سطح اين برنامهها نام ميبرد. در اين  ترسيمي خود از برنامه

ليشان آزادي عمل داده شده و پاداشي كه به عملكرد تعلق به كاركنان در چارچوب وظايف شغ «فردي» سطح،

 است. در سيستم پيشنهادها به كاركنان در سطح واحد كاريشان، اجازه ارائه پيشنهادها در خصوص ميگيرد عمدتاً

مشكلات داده ميشود. در صورتي كه اين پيشنهادها مقيد تشخيص داده شدند به ارائه دهندگان  فرآيندهاي كاري و

ميگيرد. به همين ترتيب، با حركت به سمت بهبود توانمنديهاي كاركنان بر عمق و دامنه  هاد، پاداش تعلقپيشن

افزوده ميگردد. با تشكيل تيمهاي كاري آنها نه تنها حق ارائه پيشنهاد، بلكه حق تصميمگيري  مشاركتشان در سازمان

، نزادهايراميدارند )گروهيشان پاداش دريافت  و هدفگذاري در سطح  كل سازمان را مييابند و در ازاي موفقيت

3109). 

توانمندسازي كاركنان يك فرايند است و از طريق آن يك فرهنگ توانمند سازي توسعه  (2990)از نظر فوكس 

گيري و نتايج تأثيرات و تلاشهاي آنان در كل سازمان به يابد كه در آن آرمانها، اهداف، مرزهاي تصميممي

شي فعاليتهايشان ربخشود. در چنين فرهنگي منابع و رقابت براي كسب منابع مورد نياز جهت اثاشتراك گذاشته مي

  :شود. بلانچارد فرايند توانمندسازي را در سه مرحله خلاصه كرده استفراهم و حمايت مي

تسهيم اطلاعات: يعني اطلاعات لازم به آساني دراختيار كاركنان قرار گيرد. دسترسي به اطلاعات باعث اعتماد  -3

ركنان شود. كاتحكيم فرهنگ اعتماد و همدلي ميبه نفس و آگاهي آنان از وضعيت فعلي سازمان شده و موجب 

اگر اطلاعات كافي نداشته باشند قادر به تصميم گيري صحيح نيستند. دسترسي كاركنان به اطلاعات باعث احساس 

ابايي، باست )شود. اطلاعات خون حيات توانمندسازي تعلق، بهبود عملكرد و احساس مسئوليت كاركنان مي

دهد موقعيتهاي سازمان خود را بشناسند و مورد تجزيه و تحليل قرار به كاركنان اجازه مي(. تسهيم اطلاعات 3133

 .(3109، ايرانزادهدهند )

بايد در چارچوب مرزهاي مشخص باشد. تا  :خود مختاري و استقلال كاري در سرتاسر حد و مرزهاي سازمان-2

  :ز فعاليتها عبارتند ازاز اتلاف انرژي بيهوده جلوگيـري كند. عوامل تعيين كننده مر

 ماموريت يا فلسفه وجودي سازمان: يعني هدف از تشكيل يا كسب و كار سازمان چيست؟ 

 ارزشها: حدود فعاليت شما چيست؟ 

 تصورات: تصوير شما از آينده چيست؟ 

 اهداف: چه چيزي، چه وقت، در كجا و چگونه انجام دهيد؟ 

چه كسي، چه كاري با چه نوع ساختار سازماني انجام دهد و در انجام كار چگونه حمايت مي شود؟ بسياري  :نقشها

از مديران معمولاً از تفويض اختيار هراس دارند. زيرا معتقدند مهمترين عامل بقا سازمانشان كه كسب درآمد و 
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وان واگذار تصميم گيري به كاركنان نات يارسود است به خطر مي افتد. البته اين ديدگاه زماني درست است كه اخت

 .(3103، پناهيگردد )

 

جايگزين كردن تيم هاي خود گردان به جاي سلسه مراتبها: هرگاه گروهي از كاركنان با مسئوليتهاي ويژه براي -1

يريت مد كنند، همه چيز راشوند، از شروع تا پايان كار برنامه ريزي و اجرا ميفرايند كار و توليد انتخاب مي

كنند. مزيت تيم هاي خودگردان در فراهم كردن كنند و مسئوليت را به صورت مساوي و عادلانه تقسيم ميمي

يشتر فرايندهاي ، ثربخشي ب، تغيير نگرش، تعهد كاري، برقراري ارتباط بهتر ميان كاركنان و مديرانرضايت شغلي

گران، نادري و ديشود )و بهره وري سازمان خلاصه مي ها، كاهش هزينهگيري، بهبود و پيشرفت عملياتتصميم

و درحين كار  (. اين گروهها از طريق گذراندن دوره هاي آموزشي قادرند مهارت هاي لازم را كسب3109

نند كوابستگي كمتري به مديران و سرپرستان احساس كنند. گروههاي خودگردان در كار يكديگر مداخله نمي

انمندشدن باشد. مديريت عالي سازمان بايستي نسبت به حمايت و پشتيباني از گروههاي مگر آنكه گامي درجهت تو

 (.3130 بابالحوائجي،باشد )خودگردان اعتقاد قلبي داشته 

 

 

 موانع موجود در سازمانها جهت اجرای توانمندسازی -2-8

 . لازمهشودسازمان و كاركنان ميوري اجراي عوامل توانمندسازي در سازمانها بسيار مفيد و باعث افزايش بهره   

اجراي اين تكنيك نياز سازمان، پشتيباني مديران ارشد آن و همكاري با كاركنان و عوامل اجرايي در پيشبرد امور 

 است. از جمله موانع اجراي اين عوامل عبارتند از:

آنرا تهديدي براي خود و كاركنان در برابر توانمند سازي احساس رعب و وحشت دارند زيرا  :ترس كاركنان-3

 .بيننداحتمالا افزايش وظايف كاري خود مي

تهديدي براي مديريت(: مديران به دليل حيطه نظارت زياد و كنترل كاركنان شخصي )فقدان امنيت -2

 .دانندتوانمندسازي را به عنوان تهديد قدرت و اختيار خود مي

ني با لايه هاي زياد مديريتي و كنترلي مانع جدي توانمند ساختار سازماني: ساختار غير منعطف و بلند سازما-1

 .گرددسازي محسوب مي

مك گريگور نسبت به كاركنان ديد منفي  x نگرشهاي منفي مديران در مورد زيردستان: مديران براساس نظريه-4

 .نگرندمي ه ديد ترديددانند در نتيجه به توانمندسازي بدارند و انان را تنبل و از كار گريزان و مسوليت گريز مي

نا اميد شدن مديريت كه به دليل زمان بر بودن ممكن است مديريت در جريان فرايند توانمند سازي دچار ياس  -5

 .و نا اميدي شوند

هاي  كند بنابراين سازمانفقدان منابع و زمان كافي: برنامه هاي توانمند سازي منابع و زمان زيادي را صرف مي-6

 .ان محدود نمي توانند اين برنامه ها را با موفقيت اجرا نمايندبا منابع و زم
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نياز به كنترل: برنامه هاي توانمند سازي نياز به كنترلهاي مختلف دارد بنابراين مديران نيازمند كنترل بيشتر هستند -7

 .(3130سكات،اباشد )تواند مانع توانمند سازي و اين در صورت نبودن اهرمهاي كنترلي مناسب در سازمان مي

 

 

 

 

 نتیجه گیری

محيط  در يشناختروان سازي توانمند ابعاد سنجش و بخشيدن اعتبار و گسترش براي است آغازي تحقيق، اين    

 چهار وسطت سازيتوانمند اينكه وگرفت  قرار مطالعه مورد سازي توانمند بر مؤثر فاكتورهاي منظور بدين.  كار

 هم اب همسوئي و تركيب در عنصر چهار اين را سازيتوانمند كلي ساختار و شودمي تعريف  مجزا و مهم عنصر

 خواهيم آن به هادام در كه شودمي مطرح فرضياتي متغييرها از يك هر با ارتباط در سپس ؛ وكنندمي تعيين ديگر

 فاكتور كي عنوان به سازيتوانمند كلي ساختار بررسي و شناسايي در سعي افراد و سازماني تحقيقات  .پرداخت

 نهايت در يسازتوانمند مقوله به گسترده و جانبه همه توجه. باشدمي ويژه هايقابليت به رسيدن در حياتي و مهم

 حاصل كنانكار ابتكاري رفتارهاي و نوآوري و تغيير ايجاد طريق از كه است جهاني رقابت در برتري ساز زمينه

 سمت هب آنان هدايت نتيجه در و آنان توانمندكردن و كاركنان هايانگيزه و نيازها شناخت آن لازمه كه شودمي

 زمينه رد شده انجام مطالعات اين، وجود با. است جهاني رقابت در موفقيت نهايت در و آورانهنو هايرفتار و تغيير

 هايطمحي در روانشناختي سازيتوانمند زمينه در  اشتقاقي پذيريسنجش فاقد علمي لحاظ از سازي، توانمند

 اقدامات ودخ كاركنان سازي توانمند جهت در سازمان تحقيقات انجام شده بايد گفت به عنايت با . باشدمي كاري

 نيغ انگيزشي، امكانات ايجاد  پيشنهادات، نظام اجراي كار، محيط آراستگي به ويژه توجه. دهد انجام را زير

 نقش ازيس شفاف كاركنان، ميان رفاقت و صميميت جو ايجاد  اختيار، تفويض و آموزش به توجه  شغلي، سازي

 ودنب دسترس در كل، دراداره يافته سازمان عملكرد ارزيابي نظام يك برقراري كاركنان، به محوله وظايف و

 و ريپذي انعطاف جهت در سازماني ساختار اصلاح كاركنان، با صميمي رابطه داشتن و سازمان عالي مديريت

 استفاده در نكاركنا ( برايكافي فضاي تجهيزات، و امكانات مادي، منابع دادن قرار اختيار در نفس، به اعتماد رشد

 مناسب اداري تجهيزات و ابزار و كار محل فيزيكي امكانات برقراري ،(هستند نيازمند وظيفه انجام براي كه آنچه از

 نظام از ستفادها شايسته، كاركنان از قدرداني و ساعي و شايسته كاركنان به پاداش اعطاي و تشويق كاركنان، براي

 و رشد رايب لازم فرصتهاي ايجاد آنها، در انگيزه ايجاد براي شركت در كاركنان عملكرد بر مبتني دهي پاداش

 و وظايف زمينه در و تخصصي صورت به مستمر و مدون آموزشي هاي دوره برگزاري كاركنان، يادگيري

 .فرد به محوله مسئوليتهاي
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