
 

79 

 

 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی 

2140 تیر، 62 ، شمارهششم سال  

 

ISSN: 2588-6967 

www. jonahs.ir 

 راهکارهای توانمند سازی منابع انسانیمروری بر مفهوم و 
 

  2جعفر قربانی  ، 1 یگانگیکامران  دیس                                                           
  

  ()نویسنده مسئول رانیزنجان، ا ،یواحد زنجان، دانشگاه آزاد اسلام ع،یصنا ی،گروه مهندس اریاستاد 1 
 رانیزنجان، ا ،یواحد زنجان، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریارشد، گروه مد یکارشناس یانشجود 2

 

 

 چکیده

گرفته است ابتدا تعاریفی از توانمند سازی ارائه  در مقاله حاضر موضوع توانمند سازی کارکنان و مدیران مورد بررسی قرار

گردیده وسپس عوامل مؤثر بر توانمندسازی در سازمان که عبارتند از سبك رهبری، ساختار، انگيزش، آموزش و رضایت شغلی 

سازمانها  در شرایطی که دسازی کارکنان تعيين گردیده است.و تأثير عوامل ذکر شده بر توانمن قرار گرفته است مورد بررسی

ای برخوردار گردیده  وری سازمانی از اهميت ویژه کاری و بهره اقتصادی ميباشند، ضرورت توجه به کيفيت تحت تاثير رقابتهای

ش لادید کيفی به سازمان نگریسته و ت بتواند عملكرد سازمان متبوع خود را بهبود بخشد بایستی با است. مدیریت برای اینكه

ب حفظ ارائه راهبردهای اجرایی،کيفيت عملكردکاری سازمان تحت امر خود را در سطح مطلو است با نماید تا آنجا که ممكن

وری منجر گردیده و توليد بيشتر، خدمات  به بهره برنامه مبتنی بر توانمند سازی می تواند  هرلاًنماید. این یعنی اینكه اصو

بيشتری از بازار را به همراه آورد. این بهبود مستمر نه تنها برای اختيار گرفتن سهم  مناسبتر، جذب مشتریان و نهایتاً در

پيچيده امروزی ضروری است بلكه موید آن است که سازمان نمی بایست فقط اصل  رویارویی با تهدیدات و فرصتها در محيط

را به کارهایی گمارد که برابر با گذاری نماید و ایشان  باید برای تفاوتها سرمایه متفاوت بودن کارکنان از یكدیگر را بپذیرد و

اینكه نوآوری در خلق فرصتهای جدید آنگاه تحقق مييابد که سازمان از  هایشان باشد. با این رویكرد و با توجه به توانمندی

 .انسانی توانمند برخوردار باشد منابع

 رقابت اقتصادی، کيفيت کاری ،یتوانمند سازی، منابع انسانهای کلیدی: واژه
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 مقدمه:

ت شگفت انگيز است باید اداره شوند. درچنين شرایطی مدیران لاتحورقابتی که همراه با  الًسازمانها امروزه در محيطی کام

چندانی برای کنترل کارکنان در اختيار ندارند و باید بيشترین وقت و نيروی خود را صرف شناسایی محيط خارجی و  فرصت

ه را به عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می توانند به خوبی از عهده وظایف سازمان نمایند و سایر وظایف روزمر داخلی

زم برخوردار و اهداف سازمانی را به خوبی بشناسند. ابزاری که ميتواند در لامهارت، دانش، توانایی و انگيزه که از  محوله برآیند

ن فرآیند نيروی محرکه از برون انسان به درون او منتقل کمك مدیران بشتابد فرآیند توانمند سازی است در ای این زمينه به

آگاهی می دهد، اهداف کار را روشن می سازد، بطوری که به جای اینكه به افراد بگویند که چه انجام بدهند و  ميشود و به او

تصميم بگيرند. بدین ت خود را حل کنند و برای خود لابدهند باید به آنها توانایی ببخشند که خود مشك چگونه و کی انجام

احساس ناتوانی و قدرت بخشيدن به افراد است در این فرآیند به افراد کمك ميكنيم تا بر  توانمندسازی فرآیند ترتيب:

 )11378کمرون، وتن و(به بسيج انگيزه های درونی افراد منجر ميشود. در این معنی  درماندگی خویش چيره شوند، تواناسازی

ت سرمایه گذاری در بخش نيروی انسانی، پی برده اند که علت لاتوجه به تمامی مشك در حال توسعه، بااکنون اغلب کشورهای 

ای  فيزیكی نيست، بلكه کمبود سرمایه های انسانی مانند مهارتهای فنی و حرفه عقب ماندگی این کشورها تنها کمبود سرمایه

بزرگی است که بر سر راه صنعتی شدن و توسعه یافتن این شاغل مانع  و همچنين عدم توجه کافی به رشد مداوم نيروهای

به کاهش ظرفيت های توليدی اقتصاد ميشود و در نتيجه اقتصاد  ار دارد. زیرا کمبود یا ضعف نيروهای انسانی منجررکشورها ق

سياری از اقتصاد دانان مناسبی ببرد. به این دليل به عقيده ب قادر نخواهد بود از سرمایه های فيزیكی موجود استفاده کامل و

عامل مهمتری از تمرکزسرمایه های مادی و فيزیكی در جریان توسعه اقتصادی  یتمرکز و تقویت بنيه سرمایه های انسان

نيروی انسانی، پيشرفت اقتصادی و اجتماعی ناممكن  ح و بهبود کيفيتلاحال توسعه است. در حقيقت بدون اصکشورهای در 

این خصوص یكی از مهمترین عوامل تضمين کننده  نشان ميدهد که سرمایه گذاری انجام شده در است. مطالعات صورت گرفته

آمد ملی را به مراتب بيش از آموزش و پرورش، در ر سرمایه گذاری درلاعه یافته است، بطوری که هر یك درشد کشورهای توس

در دو دهه اخير  سرمایه ای افزایش ميدهد. هایلار کا، سدسازی، کارخانه ها یا دیگر سرمایه گذاری در ایجاد جاده هالایك د

جهانی موجب  توانا سازی کارکنان به یكی از مهمترین دلمشغوليهای مدیران تبدیل گردیده است. تشدید رقابت در بازارهای

که براین  ها باشدگردیده تا ایجاد مزیت نسبی در سازمان در گرو پایداری، دوام و نيز در اختيار گرفتن سهم بيشتری از بازار

 ت و خدمات با شرایط رقابتی بهتر و جلب رضایت مندیلاا ضمن عرضه محصواساس، سازمان ميبایست در قياس با رقب

مشتریان، استمرار در کيفيت را نيز حفظ نماید. بر پایه این فرض اساسی، اعتقاد جدی بر آن است که بقا و توسعه سازمانی 
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ق و با انگيزه که توانایی حل مساله و خود مدیریتی در کار را داشته لااز نيروهای دانشی، خد که سازمان تحقق ميياب زمانی

برخوردار باشد. به این اعتبار توانمند سازی را می توان به ایجاد ظرفيت در کارکنان برای ایفای بهينه نقشی که بر عهده  باشند

ناً تحقق چنين امری در سایه دانش، تجربه، تفویض اختيار و نهایتاً یقي با کارایی و اثر بخشی بيشتر تعریف نمود. دارند توام

نام انگيزه ميسر خواهدگردید. بدین معنا توانا سازی فرایندی تعاملی و وابسته خواهد بود که تصميم سازی  عنصر کارسازی به

ایفای نقشهای جدید و قابليت  های کاری، ارائه متدولوژیهای مناسب در مواقع بحرانی، قدرت مشی خط گيری،تعيين وتصميم

که موجب هماهنگی بين مدیران و کارکنان و نهایتا نواخته شدن ساز خوشآهنگ توسعه سازمان  ارائه طرحهای ابتكاری تازه را

یل متعدد از جمله مبهم بودن لابنا به د زی،اما عليرغم اهميت فوق العاده توانمند سا خواهد گردید، به ارمغان خواهدآورد.

مناسب از روابط کاری و روابط شخصی، نبودن سيستم مناسب ارزیابی عملكرد، عدم تعریف  ف سازمانی، عدم تعریفاهدا

انسانی و برخی عوامل موجود در بازار که از غير رقابتی بودن محيط کسب و  وری نيروی بهره شاخصهای مناسب جهت سنجش

 کيفی سازی منابع انسانی تعریف نگردیده و حتی این ساز و کار مشخصی در جهت کار ناشی ميشود سبب گردیده که ساز

با این رویكرد و با توجه به اینكه توسعه کيفی سازمان و خلق فرصتهای جدید کاری آنگاه تحقق  وکارچندان جدی گرفته نشود.

 انسانی توانمند برخوردار باشد. مييابدکه سازمان از منابع

 

 مطالعه ادبیات:

 : 2یتوانمندساز

 خاص قدرت ایمعن معنی شده و در «تواناشدن»و «ارائه قدرت»، «مجوز دادن»، «قدرتمند شدن»در فرهنگ فشرده آکسفورد 

 (22 ص 1382 -قاسمی)بخشيدن و دادن آزادی عمل به افرادی برای اداره خود است. 

 3(25، ص  1371، یفينگر)قانونی به فرد و تفویض قدرت قانونی است.  اختيار : سپردنتوانمندسازی معنای لغوی

ين به نسبت ثابت ب گردد که در آن توانمند سازی را به عنوان لحاظ کردن روابط برمی 1788به سال تاریخچه اولين تعریف  

د اعطاء ستی به فرتيار بایاختيار در نقش سازمانی خود ميدانستند که این اخ گویند را ساختار (به غير از انسان)اجزاء سازمان 

ی ود که براباژه ای یعنی این فرد مشتاق پذیرش مسئوليت است و و توانمندسازی در نقش سازمانی او دیده شود. این گردد یا

 ( 82ص  1384آقایار سيروس، )و دومين تعریف، توانایی است. شد ن بار بطور رسمی به معنی پاسخگویی تفسيرياول
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احی نگيزه، طراا ایجاد ببيشتر و قدرت بخشيدن به کارکنان  مسئوليت اختيارست از واگذاری ا توانمندسازی در این مقاله عبارت

تار زش، ساخهای توانمندسازی عبارت از آموزش، انگي شاخص و ساختار مناسب، آموزش مؤثر و با مدیریت کارآمد است.

 سازمانی، رضایت شغلی و سبك رهبری است.

 

 https://kiqco.irمنبع:          1شماره  شكل

 : 4آموزش

  (Rowley-1961).های سازمان یافته که یادگيری را ارتقا ميدهد یا در رابطه با موقعيتهای یادگيری درگير است فعاليت

 ترین روش های آموزشی عبارتند از: مهم

 : در این روش به صورت چهره به چهره انجام ميشود.یآموزش حضور -

 دور صورت می پذیرد. : در این صورت، آموزش از راهیرحضوريآموزش غ -

 

 https://tamasco.irمنبع:          2شماره  شكل
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 : 5انگیزش

 (152 ،1378، الوانی)را می توان حالتی در افراد دانست که آنان را به انجام رفتار و عمل خاصی متمایل می سازد.  انگيزش

وابسته به انگيزاننده هاست، انگيزاننده ها به عنوان نيازها و خواسته ها در درون افراد تعریف شده اند که گرایش  افراد انگيزش 

 عبارتند از: 6مازلو آبراهام مهم ترین عوامل مؤثر در انگيزش از دیدگاه  و به هدف دارند

 د را شامل می شوند.نيازهای زیستی: نيازمندی به لباس، غذا، آسایش و رفاه و حفاظت از خو -

 نيازهای ایمنی: اجتناب از رنج و زحمت، ریسك، آسيب دیدگی و امنيت از خود است. -

 ب ميگردد.ماعی محسونيازهای اجتماعی: عشق و تعلق، ازدواج، مورد پذیرش قرار گرفتن، عضویت در گروه از نيازهای اجت -

 ابی از این زمره است.نيازهای احترام: مسئوليت پذیری، عزت نفس، احساس کامي -

 دارد. گيزش تأثيرود را نشان دادن در افزایش انقيت و خلال، خلايدن به آنچه که باید باشد. استقنيازهای خودشكوفائی: رس -

ی ر شاخص هادده ولی شنيازهای دانش اندوزی و زیبا شناسی: از عوامل مؤثر در افزایش انگيزش از دیدگاه مازلو نام برده  -

 نمی باشد. مقاله این

 :7ساختار

 را ساختار گویند. (به غير از انسان)به نسبت ثابت بين اجزاء سازمان  روابط

 : 8سازمانی ساختار

 می آید. به وجود رکن پيچيدگی، رسمی شدن و تمرکز درهم ترکيب یا ادغام شوند از مجموع آنها ساختار سازمانی 3 چنانچه

 9(770، 1374استيفن رابينز، ،)

 افقی دا بودنپيچيدگی: درجه ای از تفكيك وظایف که در بين سازمانها وجود دارد گفته ميشود. تفكيك افقی درجه ج -

 رجه ایدشامل  را در نظر دارد و تفكيك عمودی به عمق سلسله مراتب سازمان اشارت دارد. همچنين تفكيك مكانی واحدها

 ز سهر هر یك ازایش دکه محل استقرار امكانات یك سازمان و کارکنان آن سازمان، از نظر جغرافيایی پراکنده هستند. اف است

 فوق باعث افزایش پيچيدگی سازمان ميشود. عامل

 کارکنان را رسميت: عبارت است از درجه ای که سازمان بر روی قوانين و مقررات و فرآیندهای انجام کار تكيه ميكند تا رفتار -

 سمت و سوی دلخواه هدایت نماید. به
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7 Structure 
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9 Steven p & robbins 
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 تمرکز: هرگاه همه قدرت تصميم گيری در پایگاه معينی در سازمان قرار گيرد و در نهایت در دست یك فرد باشند آن ساختار -

 ناميم. میمتمرکز می ناميم و به نسبتی که این قدرت در ميان افراد بيشتری پراکنده ميشود آن ساختار را نامتمرکز  را

 

 پژوهش های پیشین: 

در زمينه توانمندسازی منابع انسانی تلاشهایی از جانب صاحبنظران، استادان و دانشجویان صورت گرفته است که به چند مورد 

 اشاره می شود:

نی موفق است ( با عنوان توسعه منابع انسانی با رویكرد راهبردی نشان داد که توسعه منابع انسانی زما1382مقاله مصائبی) -

 که در راستای استراتژی های سازمان برنامه ریزی شود.

( بر تأثير فرهنگ سازمان بر توانمندسازی کارکنان در یكی از شرکتهای فعال در صنعت 1383محمدصادق حسن زاده) -

 خودروسازی بررسی کرده است.

انی از طریق آموزشهای ضمن خدمت پرداخته ( در پژوهش خود به بررسی توانمندسازی منابع انس1388کروبی و متانی ) -

است و نتایج پژوهش بيانگر این مطلب است که توانمندی های شغلی کارکنان از طریق آموزشهای ضمن خدمت نسبتاً تقویت 

 شده است و توسعه بيشتر این توانمندی ها منوط به نحوه ارائه صحيح آموزشهای ضمن خدمت است.

( در پژوهش خود به توانمندسازی منابع انسانی و تأثير آن در پایش و کنترل فساد 1392بابارضا)مجيد پسران و فرحناز  -

 اداری و سلامت نظام اداری کشور پرداخته اند.

( در پژوهش خود به بررسی توانمندسازی منابع انسانی، درصدد شناسایی عوامل حياتی و 1394آرزو سهرابی و هكاران) -

ریت استراتژیك منابع انسانی پرداخته اند و نتایج تحقيق ضرورت و اهميت توجه به توسعه و اثرگذار بر موفقيت مدی

 توانمندسازی کارکنان و نقش مهم منابع انسانی توانمند را در موفقيت مدیریت استراتژیك منابع انسانی نشان می دهد.

ا در توسعه و توانمندسازی منابع انسانی بيان ( نقش کليدی خبرگان منابع انسانی ر2004نتایج تحقيق کریشنان و سينگ) -

می کنند یعنی حمایت مدیران ارشد سازمان از منابع انسانی و توجه به آنها از فاکتورهای مهم در توانمندسازی منابع انسانی 

 می باشد.

 

 یافته های پژوهش:

تحت  یسازمان یهایريگ ميتصم در نمودن کارکنان ليو دخ یادار یبه دموکراس ت،یریدر مد یح توانمندسازلاکاربرد اصط

 یبرا یو واضح یاتيعمل فیتا دو دهه قبل تعر بایگردد. تقر یم قلااط جامع تيفيک تیریمشارکت و مد ،یمسازيت نیعناو
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به زعم . برداشتند نهيزم نیدر ا یاساس اريبس یگام 10کانگر و کاننگو 1988که در سال  نیبود. تا ا نشده هیارا یتوانمندساز

متفاوت  یكردهایرا بر اساس رو یتوانمندساز فیتعار یخیتار ريس دیابتدا با ،یمفهوم توانمندساز ليو تحل هیتجز یآنها، برا

 است. در یو شناخت یزشيانگ ،یارتباط یكردهایشامل رو یتوانمندساز یكردهایرو صه،لاطور خ قرار داد. به یمورد بررس

در  گر،یعبارت د به كند،يم ميتقس ردستانشیقدرت خود را با ز ریآن مد یاست که ط یندیفرا یتوانمندساز یارتباط كردیرو

سازی در دوران مدیریت علمی در کانون توجه صاحبنظران  توانمند.  است ارياخت ضیهمان تفو یتوانمندساز كردیرو نیا

شغلی، غنی سازی شغل، رهبری دموکراتيك مطرح شد و  رضایت مدیریت نبوده است بعد از نهضت روابط انسانی مسائلی مانند

  گردید. مطرح توانمند سازی کارکنان به عنوان یك هدف مهم و حياتی سازمان

آغاز شد این نظریه مبتنی بر ایجاد شرایطی برای حرکت  11( 1960مك گریگور داگلاس ) yاین نظریه در ابتدا با نظریه  تدوین

 yشهایشان می باشد. در نظریه مك گریگور مدیران دارای نگرش لای سرپرستی و هدایت تاهداف به جا کسب افراد به سمت

را ترغيب نموده و به دقت به نظرات و  لاارتباطات به سمت با کت می دهند،در تصميم گيری مشار سطوح کارکنان را در تمامی

ده ميشود و به دليل تعهد مدیر به خودشكوفایی ميكنند فرصت قبول مسئوليت های بزرگ به افراد دا توجه پيشنهادات کارکنان

مدیر به تمامی سلسله مراتب نيازهای مازلو از  yغنای شغلی و توسعه شغلی افراد می باشد. در نظریه  دنبال کارکنان مدیر به

توجه دارد و این مبنا پذیرفته شده، افرادی که در سازمانها توان ارتقا ندارند افرادی سرد  خودشكوفایی نيازهای فيزیكی تا

و تيم سازی ندارند در مقابل رهبران موفق، قدرتشان را در راه توانمندسازی دیگران و کسب  رابطه هستند که قدرت برقراری

  12(1977، 71اندروز و هرشول، ) اند. اهداف استثنائی متمرکز کرده

از دو نوع توانمند سازی نام برده است. اولين نوع  «13مریچارد کوت»رابطه با سير تاریخی توسعه نظریات توانمند سازی  در

 که باعث افزایش عزت نفس شده و نتایج آن در رفتار با دیگران جلوه پيدا ميكند به عبارت دیگر «سياسی -روان سازیتوانمند»

دوم  نوع مستلزم اعتماد به توقعات و مهم تر از آن توانایی کارکنان در مورد یك تغيير واقعی در رفتار است. توانمندسازی

 غير در کارکنان باعث تغيير در مجموعه ای از پدیده های فسوه بر افزایش عزت نلااست. که ع (نمادین -روان)توانمندسازی 

 مستلزم درك مجموعه ای از تفاوت های روحی و تعهد و التزام مدیران و قابل تغيير ميشود که اجرای توانمندسازی واقعی،

 (22 1382قاسمی ،)خواهد بود که براساس صداقت و اعتماد متقابل استوار گردیده است.  کارکنان
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ا اعضشغلی  ش رضایتطرفی پژوهش ها نشان ميدهد که سازمان از انجام فرآیند توانمندسازی منافعی کسب می کنند، افزای از 

ین منافع از جمله کيفيت زندگی کاری، افزایش بهره وری و بهبود خدمات، آمادگی رقابت و جلب اعتماد سازمان ا بهبود بر

 هستند.

 می رود بلكه بهره وری ملتها نيز با افزایش سطح لاانی با توانمند ساختن دیگران بامعتقد است که نه تنها عملكرد سازم کانتر

 ود، ولی عدم تمایل مدیران به مشارکت دادن اعضا در قدرت سازمان و عدم باور آنها به توانمندی کارکنان درتر می رلابا مهارتها

م است با تغيير مبانی امناسب کارها را دو عامل اساسی در عدم موفقيت برنامه های توانمند سازی می داند بنابراین الز انجام

 14(1979ر، گکان)شود.گرش مدیران این موانع مرتفع نوع ن و فكری

ه مستلزم را ک تریلاوز آمادگی پذیرش سطح اختيارات باسوی دیگر باید توجه داشت که اعتماد کاذب به اعضائی که هن از

دی و ه نفس زیاعتماد بارشد در آنهاست ندارند، از موانع توانمند سازی است بنابراین امكان دارد که منجر به  تحقق آموزش و

را می  انمندسازیتو راینبناب اشتباه در مورد توانمندسازی افراد شود که مانع تحقق کامل این فرآیند است. تقضاو به نوبه خود

 توان حاصل سه جریان اصلی در سازمان قلمداد نمود:

 (مدیریت مشارکت)يزان تمایل مدیران به سطح مشارکت کارکنان م -الف

 (يارتفویض اخت)ارات به زیردستان حدود واگذاری اختي -ب

 (پاداش مبتنی بر عملكرد)اداشی که به کارکنان در ازای موفقيت در انجام وظایفشان پرداخت ميگردد پ -ج

ی اداش مبتنپقویت، مدیریت مشارکتی بشر توانمندسازی را فراهم آورده، تفویض اختيار به آن عمق ميبخشد و برطبق نظریه ت

 يگردد.عملكرد باعث تثبيت و جهت دهی به توانمندیها م بر

در برنامه توانمندسازی از غنی سازی شغلی به عنوان اولين سطح این برنامه نام می برد. در این سطح، به  15ریچارد دفت

 چارچوب وظایف شغلی شان آزادی عمل داده شده و پاداش که به عملكرد تعلق ميگيرد عمدتاً فردی است. کارکنان در

 

 فرهنگ توانمند سازی:

پيچيده است، عده ای فرهنگ سازمان را اساس شكل گيری توانمندسازی می دانند. سازمان هایی موفق به فرهنگ عنصری 

تعریف شده باشند  ،هستند (ارزش ها تقویت کننده فعاليت ها)فرآیند توانمندسازی می شوند که دارای اصول ارزشی  اجرای

 اهی دارند قادرند کارکنان خود را تشویق به توانمند سازی کنند.ارتباط ميان توانمندسازی با فرهنگ سازمانی آگ مدیرانی که از
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فرهنگ توانمندسازی از کارکنان رده پایين و عملياتی سازمان آغاز و به صورت گام به گام تا مدیریت عالی سازمان ختم 

 ميشود.

 ه نحو مؤثربو انرژی  زمان د از دو عاملتوانمندی کارکنان هيچگاه مترادف با ناتوانی مدیریت نبوده بلكه کارکنان توانمند قادرن

 استفاده کنند.

استراتژی توانمندسازی می داند که به تدریج سازمان به توسعه می رسد و کارکنان می  ماپنج گزینه را الز 16(1996)دکسون 

 از:به صورت انفرادی یا در قالب گروههای کار در مسير اهداف گام بردارند این پنج گزینه عبارتند  توانند

 بسط و گسترش نگرش -

 طبقه بندی فعاليتهای قابل اقدام -

 گسترش و تقویت ارتباطات -

 توسعة شبكه های کاری -

 17(326، 1997اورستد، ،)استفاده از گروههای پشتيبانی داخلی و خارجی  -

 

 انواع توانمند سازی:

ر دليت کنند ست فعاکارکنان با کسب مهارتها قادرند بدون نياز به حضور مستقيم سرپر ردتوانمند سازی فردی: در این مو -

 ناسب پيدااه حل مرت خود پاسخ و لامرحله قدرت تجزیه و تحليل کارکنان رشد یافته و می توانند برای سوال ها و مشك این

سخگو ول و پابل عملكرد و تصميماتش مسئهمچنين شخص قادر است در شرایط جدید رفتارش را تنظيم کرده و در مقا کنند

 باشد.

 يم میآنها تصم ن کنندتوانمند سازی عالی: در این سطح که ویژه مدیران است آنان قادرند برنامه های کلی سازمان را تدوی -

ده را عه نانت کارکگيرند چه کارهایی توسط چه کسانی و چطور انجام گيرد. مدیران با وظایفشان آگاه بوده و کماکان هدای

 دارند.

 ذارده اندگشت سر در این مرحله مهارت های رهبری را می توان به کارکنانی که توانمندسازی مرحله فردی را با موفقيت پ

 داد. آموزش
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 مزایای توانمند سازی:

 مزایای توانمندسازی را می توان به شرح زیر بيان نمود:

 .درضایتمندی کارکنان و ارباب رجوع افزایش می یاب -

 يكنند.مکارکنان احساس مثبتی نسبت به شغل و خودشان  -

 می هشان استفادارکنان احساس نمی کنند که فقط باید کار کنند لذا از تمام توان و شایستگی های خود برای ارتقا عملكردک -

 کنند.

 يشود.باعث افزایش احساس تعهد و تعلق در کارکنان م -

 تحقق اهداف سازمانی آسانتر ميگردد. -

 سبت به شغل شان ميشود.باعث افزایش احساس مالكيت کارکنان ن -

 تيجه افزایش سوددهی ميگردد.نباعث کاهش ضایعات و هزینه ها در  -

 يشود.باعث کاهش نظارت مستقيم بر عملكرد کارکنان م -

 در محيط کار ميشود. باعث کاهش بروز استرس، حوادث و سوانح -

 محيط کار ميگردد.باعث بهبود شرایط ایمنی در  -

 (1384آقایار، )ث تغيير نگرش کارکنان از داشتن به خواستن یعنی هميشه باید به خواستن ها فكر کرد ميشود. باع -

 عوامل مؤثر در توانمند سازی:

 مهم ترین عوامل مؤثر در توانمند سازی عبارتند از:

 خصوص هر یك توضيحاتی خواهد آمد. سبك رهبری، ساختار، آموزش، انگيزش و رضایت شغلی که باختصار در

 ی توانمند سازی کارکنان:تبيين الگوهاارائه و 

 .ده استنی به توانمندسازی است که برمبنای واگذاری اختيارات و پاسخگویی بنا شقلانخستين دیدگاه، دیدگاه ع

 وبخشی باشد با این نگرش توانمندسازیدر دیدگاه دوم قدرت به معنای نيرو است و بنابراین توانمندسازی ميتواند به معنای نير

فرآیند تقویت احساس خود اثربخشی در بين اعضا سازمان از طریق شناسایی وضعيت هایی که احساس بی قدرتی را در افراد 

 18(1988کانگرو کاننگو، )دمند و حذف آنها به همراه ایجاد مجرای انتقال احساس خود اثربخشی است.  می
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 :یریگ جهیو نت خلاصه

 یك وسيله قدرتمند برای افزایش درآمد و بهبود کيفيت کار می باشد. مدیریت باید در دادن اختيار و اجازه به توانمندسازی

 ات یك مهارتطلاعگير فعال شود. سهيم شدن در ا عات، ایجاد خودمختاری و ایجاد یك تيم خود تصميملاطابا دادن  کارکنان

 وسط مدیران مورد غفلت قرار ميگيرد. توانمند سازی موقعی اثر بخش است که مبادلهدر ارتباطات می باشد که اغلب ت اساسی

و بازخورد گروهی و انفرادی را در بر ميگيرد. بازخورد ممكن است بصورت ارزیابی دائمی کارکنان باشد که وسيله  عاتلااط

که به آنها  کارکنانیبهبود توانمندی در تصميم گيری کارمند که مستقيماً با ارباب رجوع سروکار دارد می باشد. برای خوبی

ميتواند با  سازمان اختيار داده شده است تا مستقيماً با ارباب رجوع برخورد کنند باید در تصميم گيری آزادی عمل داشته باشد.

سازی حمایت  توانمند وه قوانين و روشهایی که ازلااد آزادی عمل کمك کند به عدر ایجمشخص کردن هدف و مامویت سازمان 

چه مرحله باید  تا ميكند باید تعریف شوند. برای مثال مدیر باید حد انتظارات ارباب رجوع را تعریف کند تا کارکنان بدانند که

از ابهامی در  خالی نكه دستوالعمل و چارچوب کاریپيش بروند تا ارباب رجوع راضی شوند. آزادی عمل مؤثر نخواهد بود مگر ای

کارکنان بهترین  توانمندسازی رابطه با حوزه کاری موضوعات خدمت به ارباب رجوع فراهم کند، دانش توانمندسازی می باشد.

همه کارکنان باشيد که  داشته راه برای تضمين پرورش دادن فوری و مستمر رابطه بين کارکنان و ارباب رجوع می باشد. بخاطر

 نباید به یك اندازه توانمند شوند و اختيار به آنها داده شود. 
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