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 :چکيده 

سازمانهاي پيشرو در كلاس جهاني . امروزه دنيا شاهد تغييرات سريع علوم،تكنولوژي و تنوع محصولات جديدمي باشد

جهت حضور فعال و موفق با اتكا به مديريت نوين در امر كيفيت سعي در توليد  محصولات و خدماتي دارند كه بتوانند  

به عبارت ديگر حضور موفق در عرصه ملي و بين المللي مستلزم . گوي سبقت را به خود اختصاص دهنددر بازار جهاني، 

مديران خلاق سازمانهاي پيشرو  همواره سعي  مي نمايند تا با دستيابي به  . ارائه محصولات و خدمات  با كيفيت است

هاي انساني خود و قوي سازي فرآيندها ، توانايي در قابليت پيش بيني در فعاليت هاي داخلي با افزايش توانمنديهاي نيرو

برآوردن نيازمنديهاي مشتري  را در سازمان گسترش داده و با بالا بردن دانش و هدايت نيروهاي انساني خود  به توسعه 

در در اين مقاله سعي شده است  تا با مشخص نمودن اهميت  توانمند سازي نيروي انساني . رضايت مشتريان بپردازند

 .سازمانها تاثيرآن در دستيابي به  محصولات با كيفيت بررسي شود

 

 ، نيروي انساني توانمندسازي : واژه هاي کليدي

 

 :مقدمه  -1

اين محيط مي . دنياي امروز، دنياي سازمانهاي بزرگ و گسترده است كه در محيطي پر تلاطم فعاليت مي كنند

اثرات فناوري بر محيط هاي كاري، رشد سريع . ايجاد نمايدتواند فرصت ها و تهديداتي براي توسعه سازمان 

توسعه . تجهيزات و وسايل جديد در جهان تمامي جوانب سازماني را به نحوي تحت تأثير خود قرار داده است

كسب وكار در چنين فضايي نيازمند همگامي با تغييرات اجتماعي، دستاوردهاي فناوري و تقاضاي محيط 

اين . در اين بستر حوزه هاي منابع انساني سازمان نيز بي تأثير از آن نبوده است. فت استرقابتي در حال پيشر

تغيير در حوزه هاي منابع انساني به دو دليل صورت پذيرفته است، نخست تغيير در دنياي پيراموني و دوم 

 ( 6731آل ياسين ، . )تحول در خود افراد
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ذكاوت تمركز يافته دانش فني و "متذكر مي شود كه The Empty Raincoat (6991 )چالز هندي دركتاب 

زمين، )منابع مرسوم و سنتي ثروت  ".توانائي به دست آوردن و به كار بردن دانش، منبع جديدي از ثروت است

عاملي كه بدون آن نمي . را مي توان در مواقع لزوم خريد( موادخام، فناوري انجام كار، حتي كارگران غير ماهر

هدف . كار كرد، افرادي هستند كه از اين همه منابع براي دستيابي به بهترين مزايا استفاده كنند توان

توانمندسازي باعث مي گردد كه سازمانها . توانمندسازي اين است كه مغزهاي افراد همانند بازوانشان به كار افتد

ردد و از انگيزه بيشتري در كار همچنين باعث مي شود شغل افراد با معني گ. در كسب و كار موفق باشند

از سوي ديگر توانمندسازي باعث بهبود كيفيت در ارائه خدمات، افزايش اثر بخشي در سازمان، . برخوردار باشند

اما بايد به اين نكته توجه داشت . در كاركنان مي گردد. . . ايجاد خود كنترلي، افزايش انگيزه، احساس تعهد و 

 6731علاقه بند ، )  .و فرآيند دائمي است و اهميت آن همواره رو به افزايش استكه توانمندسازي يك حركت 

) 

  

 پيشينه تاريخي توانمندسازي  -2

اما تا قبل از ورود آن به . از تاريخ كاربرد اين اصطلاح در ادبيات علوم انساني اطلاعات دقيقي در دست نيست 

بسط و ( با نگرش بهبود و ارتقاء در سيستمها)فني مديريت در شاخه هاي مختلف علمي از جمله در علوم 

در اواخر . كاربرد آن در علوم انساني با بكارگيري مفاهيم  قدرت و اختيار هماهنگ و همراه شد. گسترش يافت

ويژه با توسعه ه ب. اين مفهوم از قدرت براي مديران صنايع مورد ترديد واقع گرديد 6361و اوايل  6191سالهاي 

در اين نگرش به . ، كه به مفهوم قدرت انسان اهميت كمي مي دادند"تجربه گرايي"و  "ات گرايياثب"مكاتب 

. واسطه تصور ثبات و قابل پيش بيني بودن طبيعت ، انسان نيز موجودي ناتوان و مقهور سرنوشت معرفي گرديد

از اين دورة زماني . بود همراه "منفعل"به يك شي  "فعال"توسعه اين مكاتب با تغيير مفهوم انسان از عنصر 

براي كساني كه نگرش مكانيكي داشتند، عبارت توانمندي به عنوان امري بي . بعنوان عصر ماشين ياد مي شود

بطور كلي عصر ماشين بدنبال انقلاب صنعتي پديد آمد، زمانيكه . اهميت و بي دليل مورد توجه قرار مي گرفت

در اين دوران توانمندسازي، مفهومي قابل درک نبود و توجه . شدند افراد با اجزاء ماشين صنعتي برابر فرض مي

 (6733رمضاني ، . )به مكانيزه نمودن كار، باعث انسان زدايي افراد از كار مي گرديد و در اولويت امور قرار داشت

استخدام  در خلال قرن نوزدهم افراد نوعاً براي كار در صنايع بومي و كارخانه هاي جديدي كه پديد آمده بود

بكارگيري گسترده تكنولوژي، . در اين زمان حركت به سمت سيستم كارخانه اي قوت بيشتري گرفت. مي شدند

مهارت زدايي از كارگران، رشد سريع اقتصادي، رشد سازماني، سرمايه داري انحصاري و رشد بوروكراسي از 

در واقع مديريت . ل تعويض ماشين تنزل يافتنددر اين عصر افراد تا حد اجزا قاب. ويژگي هاي اين دوران مي باشد

با پيشرفت . حاكم، پاسخي به اين سوال بود كه چگونه مي توان كارگران را به بهترين شكل كنترل نمود
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تكنولوژي اين فرصت مهيا شد تا كنترلي كه قبلاً بوسيله رويه هاي سازماني صورت مي پذيرفت، بوسيله 

 .تكنولوژي جايگزين گرديد

خلال اين دهه كارگران به واسطه انقضاء قوانين استخدامي ظالمانه و قانوني شدن اتحاديه هاي تجاري و  اما در

. فريدمن از جمله كساني بود كه به تغيير نگرش سنتي منابع انساني دامن زد. كارگري، قدرت بيشتري گرفتند

در حاليكه استراتژي . ه مي شوندبه نظر وي، كاركنان فاقد مهارت از طريق استراتژي كنترل مستقيم ادار

كاركنان ماهر "در واقع از نظر وي  ]1[. استقلال توام با مسئوليت براي كاركنان ماهر به كار گرفته مي شد

اين امر از مزاياي . عموماً خود تنظيم هستند و به ميزان كمتري مشوق هاي مادي واكنش نشان مي دهند

از طرف ديگر مگ گريگور، با نظريه انسان دو  ".ود مي باشدنگرش عميق كاركنان ماهر نسبت به شغل خ

اين گونه تحركات سرآغازي براي شكل گيري نهضت روابط . ساحتي خود به تقويت اين نگرش كمك نمود

 (6733 رمضاني،).انساني قرار گرفت

سائلي مانند م. توانمندسازي در دوران نهضت روابط انساني كانون توجه صاحب نظران مديريت بشمار مي رفت

رضايت، غني سازي شغل و رهبري دموكراتيك مطرح شد و توانمندسازي كاركنان به عنوان يك هدف مهم و 

زيربناي هر يك از مطالعات توانمندسازي مفاهيمي چون تجربه فرد در خود . حياتي در سازمان مطرح گرديد

در اين . در كار و براي انجام كار آزادي داشتن مد نظر قرار مي گرفت  ، اهميت دادن به مهارت فرد6كنترلي

. دوره دانشگاه ها و مكاتب علمي بر جنبه هاي انساني كار تمركز كردند و جنبش روابط انساني را تقويت نمودند

 ( 6731صالحي زاده ، ) 

همچنين تقاضا . افراطي قرار داد نياز به تغييرات بنيادين در اين دوران چالش هايي را رودرروي سازمان هاي

حركت . براي توزيع مجدد قدرت در ميان سطوح مختلف سلسله مراتب سازماني بر مبني مشاركت به وجود آورد

هاي چون كيفيت زندگي كاري، مشاركت مستقيم كاركنان، هموارسازي ساختار سازماني، تشكيل تيم هاي 

به موضوعات روز مديريت جهت توانمند  6931و 6931دهه هاي در خلال . . . كاري، حذف قوانين و مقررات و 

 "خارج از تصور"و يا  "پديده"نتايج برخي از اين كارها تا حدي بود كه آن را . نمودن كاركنان مبدل گرديد

چرا كه غيبت از كار كاهش يافت، كيفيت محصول بهبود پيدا كرد و بهره وري در سازمان ها . قلمداد نمودند

 ( 6731صالحي زاده ، . )درصد رشد نمود 01 تا 71بين 

توانمندسازي در شكل  6931در اواخر دهه . اوج بكارگيري اصطلاح توانمندسازي در اين برهه از زمان بود

جديدي و از اين منظر كه يك زمينه سياسي، اقتصادي دارد، نگرشي متفاوت از اشكال دهه هاي قبل را ارائه 

 ( 6731 صالحيزاده،).ات آن گرديدنمود كه منجر به توسعه ادبي

                                                             
1-Self-Control 

2-Self-Importance 
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اين تغيير نگرش به منابع انساني و ايجاد مفاهيم سرمايه هاي انساني منجر به ايجاد تحولات اساسي در سازمانها 

سال گذشته  1 در طول . تحولاتي كه منجر به خروج سازمانها از شرايط بحراني و بهبود در آنها شد. گرديد

مشاركت و درگيري كاركنان در كار و توانمندسازي، بيشتر از يك احتمال نظري  صدها شركت ثابت كرده اند كه

 ( 6733ابطحي ، . )بوده و يك فرآيند تجربي مي باشد

 

 :تعاريف و مفاهيم توانمندسازي  -3

عبارت زير . تعاريف گوناگوني از واژه توانمندسازي توسط پژوهشگران و صاحبنظران دراين زمينه ارائه شده است

 :گيرد يباً همه مفاهيم موجود در تعاريف ارائه شده را در برميتقر

ابيلي ).توانند درانجام امور داشته باشند توانمندسازي عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمي كه مي -

،6731) 

ايجاد  توانمندسازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در كاركنان براي قادر ساختن آنان به -

)  .ارزش افزوده در سازمان و ايفاي نقش و مسئوليتي كه در سازمان به عهده دارند، توأم با كارايي و اثربخشي

 ( 6739صمدي ، 

توانمندسازي عبارت است از طراحي و ساخت سازمان به نحوي كه افراد ضمن كنترل خود، آمادگي قبول  -

 ( 6737ن نژاد ، ايرا) .مسئوليتهاي بيشتري را نيز داشته باشند

توانمندسازي عبارت است از توسعه و گسترش قابليت و شايستگي افراد براي نيل به بهبود مستمر در عملكرد  -

 (6739اميني ، ) .سازمان

توانمندسازي عبارت است از ارتقاي توانايي كاركنان در استفاده بيشتر از قوه تشخيص و تحليل، داشتن  -

 6731آل ياسين ، ).گذارد هايي كه بر زندگي آنها اثر مي و مشاركت كامل در تصميم بصيرت در انجام كارهايشان

) 

صالحي ) .توانمندسازي عبارت است از آزاد كردن نيروهاي دروني افراد براي كسب دستاوردهاي شگفت انگيز -

 (6731زاده ،

د و هدايت يك محيط سازماني توانمندسازي در مفهوم سازماني عبارت از تغيير در فرهنگ و شهامت در ايجا -

 (6733ايران نژاد ، ).است

همان مديريت مشاركتي است يعني مشاركت كاركنان در تصميم گيريها و حداكثر ساختن (:  11 )پيترز

 درگيري آنها در سازمان

 آموختن چيزهايي به ديگران كه ميتوانند انجام دهند تا كمتر به شما تكيه كنند(: 110 )هيل و هاک 

توانمندسازي چيزي بيش از يك حالت ذهني است ، توانمندسازي نمي تواند وجود (: 6991)و ژافه  اسكات
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و ارزشهاي سازماني ار آن حمايت كنند اگر فقط يكي   داشته باشد مگر اينكه طرز تلقي فردي ، رفتار گروهي

 .از اين سه سطح تغيير كند فرآيند توانمندسازي با شكست مواجه خواهد شد

زدايي و حذف ديوان سالاري در  دسازي كاركنان، محوري ترين تلاش مديران در نوآفريني، تمركزتوانمن

توانمند كردن افراد موجب مي شود تا مديران و سازمان سريع تر و بدون اتلاف منابع به . سازمانها مي باشد

از آن خود بدانند و از كار توانمندسازي موجب مي شود كه كاركنان، سازمان و شغل را . اهداف خود نائل شوند

. بدون توانمندسازي، نه مديران و نه سازمانها نمي توانند در درازمدت كامياب باشند. كردن در آن به خود ببالند

زيرا مدير بطور مستقيم و غيرمستقيم، تمام . مدير سازمان، مهمترين عامل در تواناسازي كاركنان مي باشد

مدير با تفويض اختيار و قدرت بيشتر به كاركنان، دادن . ر قرار مي دهدعوامل محيط سازماني را تحت تاثي

استقلال و آزادي عمل به آنان، فراهم نمودن جو مشاركتي، ايجاد فرهنگ كار گروهي و با حذف شرايطي كه 

 (  6731علاقه بند ، . ) موجب بي قدرتي كاركنان شده است، بستر لازم را براي توانمندي افراد فراهم مي كند
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 ( 6731علاقه بند ، ) 

 :ضرورت و اهميت توانمند سازي نيروي انساني   -4 

از دغدغه هاي مهم بنگاه هاي اقتصادي موفق جهان، گردآوري سرمايه انساني فرهيخته و خردورزي است كه 

سازمان موفق مجموعه اي است مركب از يك . قادر به ايجاد تحول در سازماني كه به آن متعلق هستند باشند

انسان هايي بافرهنگ سازماني، انديشه و اهداف مشترک كه با كار گروهي در نظام انعطاف پذير سازمان، تجارب 

بنابراين هر فرد . و دانش خود را با عشق به پيشرفت روزافزون سازمان در اختيار مديريت خود قرار مي دهند

استفاده از توانايي هاي بالقوه . كه انجام مي دهد، احساس مالكيت خواهد كرد نسبت به سازمان و وظيفه اي

در بهره وري فردي، سازمان از مجموعه استعدادها . منابع انساني براي هر سازماني مزيتي بزرگ به شمار مي رود

نيروهاي بالقوه و و توانايي هاي بالقوه فرد به منظور پيشرفت سازمان استفاده مي كند و با بالفعل درآوردن 

استعدادهاي شگرف در جهت سازندگي موجب پيشرفت فرد و همسويي با سازمان خواهد شد بنابراين لازمه 

دراين راستا رشد، پيشرفت، شكوفايي و . دستيابي به هدف هاي سازمان، مديريت موثر اين منابع باارزش است

توانمندسازي كاركنان مورد توجه صاحبنظران و ارتقاي توانمندي هاي كاركنان در ساليان اخير تحت عنوان 

همانگونه كه سازمان ها به مقابله با چالش هاي سازماني بر . كارشناسان مديريت منابع انساني واقع شده است

مي خيزند و بهبود مستمر را در اولويت قرار داده اند، نياز بيشتري به حمايت و تعهد كاركنان و درگيركردن آنها 

توانمندسازي تكنيكي نوين و موثر در جهت ارتقاي بهره وري سازمان به وسيله بهره . س مي شوددر كار احسا

كاركنان به واسطه دانش، تجربه و انگيزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در . گيري از توان كاركنان است

اي بهره برداري از اين تكنيك ظرفيت هاي بالقوه اي كه بر. واقع توانمندسازي آزاد كردن اين قدرت است

سرچشمه توانايي انساني كه از آن استفاده كامل نمي شود، در اختيار مي گذارد و در يك محيط سالم سازماني 

  .روشي متعادل را در بين اعمال كنترل كامل از سوي مديريت و آزادي عمل كامل كاركنان پيشنهاد مي كند

 (6739صمدي ، )

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

 :در اين ميان مهم ترين آنها عبارتند از. نموده اند

 : اثرات فن آوري بر محيط كاري
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سريع فن آوري  تغييرات. رشد سريع فن آوري، تمامي جوانب سازمان ها را به نوعي تحت تأثير قرار داده است

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

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

 .رشد كنند نان بايد توانمند شوند يعني در تمامي جهاتبديهي است براي رويارويي با چنين چالشي كارك

امروزه مشتريان به كمك اينترنت قادرند وسايل مورد نياز خود را به طور مستقيم و :افزايش انتظارات مشتريان

افزايش انتظارات مشتريان باعث افزايش انتظارات سازمان ها از . در بهترين قيمت رقابتي خريداري كنند 

كنترلي مناسب نخواهد بود بلكه  –تحت اين شرايط ، نه تنها سلسله مراتب دستوري. شده است كاركنانشان

در درون تيم هاي خودگرداني كه براي انجام وظايف . برعكس بايد بياموزند ابتكار عمل داشته، خلاق باشند

ده اند به خوبي ايفاي توانمند ش...(از قبيل بودجه بندي، پاداش، كنترل، كيفيت، استخدام و )سنتي مديران 

 ( 6737رضايي نژاد ، )  .نقش كرده و مسئوليت بيشتري براي اقداماتشان بپذيرند

 :انعطاف پذيري سازمان هاضرورت 

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

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

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

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

6736  ،611) 

وقتي كه كاركنان با موقعيت هايي روبرو مي شوند كه كه فكر مي كنند در معرض تهديد ، ابهام، كنترل بيش از 

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

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

كنند پاداش نمي گيرند و تقدير نمي  در مورد چگونگي رفتار خود مطمئن نيستند، هنگامي كه احساس مي

 (3 ، 6731صنعتي ، . )شوند، نياز به توانمندسازي آنان بيشتر احساس مي شود

 : دلايل زير را براي شدت توجه به توانمندسازي برمي شمرند( 6933)« كانگرو و كانانگو » 

سازماني و  مطالعات مهارتهاي مديريت نشان مي دهد كه توانمندسازي زيردستان بخش مهمي از اثربخشي -6

 . مديريتي است

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

 . اثربخشي سازماني را افزايش مي دهد

تجربيات تشكيل گروه در سازمان دلالت بر اين دارد كه راهبردهاي توانمندسازي كاركنان نقش مهمي در  -7

 ( 6739اميني ، . ) ردايجاد و بقاء گروه و در نهايت بقاي سازمان دا
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 : انيمزاياي توانمندسازي نيروي انس  -5

 .كاركنان توانمند به نيازهاي مشتريان در حين ارائه خدمات پاسخهاي سريع و به موقع مي دهند -6

 .افراد توانا به مشتريان ناراضي در حين عودت خدمات پاسخهاي سريع و به موقع مي دهند - 

 .كاركنان توانمند احساس بهتري نسبت به خود و شغلشان دارند -7

 .مشتريان به گرمي و آغوش باز ارتباط برقرار مي كنند كاركنان توانا با -0

 (  699) « باون و لاولر » .كاركنان توانمند مي توانند منبع بزرگي از انديشه هاي خدماتي باشند -1

 

 :فرايند توانمندسازي  -6

ازي توانمندسازي كاركنان يك فرايند است و از طريق آن يك فرهنگ توانمند س"(  6993) از نظر فوكس 

گيري و نتايج تأثيرات و تلاشهاي آنان در كل سازمان  يابد كه در آن آرمانها ، اهداف ، مرزهاي تصميم توسعه مي

 بخشي اثر در چنين فرهنگي منابع و رقابت براي كسب منابع مورد نياز جهت. شود  به اشتراک گذاشته مي

 ".شود هايشان فراهم و حمايت مي فعاليت

 :توانمندسازي را در سه مرحله خلاصه كرده است بلانچارد فرايند  

كه به كاركنان اجازه مي دهد موقعيتهاي سازمان خود را بشناسند و مورد تجزيه و : تسهيم اطلاعات  6-1

تسهيم اطلاعات با اعتمادسازي در سازمان ، شكستن تفكر سلسله مراتبي سنتي آغاز مي شود .تحليل قرار دهند

  .ش احساس مسئوليت پذيري كاركنان مي شودو در نتيجه موجب افزاي

حد و مرزهاي سازمان از طريق :خود مختاري و استقلال كاري در سرتاسر حد و مرزهاي سازمان  1- 

،اهداف (تصور شما از آينده چيست)،تصورات (چه چيز راهنماي عمل شماست)، ارزشها (چرا كار مي كنيد)مقصد

) و سيستم و ساختار سازماني ( شما كه هستيد)،نقشها  ( دهيد جام مي،چه وقت ،كجا ،چطور و چرا ان چه چيز)

 .شود مشخص مي(  دهيد چطور مورد حمايت قرار مي گيرد  كاري كه شما انجام مي

هرگاه گروهي از كاركنان با مسئوليتهاي ويژه : جايگزين كردن تيم هاي خود گردان به جاي سلسه مراتبها  7-1

شوند، از شروع تا پايان كار برنامه ريزي و اجرا مي كنند، همه چيز را  انتخاب مي براي فرايند كار و توليد

مزيت تيم هاي خودگردان در . كنند و مسئوليت را به صورت مساوي و عادلانه تقسيم مي كنند  مديريت مي

، اثربخشي  يران، تغيير نگرش ، تعهد كاري ، برقراري ارتباط بهتر ميان كاركنان و مد فراهم كردن رضايت شغلي

ها و بهره وري سازمان خلاصه  ، كاهش هزينه گيري ، بهبود و پيشرفت عمليات بيشتر فرايندهاي تصميم

 (6733ايران نژاد ، ) .شود مي

  :بلاسكو براي تشريح فرايند توانمندسازي ، چهارمرحله را ذكر مي كند

  آمادگي؛.6
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 ايجادتصويريواقعي از افراد؛. 

  تجسم آينده؛.7

 .تغيير .0

  :او بر اين باور بود 

  .، تغييراتي همه جانبه ضروري است براي حفظ و بقاي سازمانها در آينده -

 .افراد ، تغييرات مورد نياز را به راحتي نخواهند پذيرفت -

  .توانمندسازي ، كليدي براي واداشتن افراد، به مشاركت در تغيير است  -

وانمندسازي ، تجسم آينده است؛ يعني تصويري روشن و معتبر از آينده به گفته وي يكي از مهمترين اجزاي ت

تدوين يك استراتژي براي رسيدن به آينده و پيوند قدرت ذهني و جسمي كاركنان براي تحقق آن . اي مطلوب 

 –بنابراين مدل مشاركت . آينده پيش بيني شده از جمله، محورهاي توانمندسازي از ديدگاه بلاسكو است

دسازي، مدلي موثر در بهبود سازمان است و اين موضوع، بخشي از مباني تحول سازمان را شكل مي دهد توانمن

  (. 31:6731الواني و دانايي فرد ،  )

چهارعامل زير در تغيير و تحول مستمر براي پيشرفت، نقشي اساسي دارند كه در هريك، انسان جايگاه منحصر 

  .به فرد خود را دارد 

  گرگوني؛درخواست د. 6

 تحقيق و توسعه؛.  

 خلاقيت و نوآوري؛. 7

 .شايستگي و امكان عملي شدن پيشرفت. 0

فرهنگ يك گروه تعالي طلب ، .  نقش خواست و اثر گروه ، در تحقق هدفها سازماني و جامعه ، بيش از فرد است

وكردن برآيند نيروها مي از سه جزء آزادي ، عقلانيت و اميد به آينده تشكيل مي شود كه طي آن گروه به همس

پردازد تا با قدرت و هم افزايي سازمان يافته ، عملكرد را ارتقاء، هدفهاي از پيش تعيين شده را محقق و به 

توسعه هدفهاي جديد فرد و سازمان جامه عمل بپوشاند؛ همان فعاليتهايي كه به بهبود سازمان و بالندگي، 

تواند برمبناي  آنجا كه تغيير و تحول سازنده و مستمر، تنها مي از. خودشكوفايي و تكامل انسان مي انجامد

، راز هميشگي تغيير و تحول  توسعه هدفها صورت پذيرد، بنابراين كشف و بروز استعدادها و تواناييهاي بالقوه

 (.  1: 6739الحسيني  )سازنده و مستمر خواهد بود 

 

 :هزينه هاي توانمند سازي  -7
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يكي از پيامدهاي آن اين است كه حوزه هاي شغل هاي . توانمندسازي بدون هيچگونه هزينه اي نيست

اين امر مستلزم اين است كه كارمندان به صورت شايسته آموزش ببينند تا بتوانند . كارمندان را افزايش مي دهد

بعنوان ابزاري براي اطمينان از  همچنين بر روي كارمنديابي. از عهده دامنه وسيع تري از وظايف خود برآيند

 .تأثيرگذار استاينكه كاركنان استخدام شده ويژگي ها و مهارت هاي مورد نياز را داشته باشند، 

گفته داين و ه ب. توانمندسازي هم پيامدهاي مثبت و هم پيامدهاي منفي براي كاركنان خواهد داشت 

د اعتماد به نفس كسب مي كنند اما آن ها ناكامي فزاينده اگر چه افراد توانمند در توانايي هاي خو( 6991)فرل

دليل آن اين است كه توانمندي باعث مي شود تا . اي را تجربه مي كنند و دچار تعارض در نقش مي شوند

كاركناني  ضمن اينكه اگر با ديد سازماني به موضوع نگاه كنيم،. كاركنان مسئوليت هاي اضافي را بدست آورند

شده اند و مسئوليت ها و مهارت هاي آنان افزايش يافته انتظار جبران خدمات بيشتري از سازمان  كه توانمندتر

 (933،  6993رفيق و ديگران ، )دارند كه اين خود هزينه هاي سازمان را افزايش خواهد داد

 

 : عوامل موثر در فرايند توانمندسازي کارکنان -8

بندي كلي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان را به شرح  ك جمعتوانيم در ي با توجه به مطالب ذكر شده مي

 :زير بيان كنيم

كاركنان بايد از مسئوليتها و شرح وظايف خود،  :مشخص بودن اهداف، مسئوليتها و اختيارات در سازمان 3-6

 .هدف و ماموريت سازمان و مراحل و فرآيندهاي كاري آن آگاهي داشته باشند

سازمان بايد به منظور به روز بودن اطلاعات فني و تخصصي  :و ارتقاي شغلي كاركنان سازي مشاغل غني  -3

پروري در  همچنين به منظور برآورده كردن اصل جانشين. كاركنان و افزايش محتوي شغلي آنها اقدام كند

 .سازمان بايد از فنون چرخش كاري استفاده كند

كردن اين عامل بايد براي كاركنان در سازمان احترام گذارد و  به منظور برآورده :روحيات و تعلق سازماني 3-7

هاي  براي ابداع، نوآوري و خلاقيت در كاركنان بايد زمينه. درجهت رفع مشكلات شخصي ياري و كمك كرد

مناسب فراهم شود و مديريت ارشد سازمان اطمينان حاصل كند كه كاركنان تمايل به انجام اموري كه به آنها 

 .ه است را دارندواگذار شد

سازمان بايد فضاي مثبت و روابط كاري دوستانه را بين كاركنان ايجاد كند و  :اعتماد، صميميت و صداقت 3-0

 .اعتماد بين مديران و كاركنان را افزايش دهد
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دهند، توزيع  تناسب حقوق و دستمزد و پاداش دريافتي با كاري كه كاركنان انجام مي :تشخيص و قدرداني 3-1

تواند عامل مطرح شده را  اسب امكانات رفاهي در سازمان و تناسب ارتقاي شغلي كاركنان با شايستگي آنها ميمن

 .در سازمان پوشش دهد

گيريها و همكاري آنها در بهبود و  هاي كاركنان در تصميم بكارگيري نظرات و ايده :مشاركت و كارگروهي 3-1

پيشبرد امور سازمان، تفويض اختيار به كاركنان در سطوح مختلف، مشاركت دادن كاركنان در ارائه پيشنهاد 

ن عامل مشاركت توانند به عنوا جهت بهتر انجام شدن امور و كنترل امور انجام شده كاركنان توسط خودشان مي

 .و كارگروهي در افزايش توانمندسازي كاركنان در سازمانها تاثيرگذار باشد

شامل برقراري ارتباط و دسترسي آسان كاركنان به مديران و سرپرستان، شفافيت و روشن بودن  :ارتباطات 3-3

در ارتباط با حوزه كاري  ارتباطات كاري كاركنان با مديران و سرپرستان و اطلاع كاركنان از امور جاري شركت

 .است …خود و 

. شود محيط كاري است از جمله عوامل موثر كه كمابيش در سازمانها بر روي آن تاكيد مي :كاري محيط 3-3

اهميت به ايمني و سلامت كاركنان در محيط كار، ايجاد موقعيتهاي مناسب جهت ارتقاي شغلي كاركنان، 

 .تواند از جمله موارد مرتبط با محيط كار باشد كاهش فشار و تنشهاي موجود در محيط كار مي

شفاف و مشخص بودن گردش كار و اطلاعات در سازمان،  :سازي فرايندها و روشهاي كاري بهينه 3-9

سازي امور از عوامل موثر در  اي و اصلاح روشهاي كاري و ساده مستندسازي روشهاي كاري و بازنگري دوره

 .سازي فرايندها و روشهاي كاري است برآورده شدن بهينه

جهت تامين اين عامل وجود امكانات جهت توسعه مهارتهاي شغلي در : شغلي اطلاعات، دانش و مهارت 3-61

ها  هاي آموزش موثر و كارا در سازمان و داشتن اطلاعات فني و تخصصي در ارتباط با پست سازمان ، وجود زمينه

 ( 6733ابطحي ، .)تواند مفيد باشد مي

 

 :برنامه هاي توانمند سازي   موانع و چالشهاي اجراي -9

كاركنان در برابر توانمند سازي احساس رعب و وحشت دارند زيرا آنرا تهديدي براي خود و : ترس كاركنان  6-9

 .احتمالا افزايش وظايف كاري خود مي بينند

مديران به دليل حيطه نظارت زياد و كنترل كاركنان توانمند (: تهديد براي مديريت)فقدان امنيت شخصي  9- 

 .قدرت و اختيار خود ميدانند سازي را به عنوان تهديد

ساختار غير منعطف و بلند سازماني با لايه هاي زياد مديريتي و كنترل مانع جدي : ساختار سازماني  7-9

 .توانمند سازي محسوب مي گردد
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مك گريگور نسبت به كاركنان ديد  xمديران براساس نظريه : نگرشهاي منفي مديران در مورد زير دستان  0-9

منفي دارند و انان را تنبل و از كار گريزان و مسئوليت گريز ميدانند در نتيجه به توانمند سازي به ديد ترديد 

 .مي نگرند

نااميد شدن مديريت به دليل زمان بر بودن ممكن است مديران در جريان فرآيند توانمند سازي دچار ياس  1-9

 .و نااميدي شوند

برنامه توانمند سازي منبع و زمان زيادي را صرف مي كند بنابراين سازمان هاي : فقدان منابع و زمان كافي  1-9

 .با منابع و زمان محدود نمي توانند اين برنامه ها را با موفقيت اجرا نمايند

مديران نيازمند كنترل  برنامه هاي توانمند سازي نياز به كنترلهاي مختلف دارد بنابراين: نياز به كنترل  3-9

 .بيشتر هستند و اين در صورت نبودن اهرمهاي كنترلي مناسب در سازمان مي تواند مانع توانمند سازي باشد

سازمان يادگيرنده جايي است كه كاركنان همواره به منظور رسيدن به نتايج مورد : به گفته پيترسنگه  3-9

در اينگونه سازمانها شيوه هاي جديد تفكر همواره . د هستنددلخواه خود دائما در حال توسعه ظرفيت هاي خو

سازمانهاي يادگيرنده وابستگي را به . مورد تشويق قرار مي گيرند و افراد مرتباً مي آموزند كه از هم ياد بگيرند

 به طوري كه افراد تصميم گير و ،حداقل مي رسانند و مسئوليت را تا آنجا كه امكان دارد افزايش مي دهند 

 (6731آل ياسين ، ).اقدام كننده مي شوند

 

 :مديريت منابع انساني و نقش آن در توانمند سازي  -11

و برتري جامعه بشري بوده ( رقابت)در طول حيات، مديريت بر انسان  به عنوان عامل حياتي و ممتاز، براي بقا 

ن به عنوان سرفصل جديدي در ظهور نموده و توسط طرفداران آ 6931مديريت منابع انساني در دهه . است

توسعه اقتصادي در عصر جديد  تغيير روندهاي ملي و فرا ملي در . مديريت نيروي انساني تكامل يافته است

شاخصهاي اجتماعي، سياسي، فرهنگي، افزايش نيروي ناهمگون كارو تغييرات شگرف در ماهيت نيروي كار 

 .ي را با چالش هاي جديد مواجه نمايدموجب شده است تا صاحب نظران مديريت منابع انسان

مديريت منابع انساني عبارتست از رويكردي استراتژيك به جذب، توسعه، مديريت، ايجاد انگيزش و دستيابي به 

  "(6( )6997) آرمسترانگ ". ي كنندتعهد منابع كليدي سازمان؛ يعني افرادي كه در آن يا براي آن كار م

زمانها  راهبرد مهمي براي توسعه سازمانها محسوب مي گردد كه  سالهاي اخير از طرفي  توانمند سازي در سا 

 .مورد توجه  همه دست اندر كاران  امور سازمانها قرار گرفته است 

توانمند سازي فرصتهايي است كه به افراد براي خود مختار ي ، انتخاب مسئوليت پذيري  و مشاركت در تصميم 

 "(7( )6990)شروت وگرر ".  گيري هاي سازمان داده مي شود
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توانمند سازي بدين معنا است كه براي افراد  آزادي و اطلاعات لازم  را فراهم آوريم تا آنان آنچه را كه خود "

مي خواهند  به گونه اي موفقيت آميز  انجام دهند  به جاي آنكه  آنان را وادار كنيم آنچه كه ما ميخواهيم  

 "(7( ) 11 )وتن كمرون ". انجام دهند

با توجه به تعاريفي كه از توانمند سازي ارائه شد عنصر اصلي توانمند سازي ، دادن آزادي عمل به كاركنان در  

 : فعاليتهايي كه مرتبط  با شغل آنهاست  كه در اين راستا مزايايي كه حاصل مي شود شامل 

 استقلال عمل براي كاركنان و استفاده بهتر از خلاقيت در فعاليت جهت ارتقاء كيفيت . 

  غني سازي مشاغل 

  امكان بيان تفصيلي شرح وظايف 

  تقويت و حمايت كار گروهي 

  افزايش توان رقابتي سازمان به واسطه خلق و ايجاد سرمايه هاي فكري 

 ل و قدرت  تصميم گيري ايجاد گزينه هاي تصميم سازي و افزايش  استقلا 

 (6739اميني .) فراهم آوردن آزادي و استقلال در قدرت تصميم گيري 

باتوجه به فعاليتهاي اصلي  مديريت منابع انساني مانند طراحي سازمان  ، مهندسي و طراحي محتواي شغل، 

ثربخشي، بهبود كيفيت روابط برنامه ريزي منابع انساني ، برانگيختن وايجاد انگيزه در سازمان به منظور افزايش ا

شغلي از طريق ايجاد  محيط با ارزشهاي انساني و جوي از اعتماد، ارزيابي نيازهاي آتي نيروي انساني تامين 

بهبود عملكرد، افزايش  قابليت ها و  نيازها،ايجاد انگيزه وافزايش بهره وري  از طريق ارزيابي و مديريت عملكرد ،

نسجم ، توسعه آموزشي براي مديران به منظور افزايش قابليت و توان آنها در تواناييها از طريق آموزش م

مشاركت برنامه ريزي و توسعه مسير شغلي نيروي انساني، طراحي و پياده سازي سيستم پرداخت حقوق و 

ين نقش ا. . . دستمزد و پاداش عادلانه، منصفانه و قانونمند براساس  شايستگي و مهارت  مشاركت كاركنان و 

 (6733ابطحي ، ).مديريت نسبت به توانمند سازي منابع انساني بسيار حائز اهميت مي گردد 

 

 گيري و پيشنهادات نتيجه

توانمند سازي نيروي انساني  در سازمانهاي پيشرو جهان با  توجه به نيازها، خط مشي سازمان و با به كارگيري  

يد تا شايستگي ها و استعدادهاي بالقوه كاركنان را به فعليت تدابير و تمهيدات لازم  شرايطي را فراهم مي نما

مديريت در جهت  توانمند . رسانده و سپس در خدمت تحقق هدفها و اجراي برنامه هاي سازمانها به كار گيرند

سازي نيروي انساني يك احساس مسئوليت جديدي را به كاركنان اعطا نموده به گونه اي كه افراد نه تنها 

كه اين خود موجب اعمال كنترل .فعاليتهايشان بلكه به كل سازمان احساس مسئوليت مي نمايندنسبت به 
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بيشتر فعاليت توسط خود كاركنان مي گردد و همچنين  انگيزه اي  در جهت ارائه محصولات با كيفيت را ايجاد 

 مي نمايد

 :لذا نتايجي كه حاصل مي گردد مي تواند به شرح زير باشد

كاركنان ،اين امكان را بوجود مي آورد  كه همواره در راستاي اهداف كلان  سازماني توانمند سازي  .6

از طرف ديگر با  توانمند سازي نيروي انساني . براي انجام  فعاليتها ،بهترين راهكارها توسط افراد  انتخاب شود

ي معطوف مي نمايد كه اين در  سازمان ها  ،شايسته سالاري و نخبه پروري را  بر تعاملات و مسير ارتقاي شغل

 .خودعامل بسيار مهمي  در راه رسيدن به خود شكوفايي در آن صنعت مي باشد 

سازمانها مي بايست با يك مهندسي آموزشي منسجم، فعاليتهاي علمي و پژوهشي مناسبي را  در  . 

ا و تعاملات علمي در راستاي توانمند سازي سرمايه انساني ايجاد نمايند وبا تجزيه و تحليل اثرگذاري آموزشه

 .سطح سازمانها ،رشد فكري را به سوي سازمانهاي خلاق و توسعه يافته  هدايت نمايند 

مديريت منابع انساني در سازمانها به گونه اي متحول گردد كه امكان رشد ، ارتقاء ، نوءآوري و انگيزه  .7

 .ماندگاري سرمايه انساني را در سازمانها ايجادنمايند 
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