
 
  

درمان تامين بخش توانمندسازي كاركنان  تبيين عوامل  مؤثر بر بررسي و
  88سال  اجتماعي استان گلستان در

  
 **رحيم حاتمي نژاد  ∗دكتر مجيد كفاشي

  
 درمـان تـامين      بخـش  بررسي وتبيين عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنـان       « عنوان اين پژوهش با  هدف   :چكيده

توانمندسـازي كاركنـان و      بنـدي عوامـل مـؤثر بـر        يابي، و اولويت   شناخت، ريشه » 1388 ، استان گلستان  ،اعياجتم
جامعه آماري پژوهش مـشتمل بـر        .راي صيانت از منابع انساني و افزايش بهره وري است         بترسيم چهارچوبي علمي    

آزمايشي، و قراردادي به تعـداد      رسمي، اعم از استخدام     ، كاركنان بخش درمان تامين اجتماعي استان گلستان       ةكلي
ايـن   .نفر تعيـين گرديـد   250حجم نمونه   ومونه از فرمول كوكران استفاده شد      ن ة برآورد انداز   براي .استنفر   950

نتيجه گيري   ا و ه ه آوري اطلاعات، آزمون فرضي    روش جمع  نظر از  كاربردي، و  ،ماهيت نقطه نظر هدف و    پژوهش از 
گيـري تـصادفي سـاده      نمونـه ، آماري برحسب شهرسـتان ة پس از تفكيك جامع   تحقيقوش  ر .نوع توصيفي است   از
 كـه حـاوي تعـدادي سـوال     اي جمع آوري شد پرسشنامه  استفاده ازابداده هاي مورد نياز    اطلاعات و . نتخاب شد ا

 تحليل داده ها در    وتجزيه   .دشيد   تاي SPSSاعتبار آن با نرم افزار       روايي و  و دبوبسته مبتني بر متغيرهاي تحقيق      
هـاي   شـاخص  هيستوگرام و ،  نسبي، نمودارهاي دايره اي، ستوني     جداول فراواني و   استفاده از  بخش آمار توصيفي با   

 پـراكنش و   نمـودار  هاي گـرايش مركـزي و      استفاده از جداول شاخص    بخش آمار استنباطي با    در گرايش مركزي و  
آزمون، فرضيه معنـي داري رابطـه بـين متغيرهـاي             حاصل از   نتايج .آزمون ضريب همبستگي پيرسون انجام گرفت     

 سـه حيطـه تفـويض اختيـار و     ،در نهايت بنابر نتايج به دست آمـده      .دكريد  يتا توانمندسازي كاركنان را   سازماني و 
 سطح كمي و كيفي آمـوزش  يارتقا امور سازماني، بازخورد مناسب عملكرد به كاركنان،    در كاركنانجلب مشاركت   

، به ترتيب داراي    اطلاعات سازماني  نهايت جلب مشاركت همگاني كاركنان در      در ي تخصصي به كاركنان، و    مهارتها
 . اولويت در توانمندسازي كاركنان مورد بررسي تشخيص داده شد ترينبيش

 هاي تخصصي اطلاعات سازماني، تفويض اختيار، بازخورد عملكرد، مهارت  توانمندسازي،:كليدواژه ها

                                                 
   www.majidkaffashi@gmail.comت علمي دانشگاه آزاد اسلامي رودهن و عضو باشگاه پژوهشگران جوان ئعضو هي* 
جتماعي دانشگاه آزاد اسلامي رودهن و رئيس امور اداري و خدمات بيمارستان كارشناس ارشد پژوهش علوم ا**

  خاتم الانبياء گنبد كاووس
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  مقدمه
 منابع انساني ايجاب مي كند كه نيروهاي انساني  راهبردي بهنوين و رويكرد حاضر، صرع در

 ةمنابع انساني، زمينبراي  صحيح بردهايهرابا تدوين  تا دنوشترين مشتريان تلقي  سازمان مهم
 ويژه دره محيط بهاي   دگرگونيةگستر .نيل به اهداف سازمان، مديريت وكاركنان تضمين گردد

چيز به قابليتهاي منابع انساني آنها متكي  ها را بيش از هر فناوري، موفقيت سازمان  وزمينه علم
به پيچيدگي بيشتر  تغييرات شگرف فناوري، منجر شرايط پرتلاطم محيطي و. ه استتساخ

سازمان  هاي مورد استفاده در محتواي تفكر مديريت و روش به نحوي كه ،ده استشفعاليتها 
سازمان رابطه   لذا موفقيت هر.شديد شده است هاي عميق و گرگونيد تغييرات و دستخوش

توجهي به  توانمندي نيروي انساني شاغل در آن دارد و هرگونه بي مستقيمي با كارداني، تلاش و
دست دادن  پيامدهاي گوناگون و جبران ناپذيري همچون از عوارض و عظيم، اين منبع مهم و

نهايت كاهش كارآيي و  در هاي سازماني و گذاري  سرمايه، هدررفتننيروهاي متخصص و كارآمد
  .خواهد داشت بر فناي سازمان را در

 ها به شمار سازمان ترين عامل پويايي جوامع و امروزه نيروي انساني ماهر و پرتوان مهم
گسترش فعاليت هاي خود ناگزير به تدارك، حفظ  ها به سبب توسعه و اين رو سازمان  از.رود مي
 آنجا كه تنوع نيازهاي انساني، تخصص و از. ندهستكارآمد  يت منابع انساني توانمند ومدير و

 ةوجود آورده است، مديريت منابع انساني وظيفه جهان ب متنوعي در مهارت هاي متعدد و
  .به عهده داردرا  سازمان ياز خدمات اعضادرست كارگيري و استفاده ه خطير ب

هاي فيزيكي به عنوان  دارايي مواردي مانندثروت، تجهيزات و ز ايسازمانپردازان  نظريهزماني 
هاي شگرفي كه در فناوري ها،  پيشرفت با تغييرات و  ولي امروزه،كردند ترين منابع ياد مي مهم

انسان محور شده است   ويوجود آمده است، ماهيت كارها، اطلاعاته ويژه فناوري اطلاعات به ب
  .آنهاستموفقيت  ترين منبع براي رشد، توسعه و كليدينها سازمااين رو منابع انساني  از

  بررسي هاي مهم درنيازمند مطالعات و ترين دارايي سازمان، عنوان مهمه  انساني بةسرماي
  نيروي انساني . است 4تهديدات و 3فرصت ها ،2ها قوت ،1ها ضعفو تعيين آسيب شناسي خصوص 

بوده معرض بيشترين تغييرات   سازمان، خود درتحولات عنوان عامل اساسي تغييرات وه  بنيز
  .سازمان را فراهم مي كندتوسعه  بهبود وبه خطر افتادن ، زمينه ي به آنتوجهاست و بي 

                                                 
1. weakness 
2. strong's 
3. opportunities 
4. threats 
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  طرح مسئله
جمله مشكلات توليد روبـه       از ،دشواريهاي اقتصادي  كشورهايي كه با   ويژه در ه  ، ب زجهان امرو  در

 را زمـان ديگـر اهميـت خـود        رساز آن بيش از هـر     كا روشهاي پيشرفته و   رو هستند، مديريت و   
بهره وري بيـشتر، همـراه بـا كيفيـت           مديريت كارساز به تعبير امروزي، در     . نمايان ساخته است  

 سـرمايه  ومنابع انـساني   به كارگيري اين دستاوردها جز با    فراورده ها جلوه گر مي شود، و       بالاتر
  .هاي انساني ميسر نخواهد شد

يـست،   ن كيتكنولـوژي   حاضر ديگر سرمايه هاي فيزيكي و      عصرهاي   زمانسرمايه سا  ثروت و 
 .دهند ل ميهايشان شك مهارت و انگيزه، قالب دانش كاركنان در سازمان را بلكه شالوده ثروت هر

 تعـدادي از    و بسياري از سازمانها، مهم ترين عامل بهره وري را نيروي انساني كارآمد مي داننـد              
 جديـد و منـابع       برخـورداري فنـاوري    ند و حيـات خـود را در       هـست  توجه   نها نيز به اين امر بي     آ

  .روزافزون غير انساني مي بينند
 توانـايي اداره كـردن كاركنـان و        موفق كسي است كه ايـده و       يك سازمان توانمند، مدير    در

كـه  اسـتفاده كنـد     روشـي   باشـد و از     سوق دادن آنها به سوي هدف مشترك سازماني را داشته           
اين   و ؛ديرگبهره ب اختيار   يت هاي منابع انساني در    قابلهمه   د، تا از  هكنان را افزايش د   كارايي كار 

  .است همان راه توانمندسازي كارمند
 .دن مسئوليت خود مـي پندارنـد      كررها  با  بسياري از مديران، تواناسازي كاركنان را مترادف        

تـصوير  . وليت نيـست  به معناي رها كـردن مـسئ  مسئوليت بسيار واضح است كه سهيم شدن در   
نيروهاي انساني به وضوح ببينند      يك از  زماني پديدار خواهد شد كه هر      محيط كار آينده  آرماني  

 آنگاه  ،دشو تحول سازماني مي   به ايجاد تفاوت و    امور محوله، منجر   مشاركتشان در  كه خلاقيت و  
    مديريتي به كمك مديرقالب تيم هاي خود  در،همه توانايي خود يقيناً با رويكرد تملك كار و با

  .سازمان خواهند شتافت
استان گلستان و بـا      توجه به گستردگي و وسعت بخش درمان سازمان تامين اجتماعي در           با

بـي ترديـد     اسـت، ه خدمات درماني     عرض عنايت به اينكه ماموريت مهم و اصلي اين بخش صرفاً         
توجه به منابع انـساني و  ابراين و بنسلامت جامعه دارد   سطح بهداشت و ينقش بسزايي در ارتقا   

تر، ضرورتي اجتناب    مطلوب درماني مفيدتر و    خدمات عرضةراي  بكاركنان  هاي   استفاده از توانايي  
توانمندسازي كاركنان درمان تـامين      اين پژوهش به بررسي و تبيين عوامل مؤثر بر        . استناپذير  

  :پژوهش اين استاصلي  پرسش .اختصاص دارد 88سال  اجتماعي استان گلستان در
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   توانمندسازي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد؟وآيا بين متغيرهاي سازماني 
 آماري مـورد    ةعلمي و تعميم آن به جامع      نتايج منطقي و   واين پرسش   پاسخ  با دستيابي به    

 و توانمندسـازي كاركنـان      بـراي  بـه الگـويي مناسـب         مي تـوانيم   نظر و ديگر سازمانهاي مشابه،    
  . ا دست يابيمهنآ خلاقه ةنيروي فكري و قو توان، ه بهينه ازاستفاد

  
  هدف اصلي پژوهش

مين  درمـان تـا     بخش تبيين عوامل مؤثر برتوانمندسازي كاركنان      و شناخت ،هدف اصلي تحقيق  
منابع انـساني     صيانت از  زمينة و ريشه يابي عوامل،      ساييشنا با  تا اجتماعي استان گلستان است   

و تر خدمات درماني به آحاد مردم فراهم گردد  چه مطلوب  هرعرضةزماني و   سا ةعنوان سرماي ه  ب
با اولويت بندي آنها،   بر توانمندسازي ومهمبا توجه به ميزان اهميت و شدت تاثيرگذاري عوامل        

منطقي براي مديران منابع انساني بخش درمان تامين اجتمـاعي           تمهيدات و چهارچوب علمي و    
  .تدوين شود  واستان گلستان، استنتاج

  
  اهداف فرعي پژوهش

 تعيـين ميـزان تـاثير       رابطه آموزش مهارتهاي تخصصي با توانمندسازي كاركنـان و         ساييشنا* 
  .گذاري آن

  .گذاري آنميزان تاثير  تعيينآنان و توانمندسازي ،به كاركنان رابطه بين بازخورد مناسب تحليل* 
تعيين ميزان تاثير  با توانمندسازي آنان و رابطه بين تفويض اختيار به كاركنان ساييشنا* 

  .گذاري آن
  . رابطه كسب اطلاعات سازماني با توانمندسازي كاركنان وتعيين ميزان تاثيرگذاري آنتعيين* 
  

  مباني نظري
  : به سه جزءتقسيم شده است» Empowerment« كلمةوبستر فرهنگ واژة  در :توانمندسازي

EM :در داخل، عازم كاري شدن ، رفتن در داخلدر اول اسم به معني قرار دادن  .  
Power : مـورد بحـث را طبـق    امـور  ها يا  ند تا فعاليتناجازه مي دهد ديگران را قانع ك  به افراد

در كـار، از    دهد تا ديگران را قبل از درگيرشدن         به دارنده قدرت فرصت مي     انجام دهند و   انتظار
  .بازداردگيري راين دآنها را از د يا نعواقب يا جريان عمل آگاه ك
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Ment            ل دادن، گـسترش    ي ـ به موقعيت يا وضعيت ناشي از عمل خاصي مثل شروع كردن، تكم
  ).197: 1992، 1والراشتاين(اشاره دارد دادن و توانمندكردن 

 بـه عبـارت     ،م اجتمـاعي اسـت    نظاتوانمندسازي فرايند توانمندكردن افراديك جامعه يا يك        
افراد بتوانند كارهايشان را اولاً با انگيزه دروني        در آن   ي است كه    شرايط ديگر توانمندسازي ايجاد  

  ).127: 1990، 2داولينگ( ثانياً با موفقيت كامل به سرانجام برسانند ،انجام دهند
پـذيري،  ، ترغيـب خطر برداشتن موانع رشـد، ترغيـب تعهـد بـه اهـداف         شاملتوانمندسازي  

از بـين بـردن تـرس        كل، افزايش مسئوليت و   قادر ساختن افراد به حل مش      خلاقيت و نوآوري و   
 رشـد،    چيـزي اسـت كـه موجـب توقـف          خلاصه توانمندسازي، خاتمه دادن به هر       به طور  .است

  ).73: 1384 اكبري، عقلمند و(آزادي عمل، اعتماد به نفس، مشاركت و همكاري افراد مي شود 
 تـشويق بـه ارائـه       نـان  كارك ،دارد كه در آن   اشاره  توانمندسازي در سطح پايين، به وضعيتي       

از سوي ديگر، توانمندسـازي     . ، اما مدير ملزم به اجراي اين پيشنهادها نيست        پيشنهاد مي شوند  
ف خاص خـود و اجـراي درسـت آنهـا       ا به وظاي   وضعيتي است كه كاركنان ر     املدر سطح بالا، ش   

  ).82: 1998، 3رافيك(د مي سازد معتق
  

  جامعه شناسي كلاسيك و سازمانها
 بايد سـهمي را كـه جامعـه شناسـي           ، بپردازيم يكه به بحث درباره نظريه هاي سازمان      پيش از آن  

جامعه شناسان كلاسـيك    . كلاسيك در زمينه جامعه شناسي سازمانها داشته است يادآور شويم         
 بدين معني كه مستقيماً شاهد ظهور نخـستين شـكلهاي           ،از موقعيت ممتازي برخوردار بوده اند     

دگرگونيهايي كـه در شـكل    امروزين بوده و درباره ساختارهاي جديد و صنعتي  ةسازمان و جامع  
در قـرن نـوزدهم رشـد و        . د انديشيده انـد   مجامعه و سازمانها به ويژه سازمانهاي صنعتي پديد آ        

 يك بنگاه اقتصادي نتوانـد بـر همـة        هاي صنعتي سبب شد كه صاحب        گسترش فزاينده سازمان  
ديـوان سـالار    از اينجاست كـه نـوع      . نظارت داشته باشد    كار كنترل و   ةجنبه هاي فرآيند پيچيد   

 و نمونـة    گيـرد  قـرار مـي   » 4ماكس وبر «ورد توجه   مسازمان با سلسله مراتب كنترل هرمي شكل        
 سـازمان عقلانـي كـه       ي به عنوان  را وبر اين نوع سازمان    . آرماني ديوان سالاري را مطرح مي كند      

                                                 
1. Wallersteint 
2. Dowling  
3. Rafiq 
4. Max Weber 
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 صبوري و(اند د  صنعتي مية سازمان مناسب جامع  ،ترين درجه كارآيي نايل آيد     تواند به عالي   مي
  .)17: 1374، منوچهر

  
  ماكس وبر وعقلانيت درسازمانها 

 ،معرفـت تجربـي اسـت و در آن         مطابق با قواعد منطـق و       فكر و عملي كه آگاهانه و      :1عقلانيت
 تـرين وسـيله اسـتفاده    مناسـب  براي نيل بـه آنهـا از   هماهنگي هستند و اهداف داراي انسجام و 

  .شود مي
بـرد و اقتـدار      وبر مفهوم عقلانيت را در مورد جنبه هاي نهادي ورسمي جامعه بـه كـار مـي                

را ) يـك فـرد    استثنايي در  ويژگيهاي فوق العاده و    اقتدار مبتني بر اعتقاد به وجود     (كاريزماتيك  
 دقيق  تابع نظم  از نظر وبريعني زندگي اجتماعي را     » 2عقلاني كردن «. دهد در تقابل آن قرار مي    

 يرگيكـار بـه    دقيـق اقتـصاد و       اتيا استفاده از روشـهاي محاسـب      آن ب تنظيم كردن    قرار دادن و  
تـرين گـرايش درجامعـه      به عقيده وبر اين روشـها مهـم        .روشهاي علمي در توليد و اداره جامعه      

  .غربي است
  

  :  چهار دسته طبقه بندي مي كندبهوبر انواع كنش انساني را 
 ـ    عملي است   : ه هدف كنش عقلاني معطوف ب    -  ؛روشـن   مـشخص و   يه هـدفها  بـراي رسـيدن ب

  . ه اندانتخاب شددرستي و با دقت به نيز اهداف اين نيل به مناسب وسايل 
 ايـن . يعني عملي كه مطابق با معيارهاي ارزشي آگاهانه است        : كنش عقلاني معطوف به ارزش     -

درصدد نيل بـه يـك       4كنشگر  عقلاني است نه به اين علت كه       3گونه كنش به گفته ريمون آرون     
 . ارزشهاي خودپايدار استعمل كردن به كه در  رو آن  بلكه از،هدف خارجي معين است

 بـا نـه   گيـرد و  احساسي فرد صورت مي كنش عاطفي تحت تاثير حالت روحي يا وضع رواني و        -
 بـه   زند ميكتك   ها، مانند عمل مادري كه كودكش را       هدف انتخاب معقولانه وسايل و    سنجش و 

 هدف يا ساسابر عمل نه ،گونه موارد   در اين  .علت اينكه رفتارش غيرقابل تحمل يا بد بوده است        
  كه در وضعيت معيني قرار گرفته است ي  واكنش احساسي كنشگرحسبربها، بلكه  نظام ارزش

                                                 
1. rationality 
2. rationalization 
3. Reimond Aron 
4. actor 
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 .تعريف مي شود
و طبيعـت  گيرد يا از اعتقاداتي كه جـزء عـادت    ها مي ، مشروعيت خود را از سنت    كنش سنتي  -

براي عمل بر طبق سنت، نيازي به تصور يـك هـدف يـا              كنشگر  كه    به طوري  ،ثانوي شده است  
بندي انواع كنش تا اندازه اي       طبقه. د، ندارد  را برانگيز  اوآگاهي از يك ارزش، يا احساسي آني كه         
مـا در    ويژگي اصلي جهاني كه      ، زيرا به نظر ماكس وبر     ،حاكم بر تبيين وبر از دوران معاصر است       

 محـسوب  عقلاني كردن كه ويژگي اصلي جوامع امـروز . ن زندگي مي كنيم عقلاني كردن است  آ
 .  هدف استمعطوف به ، كنشهاي عقلانية همراه با گسترش حوزمي شود،

 اوست كه برپايه انديشه هاي او درباره ديوان سالاري سازمانها، نظريه ةكار مهم وبر در مطالع  
 هنجارهـا، مقـررات و قـوانيني        سـالاري   ديوانبه نظر وبر سازمانهاي     . تقدرت و اقتدار استوار اس    

 .دارند و دستوراتي صادرمي كنند كه اطاعت از آنها براي اجراي وظايف سـازمان ضـروري اسـت                 
 بـه  ،براي وادار كردن افراد به اطاعت، مي تواند تا اندازه اي از قدرت خود اسـتفاده كنـد       سازمان  

 به كساني كه با هنجارها همنوايي مـي كننـد       ، از قسمتي از منابع خود     اين ترتيب كه با استفاده    
  ).35: 1374، صبوري(ها را جريمه كند  پاداش بدهد و ناهمنوايان يا نافرمان

  
  رويكرد تصميم  و 1هربرت سايمون

.  مطالعاتش در مورد تصميم گيري شهرت دارد       ليلدسايمون در ميان نظريه پردازان سازمان به        
كنـيم يـا بايـد رفتـار          هنگامي كه ما به ساخت دروني يك سازمان توجـه مـي            ،يمونبه نظر سا  

سازماني را بر حسب اهداف اعضاي منفرد سازمان تبيين كنيم، يـا وجـود يـك يـا چنـد هـدف                      
  . م مسلم فرض كني،سازماني را علاوه بر هدفهاي افراد و فراتر از آنها

تـوان آنهـا را داده       ني وجود دارد كه مي    هاي معي   هدف ،گيري بديهي است در فرايند تصميم    
ها انتخـاب مـي شـود و هـدفهاي ديگـر       كه چرا بعضي از هدف     همچنين بايد فهميد   .درتلقي ك 

 زيرا در مـواردي كـه       ،ها به نظر مي رسد معطوف به فرد باشد         ارجاع به هدف  . شوند انتخاب نمي 
ها  گونه هدف  ور مي شود كه اين     همواره يادآ  ،سايمون به ويژه به هدفهاي سازمان اشاره مي كند        

نـه تنهـا    هـا    هـدف  بـه نظـر سـايمون        .يا اعـضاي سـازمان هـستند       محصول كنش متقابل افراد   
  . دننكمحدود مي را هاي سازمان  بلكه همه كنش گيري، تصميم

                                                 
1. Herbert Simon 
2. David  Miller  and  Martin k Star 
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كه كنند   اعضاي سازمان مطرح ميةدر نظريه تصميم گيري، سه فرض دربار مارچ و سايمون    
  :مي دهدر ارقزير سه گروه  در اا راعض

زيادي اما توانايي    پذيرش دستورات هستند،   و كاردادن   ابزارهاي منفعلي كه قادر به انجام        -
  .اعمال نفوذ ندارند ابتكار عمل يابراي 
 وادار  وبرانگيخته    بايد ،هايي هستند  ها و هدف   ها، ارزش   احساساتي كه داراي نگرش    ي افراد -

  . شوندبه مشاركت در نظام رفتار سازماني
  .ل را حل كنندرندگان و كساني كه مي توانند مسائ تصميم گي-

ل را  ئتوانـد مـسا    عضو سازمان به عنوان تصميم گيرنده و كسي كه مي         در آن    سوم، كه    فرض
هاي   در تعريف عناصر اساسي رويكرد تصميم، بيشتر از ديدگاه ،دمي شو گرفته   در نظر    حل كند 

  .ديگر مورد توجه است
 دن ـچهـا را در       ايـن جنبـه    2»استار«و  » ميلر«.  حداقل داراي سه جنبه است     رويكرد تصميم 

 يـك راه حـل را از        ،تصميم گيرنده اي كه مي خواهد به هـدفي برسـد          «: كرده اند جمله خلاصه   
   .»ميان راه حل هايي كه در دسترس اوست انتخاب مي كند

 مختلـف تـشكيل   ي از اجـزا  كـه شـوند    تلقي مي ي عقلاني   يها ها نظام   رويكرد تصميم، سازمان   در
بـا سـاير    آن  كند كه بـر روابـط        تصميماتي اتخاذ مي  ) يك واحد سازماني   مانند( هر جزء    .اند شده
 ـ  ل سـازماني تـا انـدازه      مـسائ . گذارد  سازمان در مجموع تاثير مي     ياجزا كيفيـت  بـه   ه  ا توج ـ اي ب

  . د انساني و سازماني تبيين مي شونتصميمات مربوط به بهره برداري از منابع
د اسـت كـه ابعـاد       و معتق ـ  كنـد   گيري تعريـف مـي      ساختارهاي تصميم  ها را  سايمون سازمان 

 افزايش ايبر )و تخصصي كردن وظايف تقسيم كار  مانند سلسله مراتب اقتدار،   (گوناگون سازمان   
  ).165: 1374، صبوري( عقلانيت تصميم گيري طرح ريزي شده اند

  
  لكوت پارسونز ها از ديدگاه تا مسايل كاركردي سازمان

بايد ها براي بقا و پيشرفت در طول زمان          كند كه سازمان   نوع مسئله را توصيف مي     پارسونز چهار 
  حفظ تعادل و ادامه وجود نظام به چهار شرط كاركردي يا چهار : گويد وي مي. حل كنندآنها را 

  : دنبستگي دارد كه بايد به طور مناسب تامين يا حل شو» مسئله«
  . مين حركت پيوسته نظام به سوي هدفهايشأ به هدف، يا تدستيابي) 1
 . كار انداختن وسايل فني براي دستيابي به هدفه انطباق، يا فرايند ب) 2
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يكپارچگي، يا فرايند برقراري و حفظ روابط عاطفي و اجتماعي مناسب در ميان افـرادي كـه                 ) 3
 . مستقيماً درفرآيند دستيابي به هدف همكاري مي كنند 

 بـا   نـد مي كن ر واحدهايي كه با يكديگر همكاري       نظارت كردن ب  حفظ الگو و كنترل نقش، يا        )4
يهاي مورد نيـاز   ئ توانا سايي وقت و تسهيلات لازم براي ايجاد يا شنا        هدف كسب اين اطمينان كه    

الگوهـاي    در واقع منظور پارسونز از حفظ الگو، حفـظ نظـام ارزشـي مركـزي و    . دارد دوجوم  نظا
 ).171: 1374صبوري،  (ندده اش اين نظام طرح درل است كه كنش متقاب

  
   تبادل ة و نظري1ريچارد امرسون

 كه انسانها ضـمن مـشاركت در فراگـرد كـنش         استرهيافت تبادلي متوجه منافعي     تأكيد اصلي   
  :ل مي شودراي نظريه تبادل سه فرض اساسي قائامرسون ب. دست مي آورنده متقابل اجتماعي ب

 ـ» معقولانـه «برند، به كنش     از رويدادها نفع مي   ي كه   ناكس. 1 گـرايش   وقـوع آن رويـدادها       ايرب
  . دارند

 كه ايـن رويـدادها بـه تـدريج          به طوري د سرانجام از رويدادهاي رفتاري دلزده مي شوند،         افرا. 2
  . خاصيت شان را از دست مي دهند

تگي بـه منـافعي دارد كـه         بس ،دست مي آورند  ه  ر فراگردهاي اجتماعي ب   دمنافعي كه انسانها    . 3
 تبادل بر جريان منافع ةنظريدر  كه ه است اين قضيه باعث شد.ه كنند ضرعمي توانند در مبادله     

  . دشوكيد أاز طريق كنش متقابل اجتماعي ت
ر را  ف ـ كه دو يا چنـد ن      ان كنشگر گروهي(امرسون نظريه تبادل را در مورد يك گروه حقوقي          

 .بندد به كار مي   )از كنشگران جداگانه و در ضمن همبسته      اي   دسته(و يك شبكه    ) گيرد در برمي 
هـا در داخـل شـبكه     كاربرد نظريه تبادل در مورد گروه حقوقي، به  بررسي تبادل ميان جايگـاه  

  ).616: 1374، ثلاثي(منجر مي شود 
  

  اركان توانمندسازي 
 واقـع مراحـل و       سه ركـن اساسـي توانمندسـازي كـه در          ،راندولف معتقدند  كارلوس و  بلانچارد،

تعيين  اطلاعات، ايجاد خودمختاري با     مشاركت همگاني در   ،فرآيند تواناسازي را معرفي مي كند     
  .است تيم هاي خودگردان به جاي سلسله مراتب قراردادنمرز و  و حد

                                                 
1. Richard  Emerson 
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  مشاركت همگاني در اطلاعات 
 ولـي ايـن دو واژه       را به جاي يكديگر به كـار مـي برنـد،          » اطلاعات«و  » داده ها «معمولاً دو واژه    

هايي درباره    داده ها اعداد و ارقام خام، تجزيه و تحليل نشده و واقعيت            .تفاوت زيادي با هم دارند    
ها تنظيم يا به شيوه اي       آيد كه اين داده    دست مي ه  بر عكس، اطلاعات زماني ب    . رويدادها هستند 

: نـد از   ا شته باشند عبـارت    دا دچهارمشخصه اي كه اطلاعات باي    . معني دار تجزيه و تحليل شوند     
 پارسـائيان و اعرابـي،   (آنربط بـودن   ، مقدار اطلاعات و ذيآنكيفيت اطلاعات، به هنگام بودن    

1382 :1049.(  
 ياربـه توانمندشـدن آنهـا در اج ـ        تـا   به كارمنـدان داد    دكه باي  اطلاعاتي را » دايان تريسي «

  : وظايف كمك كند به شرح ذيل معرفي مي كند
اهداف و   از ترين سطح سازماني بايد    سازمان حتي پايين   فردي در   هر صد شركت، مقا  اهداف و  -

نيرويـي قدرتمنـد بـراي      به صورت   اين مورد    فهم در . مقاصد شركت مطلع باشد و آنها را بفهمد       
هـا را بـه هـم        عنوان عاملي كه تيم    بهآن را   توان   د و مي  كرخواهد  عمل  اتحاد بين كاركنان    ايجاد  

شركت وجـود نداشـته   در صورتي كه درك شفافي از اهداف و مقاصد         .ردب كاربه   كند مرتبط مي 
  .تيمي وجود نخواهد داشتباشد امكان كار

 هدف به عنـوان مقـصد و برنامـه راهـي            :شركت درك برنامه هاي واحد كاري و      وبودن  طلع  م -
برنامه مثـل   ن اهداف به تنهايي بدون دادن       بيا. است كه تيم ها را به سرمنزل مقصود مي رساند         

هزار و يك راه . ن را مشخص نكنند رفتگي بگويند كجا بروند، اما چگون    كارمنداناين است كه به     
 . مختلف براي رسيدن به يك هدف مشخص وجود دارد

 اگر يك شـركت بـه سـوي دسترسـي بـه اهـداف               : اطلاعات راجع به بخش هاي ديگر شركت       -
مقـادير  . نـد دااز يكديگر بهاي مختلف مستقل  باشد، نمي تواند عملكرد گروه      در حركت   سازمان  

.  مطلع باشند  هاآنود دارد كه كاركنان بايد از       زيادي اطلاعات مشترك بين واحدهاي مختلف وج      
 .  به موفقيت كل واحدها بستگي داردموفقيت يك قسمت از شركت

اف شـركت    ميزان دستيابي به اهد    د هر چند گاه يكبار باي     : اطلاع از پيشرفت در زمينه اهداف      -
آنها گوشزد نشود ممكن است ميزان كارمندان به اگر ميزان پيشرفت . هندداطلاع  به كاركنان   را  

به كاركنان در مورد ميزان پيشرفت، راه مـوثري         دادن  اطلاع  . دلبستگي و علاقه آنها كاهش يابد     
 .  اهداف استر تمركز آنها بحفظبراي 
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عتي كـه شركتـشان در آن زمينـه فعاليـت دارد             كاركنان از صن   رگا : اطلاعات راجع به صنعت    -
  داشته باشند و از رخـدادهاي ايـن صـنعت مطلـع باشـند، آنگـاه فهـم بهتـري از                     درك درستي 

 . هايي كه مديريت اجرايي شركت اتخاذ مي كند خواهند داشت تصميم
 خـصوص تغييـرات،    رساني در   اطلاع : اطلاعات راجع به تغييرات و پيشرفت سازمانهاي مشابه        -

 منطقيتفكر قبل از آنكه زمان ضرورت تغيير فرا رسد موجب مي شود كاركنان زمان كافي براي 
: 1990، 1تريـسي  (روشهاي موجود مشاركت نماينـد  در نياز در ايجاد تغيير مورد  داشته باشند و  

24.(  
  

   آنمرز حد و  خودمختاري با تعيين تفويض
 اعتماد بين رهبـران و كاركنـان   همست و پس از مشاركت اطلاعاتي، كه در واقع محرك تحول ا  

دهد، تعيين حـد و      كند هم به اعضاي گروه احساس مالكيت شغلي و مسئوليت مي           را تقويت مي  
ه به توان افزايي دارند و علاق ـ     شوق زيادي   بيشتر افراد در شروع كار      . مرزها اهميت بسياري دارد   

درك نمـي كننـد و      ور كامل و جامع      اما معناي آن را به ط      ، در كارها درست قضاوت كنند     ندمند
ي چنانچه هدايت افراد، حريم و حدود     . نمي دانند چه طور به خواسته خود جامه عمل بپوشانند         

، در همـان مراحـل      رفتار خود را با فرهنگ توان افزايي تطبيق دهند        نتوانند   افراد   ونداشته باشد   
  . سرخوردگي مي شوند، دچار نوميدي و اوليه

 فعاليـت آزاد افـراد بـراي كـار و تـصميم گيـري مـشخص                 ، محدودة فزاييدر فرهنگ توان ا   
به بيان ديگر، اين مرزها باعث جهت دادن به فعاليـت هـا و تـشويق افـراد بـه تـصميم                      . شود مي

 مرحله هاي اوليه فرآيند توان افزاييدر هدف تعيين حريم و حدود . دخواهد شگرفتن مسئولانه  
يي كه افراد بايد انجام دهند، رفع ابهام از آنها و آزاد گـذاردن               انديشيدن به كارها   عبارت است از  

  .استفاده از استعداد و توانايي هاي خود براي رسيدن به هدفدر مورد افراد 
  

   تيم ها با سلسله مراتب جابه جايي
براي رويارويي با معضلات پيچيـده اي       تيم ها    زيرا   ،نقش تيم ها در توان افزايي بسيار مهم است        

 منشا عرضه افكـار     ،ازمانها در دنياي پر رقابت و متحول كسب و كار با آن مواجه مي شوند              كه س 
. ي و دانايي گروه به مراتب بيش از آگاهي و دانايي هـر فـرد اسـت              گاهآ. و تجارب متنوع هستند   

                                                 
1. Tracy 
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 ،از طـرف ديگـر  . » به تنهايي، به اندازه همه زيرك و هوشيار نيست فرديهيچ«ت كه  پذيرفبايد  
به همين سبب   . توانايي گروه از جمع جبري توانايي افراد، بيشتر است         اصل هم افزايي     موجببه  

هاي جالبي است كه مي تواند گره مشكلات مهم توليد، كيفيت، خدمات  ه روشعرضگروه، منشا 
د نتوان در قالب گروه مي   شدن  جمع  با  افراد   همان طور كه     ،از اين گذشته  . مالي را باز كند   امور  و  

د، يا بـا همكـاري، مـشكلات فـردي را حـل              شون درد، يا از موانع     نسنگين را جابه جا كن    بارهاي  
مـي توانـد راه حـل پيچيـده معـضلات را از قـوه بـه فعـل درآورد             » تيم«ند، در سازمانها نيز     نك
  ).128 : 1379اميني ، (

 ليكرت و مك گريگور برخي از ويژگي هاي تيم هاي اثربخش و داراي كـاركرد خـوب را بـه                   
  :شرح ذيل مشخص كرده اند

 .فضاي حاكم بر چنين تيم هايي باز، آرام بخش و غير رسمي است -
 . ندپذيرفته او ده كر، خوب درك  راوظيفه گروهاعضا  -
  . اعضا به همديگر خوب گوش مي دهند -
 . مباحثي پيرامون وظيفه وجود دارد كه بيشتر اعضا در آن مشاركت مي كنند -
 .ات و هم ايده هاي خود را ابراز مي دارند هم احساس،افراد -
است، نه شخصيت ها و       ايده ها و روش متمركز     در مورد اما   ،دارد وجوداختلاف نظر    تعارض و  -

 . افراد
 .  عمليات خود، آگاه استازگروه  -
 .تصميمات معمولاً بر اساس اجماع صورت مي گيرد -
  . دنرآن را مي پذيشود و اعضاء   ميي تفويض وظايف به روشن، تعيين شدراييجاوقتي اقدامات  -

 ـ                     ابراساس گفته مك گريگور، وقتي چنين شرايطي ايجاد شود، بـه احتمـال زيـاد تـيم هـا ب
د و همزمان نيازهاي شخصي و گروهي اعـضا نيـز ارضـا             نموفقيت رسالت خود را محقق مي ساز      

  . مي شود
  

   ) 1381 ( كليدهاي تواناسازي از ديدگاه كنت بلانچارد و همكارانش
 نخستين ركـن    .)مشاركت همگاني در اطلاعات   (همه را در اطلاعات سهيم كنيد       : اول كليد       

 مشاركت اطلاعاتي است و يكي از نقشهاي رهبران سازماني، دادن اطلاعات موثر، بـه               ،تواناسازي
 ، كننـد  رهبراني كه تمايـل ندارنـد افـراد را در اطلاعـات سـهيم             . موقع و كافي به كاركنان است     
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د كـرد و هرگـز سـازمان        ن ـشـريك نخواه  نيـز    موفقيت آميز سازمانـشان      ةكاركنانشان را در ادار   
بـراي تواناسـازي سـازمان يـك     از يـك سـو    سهيم شدن در اطلاعات     . توانمندي نخواهند داشت  

مشاركت و سهيم   . دارداعتماد  نياز به   ضرورت حتمي است، و از سوي ديگر يك سازمان توانمند           
. ان در اطلاعات موجب برقراري جو اعتماد و صميميت و مسئوليت پذيري مي شـود   شدن كاركن 

شـده و   خواهد  بي اعتمادي ايجاد      جو ، داده نشود  يچنانچه به افراد اطلاعات لازم و ضروري كار       
جو بي اعتمـادي موجـب اخـتلال در امـر      .توان از آنان رفتار مسئولانه را انتظار داشت ديگر نمي 

ها بدون اطلاعات قـادر نيـستند خـود را اداره كننـد يـا تـصميمات                 انسان. ودش تصميم گيري مي  
: 1379اميني، ( مسئولانه عمل كنند     ، افراد با داشتن اطلاعات ناگزيرند     در نتيجه . مناسب بگيرند 

  :صحيح اطلاعات به كاركنان موجب مي شود موقع،كافي وه بنابراين ارائه ب ).58
  . ازمان به دست آورنددربارة سكاركنان شناخت بيشتري -
 . تحليل شرايط و موقعيت فعلي و آتي سازمان افزايش يابدكاركنان براي  قدرت -
 . پيدا كنندبراي پذيرش مسئوليتهاي بالاتر، آمادگي بيشتري كاركنان  -
 . دو روابط بين مديران، سرپرستان و كاركنان تسهيل ش-
  .  و گسترش يابددشو جو اعتماد و صميميت تقويت -

   نبراي خريد زعم بلانچارد وهمكارانش، اطلاعات در سرزمين تواناسازي به مثابه پول رايج به
 ايـن  وهر رهبري به پيروان مسئول و قابل اعتماد در سازمان نياز دارد           .  است مسئوليت و اعتماد  

 حتـي   ،چنانچـه كاركنـان را در اطلاعـات       . مهم از طريق دادن اطلاعات به آنها قابل وصول است         
. ا به مديريت و رهبري دو چندان خواهد شدهطلاعات حساس و محرمانه سهيم كنيم، اعتماد آنا

.  و احـساس كننـد مـورد اعتمادنـد         يت بپذيرنـد  بنابراين، افراد به اطلاعات نياز دارند تـا مـسئول         
كيـد  أكمرون و همكارانش نيـز بـر اهميـت فـراهم آوردن اطلاعـات بـراي افـزايش توانمنـدي ت                    

 سهيم كردن افراد در اطلاعاتي كه براي بهبود         باا نشان داد كه     هته هاي پژوهشي آن    ياف .كنند مي
 مي تـوان بـه موفقيتهـاي چـشمگيري دسـت يافـت              ،و اصلاح سازمان به دانستن آن نياز دارند       

  ) .52: 1381، اورعي يزداني(
هيم  يكي از گامهاي كليدي براي ايجاد فرهنگ تواناسـازي در سـازمان را س ـ            »1آلن رندالف «

سهيم شدن در اطلاعات مربوط به سـهم شـركت          افراد با   . ساختن كاركنان در اطلاعات مي داند     

                                                 
1. Alen Randolph 
2. Jane smith 
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 د رقابت، فرصتها ، هزينه هاي واقعي، تقليل احتمالات، ارقام سود و نظاير آن، باي         برده، را در بازار 
فراد ا. ددرك كنند كه چگونه مي توانند از دانش كسب شده به بهترين وجه ممكن استفاده كنن               

 افراد با اطلاعات تقريبا بـه       ،گيري را به عهده بگيرند     توانند مسئوليت تصميم   بدون اطلاعات نمي  
  .هده دار مسئوليت تصميم گيري شوندطور كامل مي توانند ع

 از كليدهاي اساسي كمك به توسعه استقلال افراد را سهيم كـردن آنـان                يكي 2جان اسميت 
 مي كند كه اطلاعات سبب تسهيل تصميم سازي و تـصميم            وي نيز تاكيد  . در اطلاعات مي داند   

ا انتظـار داشـت     ه ـاگر كاركنـان را در اطلاعـات سـهيم نكنـيم نمـي تـوان از آن                . گيري مي شود  
اگـر بـه   . دكـر بدون داشتن اطلاعات نمي توان تصميم گرفت و آن را اجرايي   . مسئوليت بپذيرند 

  .كه به آنان مسئوليت داده ايم بل، به آنها كمك نكرده ايم،افراد اطلاعات بدهيم
 ة سـازمانها بـراي ادام ـ     ، به عنوان جمع بندي كليد اول مي توان گفت         :جمع بندي كليد اول   

 محـيط   دربارة ناچارند سطح آگاهيها و دانش خود را         ،ماندن در دنياي رقابت   باقي  حيات خود و    
ساني هستند و افـراد تـا       از سوي ديگر، سازمانها، مجموعه هاي ان      . داخلي و بيروني افزايش دهند    

 برنامه ها و    ، سياستها بردها،اهو اجراي ر   تحقق اهداف،    هتغذيه اطلاعاتي نشوند نمي توانند در را      
، بردهااهرانداز، ماموريتها،     چشم ازكه افراد    اين تلاشها زماني ثمربخش است    . طرحها تلاش كنند  

   آگاهيها زماني افزايش مي يابد كه سياستها و برنامه عملياتي سازمان آگاهي داشته باشند و اين
  . را در اطلاعات سهيم كنيمآنها

 ، از ديـدگاه مكتبهـاي مـديريتي       :بـا تعيـين حـدود، خودمختـاري ايجـاد كنيـد           ) كليد دوم 
. خودمختاري بدون قيد و شرط و حدود، سبب هرج و مرج و بي نظمـي در سـازمان مـي شـود                     

. باشد كه بر عهـده فـرد اسـت        كار و مسئوليتي     متناسب با نوع      مختاري بايد  آزادي عمل يا خود   
تا بـه تبـع     باشد   تعادل و تناسب وجود داشته       دبين آزادي عمل و اختيارات اعطا شده به فرد باي         

  .شدامكان پذير باآن خلاقيت، خودشكوفايي، خودكنترلي و استقلال فكر و عمل 
 آنـان عقيـده دارنـد كـه         .از اين منظر مي توان به ديدگاه بلانچارد و همكارانش اشـاره كـرد             

اي عمل كرد كه در       به گونه  د اما باي  ،تعيين حدود خودمختاري مغايرتي با ساختار سازماني ندارد       
 باشد كـه    دستورالعمليساختار مي تواند به مثابه رهنمود يا        . بند قواعد و مقررات محدود نشوند     

 مجـراي مشخـصي   بهانرژي را  تعيين حدود، اين خاصيت را دارد كه        .رساند مي افراد را به مقصد   
اورعـي يزدانـي،    ( سبب مي شود انرژي انسانها جهـت و قـدرت داشـته باشـد                 و هدايت مي كند  

1381 :65 .(  
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گاه ذيل را در نظرگرفت و      ديد د پس براي تعيين محدوده خودمختاري باي      :جمع بندي كليد دوم   
  :  عمل كردهانه آب

  . فرد در چه حرفه اي مشغول به كار است:مقصود
  .  رهنمودهاي عملياتي فرد چه هستند:ارزشها
  .  چگونه، چه وقت، كجا، و به چه طريقي كارهاي خود را انجام مي دهد:هدفها
  .  چه كسي، چه نقشي را ايفا مي كند:نقشها

   تصوير افراد از آينده سازمان چيست؟ :سيماي آينده سازمان
   ؟شتيباني مي شود پيياراز كارهاي اجچگونه  :نظام هاساختار سازماني و 

 بلانچـارد و همكـارانش سـومين كليـد          :ين سلـسله مراتـب كنيـد      نش تيم ها را جا    :كليد سوم 
ين نـش تيم مي دانند و عقيده دارند كـه بايـد تـيم هـاي خـودگردان را جا                  تشكيل   تواناسازي را 

شـامل  ايـن تـيم     .  تيم منحصر به فرد اسـت      ي نوع ،تيم خودگردان  منظور از . سلسله مراتب كرد  
اينها برنامه ريزي، عمل و كـار را        . ند كه مسئول كل فرآيند يا محصول ا       استكاركنان  از  وهي  گر

 بلكه ،ها فقط منحصر به پيشنهاد و توصيه نيست     كار اين تيم  .از آغاز تا انجام، مديريت مي كنند        
 اين گروه به طور مداوم و مستمر با شـركت همـه             .تصميم مي گيرند و تصميم را اجرا مي كنند        

  به بهبود وتوسعه مستمر محل كار خـود مـي پردازنـد   ،عضا و با استفاده از فنون كنترل كيفيت   ا
  ).142 :1380طوسي،(

. را داشتن تيم هاي كاري مي دانند      آن  اسكات و ژافه در تعريف تواناسازي،يكي از ويژگيهاي         
دسـتيابي بـه    آنها عقيده دارندكه چنانچه تيم هاي كاري به طور مستمر براي بهبود عملكـرد و                

 دايره اي تغيير جهت شيوة هرمي به شيوة سازمان از ،كنند بهره وري با هم كار سطح بالاتري از
  ).30: 1375 ايران نژاد پاريزي،( داد خواهد

با توجه به ديدگاه كنت بلانچارد ، سينتيا اسكات و دنـيس ژافـه بـه                 :سوم جمع بندي كليد  
 كاهش رده هاي مديريت و سرپرستي و حـذف          نظر مي رسد كه تشكيل تيم هاي كاري موجب        

تصميم گيـري    د و شوبرخي از مشاغل و سپردن كارهاي خدماتي به منابع بيرون از سازمان مي              
به زعم آنان   . تيم هاي كاري سوق مي دهد     سمت  را از رده هاي بالاي سلسله مراتب سازماني به          

  . در چنين شرايطي مسئوليت تصميم گيري با همه است 
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   توانمندسازي ياجزا
   يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده -1

د  ن ـتوان بدينوسـيله مـي   در سازمان يادگيرنده همه افراد درگير شناسايي و حل مسائل هستند و             
ارزش اصـلي    .دن ـد و بر توانايي هاي خود بيفزاي      نبخشببهبود   را امور د،نتجربه هاي جديد بياموز   

در سـازمان يادگيرنـده كاركنـان و اعـضا پيوسـته            . ه اسـت   همانا حل مـسئل    ،سازمان يادگيرنده 
 نيازهاي مـشتري  سعي دارندند و اين بدان معني است كه همواره   هستدرصدد شناسايي مسئله    

ايـن نـشان    . كننـد  را حـل مـي     ئلاهمچنين كاركنان و اعضاي سـازمان مـس        .درا شناسايي كنن  
در توان دارند درراه و مسيرهاي منحصر       دهد كه آنها براي تامين نيازهاي مشتري آنچه راكه           مي

گونه سـازمان از طريـق شناسـايي نيازهـاي جديـد و تـامين آنهـا                  برند و بدين   به فرد به كار مي    
 سازمان بهتـر مـي   ،هر قدر كه بر توانايي يادگيري افزوده شود. كوشد برميزان ارزشها بيفزايد   مي

پارسائيان و اعرابي ،    ( نتيجه موفق تر شود      تواند خود را با محيط در حال تغيير سازگار كند و در           
1382 :569.(  

   مشاركت -2
  بـه افـراد، مـشاركت    ادند اين مهم از طريق اختيـار     . براي توانمندسازي، بايد به افراد قدرت داد      

 بـه افـراد،   ادنابراز ايده ها، اعمال نفوذ و همين طور مسئوليت د         امكان  ،  آنها در اتخاذ تصميمات   
مـشاركت،  . مـشاركت، شـكل مـؤثري از توانمندسـازي اسـت          همـين علـت     به  . محقق مي شود  

، عملكرد و سلامت فردي را بهبود       مي دهد و توانمندسازي نيز در عوض      توانمندسازي را افزايش    
  . دبخشمي 

 كه اشـتراك مـساعي      رااز مشاركت    اسكات و ژافه در كتاب تواناسازي كاركنان، مرزي فراتر        
 بـه تـشريك     ابييتس ـد حـل ار م ،ثر مي دانند و براي درك بهتر      ؤ م  در تواناسازي  ،ناميده مي شود  

  : مساعي را مطرح مي كنند كه چنين است
  . از انسانها مواظبت كنيد، بدون اينكه به آنها بگوييد: قدم اول ـ روش پدر ـ فرزندي

  . داده شوند و آنها را مطلع نگه داريدبه انسانها بگوييد چرا كارها بايد انجام : قدم دوم ـ ارتباطات
  . از انسانها، داده ها و انديشه ها را بخواهيد: قدم سوم ـ مشاركت

  .سبه و پاداش ها سهيم شونداحمبرنامه ريزي، اجرا،  درافراد : قدم چهارم ـ اشتراك مساعي
  دن كر اجازه خطا -3

  ، داراي اين خصيصه بودند كه از نديافت مردماني كه به موفقيت هاي بزرگ دست ،در طول تاريخ
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توماس اديسون براي اختراع لامپ الكتريكي به دفعات كوشـيد و پـس از              . خطا هراسي نداشتند  
همـه   اينكـه كاركنـان بـه        ايبـر .  باز هم به كوشش ادامه داد تا بـه موفقيـت رسـيد             ،بارها خطا 

 اگر چنين اجازه اي بـه آنهـا         . ارتكاب خطا را داد    ة خود دست يابند، بايد به آنها اجاز       هاي قابليت
 ات ـ. ترين دشمن توانمندي اسـت     ترس بزرگ . ز خطا از بين خواهد رفت     داده شود ، عامل ترس ا     

ملامـت داشـته     تـرس از   ترس از توبيخ شدن و     دست دادن شغلشان،   ي كه كاركنان ترس از    وقت
ا هـدف خـود را      در ايـن حـال آنه ـ     . بنددست نمي يا   گاه به توانايي هاي بالقوه خود      باشند، هيچ 

نتيجه چنين وضعيتي ايـن اسـت كـه         . كه قابليتش را دارند تعيين مي كنند       چيزي كمتر از آن   
  ).1990 ،1تريسي (سازمان بهره وري مناسب نخواهد داشت

دهن كجـي   «چنانچه قرار باشد سازمان يادگيرنده به سمت توان افزايي حركت كند، راهبرد             
از خطاها،   كاري كنيم كه افراد    تشويق به خطرپذيري،    بر بايدعلاوه. قابل دفاع نيست  » و سركوب 

  ). 93: 1379، اميني(را تكرار نكنند  و آنها درس بگيرند
   احترام -4

ترين اولويت ها و نيازهـاي كاركنـان در سـازمان            يكي از مهم  كه  د  ن      مطالعات نشان مي ده   
 در افراد عدم وجود احترام متقابل       ناهنجاريهاي ارتباطي يكي از عوامل مهم       معمولاً .احترام است 

شود احساس برنده بـودن در        احترام به افراد موجب مي      است كه  مديران موفق اين   فلسفه   .است
 سهولت در ارتباطات نيز  واحترام به افراد موجب سهولت در ارتباطات مي شود . آنها تقويت شود  

 ـ ،تـرين دسـتورات    آسـان  ، بدون وجـود احتـرام     .شدخواهد  دستورات  تر   راحتي  اجراباعث    راي ب
راههاي زيادي براي نـشان دادن احتـرام مـدير بـه كاركنـان               .دنكاركنان مشكل به نظر مي رس     

  : كه به برخي از آنها اشاره مي شودوجود دارد 
 –گوش فرادادن  - احترام به وقت افراد- با مسئوليت  دادن اختيار-راهنمايي مناسب و لازم  -

  . )645: 1990تريسي، (از كاركنان حمايت  -كاركنان بازخورد مناسب به دادن 
  ) سبك رهبري( مديريت ةشيو -5

الگوي   معمولاً چهار.سازمان است رهبري در سبك ،يكي ديگر از عوامل موثر بر تواناسازي
 يپشتيبان و انجمن نگهبان، خودكامه، :از ندا كه عبارت شود رهبري مطرح مي سبكاي ربمتفاوت 

  ).مشاركتي(
  انجام  1960 و1950 و آغاز دهه1940هاي گروهي در دهه  پيرامون پوياييفراواني يقات تحق

                                                 
1. Tracy 
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دخيل شدن در امور، مورد علاقه بيشتر افراد  ند كه مشاركت وكرداين تحقيقات ثابت . ترفگ
د و پذيرش ور شمنجبراي مشكلات  حلهاي بهتر  بهبود عملكرد و ارائه راهد بهتوان مي، است

ين اكه نشان دادند  د شدهتحقيقات يا. هدد ميافزايش افراد مشاركت كننده  درا رتصميمات 
د و هد مي تعهد به سازمان را افزايش  و، مقاومت در مقابل تغيير را كاهشهايي گروهي پويايي

در سطحي چشمگير، مشاركت نوعي اكسير قدرتمند است و . ندك سطح فشار رواني را كم مي
 رهبري بيشتر متمايل به ،در سازمانهاي توانمند. هبود مي بخشدعملكرد فردي و سازماني را ب

  . ش مشاركتي استيعني روشيوه چهارم 
  1بازخورد. 6

بـازخورد خواهـد     ةدكنن دريافت   صبازخورد مثبت موجب ايجاد جرات و اعتماد به نفس در شخ          
فتار منجر   به اصلاح ر   ،هر چند ممكن است در ابتدا موجب اضطراب شود        نيز  بازخورد منفي   شد،  

البته لازم به ذكر است كه بازخورد منفي زماني مـي توانـد بـه گونـه اي اثـربخش بـه            . مي شود 
طـرف  هدف د و بر اين باور باشد كه ن پيام احساس ايمني كةاصلاح ارتباطات بينجامد كه گيرند 

و تـار   رف اصـلاح    يست، بلكه صـرفاً   مقابل از اظهار صفات نامطلوب او توهين يا صدمه زدن به او ن            
  ).85 : 1374فرهنگي،  (خيرخواهي است

ثير بـازخورد برتوانمنـدي     أ در مورد ت ـ   " گام به سوي تواناسازي    ده" دركتاب» دايان تريسي «
 آنهـا   ،به كاركنان در مورد عملكردشان    دادن  مديران به وسيله بازخورد     : گويد كاركنان چنين مي  

تيابي به موفقيـت را داشـته باشـند، بايـد           اگر قرار است كاركنان توان دس     . ندنك را توانمندتر مي  
  . را اصلاح كنند عملكردشان ديبابدانند كه چه موقع و چگونه 

  
  نظري پژوهش الگوي 

هـاي كـاري خـودگردان و        ويژگيهاي بارز توانمندسازي و توان افزايي در سازمانها، داشتن تيم          از
ا اعتقاد بـه اينكـه چنانچـه        لذا با توجه به متغيرهاي پژوهش و ب       . ستسبك مديريت مشاركتي ا   

وري با هم كـار   هاي كاري به طور مستمر براي بهبود عملكرد و دستيابي به سطح بالاتر بهره             تيم
اي تغييـر شـكل خواهـد داد و سلـسله مراتـب               ساختار مديريت سازمان از هرمي به دايره       ،كنند

فـي بـا توجـه بـه اينكـه      داشت و از طر مديريتي بالا به پايين و قدرت متمركز جايگاهي نخواهد   
الگـوي   ارد،هـاي خـاص آن د      مقوله توانمندسازي ارتباطي مستقيم با رفتار انساني و پيچيـدگي         

                                                 
1. Feed  back 
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 زيـر   بـا عوامـل مـوثر بـر توانمندسـازي         تنظيم شـد؛    نظري پژوهش به شكل دايره و در دو لايه          
ازي كاركنان،  يعني توانمندسگولاو هسته مركزي در يك لايه    هاي مرتبط با آن      ها و مولفه   شاخه

 به صورت چند ضـلعي در نظـر   ،متاثر از عوامل متنوع و متعددي باشد به اين دليل كه مي تواند   
 . گرفته شد

 

 

توانمندسازي
 كاركنان

الگوي نظري پژوهش
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   فرضيه هاي پژوهش 
  .  توانمندسازي كاركنان رابطه معني داري وجود داردوبين متغيرهاي سازماني  )الف
  . خصصي و توانمندسازي كاركنان رابطه معني داري وجود داردبين كسب مهارت هاي ت) ب
  . بين بازخورد مناسب عملكرد به كاركنان و توانمندسازي آنان رابطه معني داري وجود دارد) پ
  . بين تفويض اختيار به كاركنان و توانمندسازي آنان رابطه معني داري وجود دارد) ت
  . توانمندسازي آنان رابطه معني داري وجود داردبين كسب اطلاعات سازماني كاركنان و ) ث
  

  روش شناسي پژوهش 
، هـا   دادهاين پژوهش از نظر هدف و ماهيت از نوع تحقيقات كاربردي و از نظر روش جمع آوري                  

 و به لحاظ اينكـه ابـزار جمـع آوري داده هـا              استآزمون فرضيه و نتيجه گيري از نوع توصيفي         
 انجـام  تحقيق به صورت توصيفي ـ پيمايـشي   ، اي و ميداني استآميزه اي از مطالعات كتابخانه

  . گرفته است
  

  جامعه آماري
با توجه به موضوع، جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان بخش درمان تامين اجتماعي استان               

   . نفر بوده است950گلستان با تعداد 
  

  حجم نمونه وروش نمونه گيري
 250 ،نتيجـه   دروتحقيق از فرمول كوكران استفاده شده اسـت      نمونه در اين     ةبراي تعيين انداز  

   .نمونه گيري تصادفي انتخاب شدندبا استفاده از روش مطالعه تعيين و   موردةعنوان نمونه نفر ب
 ـ          :ها  دادهابزارجمع آوري    روش و   تفاده از  س ـا ا  دراين پژوهش براساس مطالعـات كتابخانـه اي و ب

 شـاخص هـا و      ،لفـه هـا   ؤال بـسته كـه دقيقـاً براسـاس م         ؤستعدادي  شامل  پرسشنامه تحقيقي   
 و نيز يك سوال باز در انتهاي پرسشنامه براي آگـاهي            ندتنظيم شد  متغيرهاي پژوهش تدوين و   

  .شدمورد نظر جمع آوري از نظرات پاسخ دهندگان، اطلاعات 
 بـا   و اسـت  از نـوع كـاربردي       حاضر پژوهش   :اه ه روشهاي آماري تحليل داده ها و آزمون فرضي       

شاخص هاي گرايش مركـزي بـه تحليـل          هسيتوگرام و ،  ستوني نمودارهاي دايره اي،  از  استفاده  
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 تحليـل    بـه  spssنمودار پراكنش از طريق نـرم افـزار          آزمون پيرسون و   استفاده از  با توصيفي و 
  . ايماستنباطي پرداخته

  
  يافته هاي پژوهش

  هربراي رابطة پيرسون محاسبه شده  و ضرايب همبستگي000/0توجه به سطح معني داري  با 
يك  رابطه هره است، دآمآن در جدول ذيل  متغير وابسته كه مقدار متغيرهاي مستقل با يك از

حد   شدت آن دراست، اطمينان معني دار  درصد99 توانمندسازي با متغيرهاي مستقل و از
رهاي مستقل بيشتر چه ميزان متغي  به اين معني كه هر،متوسط و جهت آن نيز مستقيم است

وابسته  عبارتي رابطه بين متغيرهاي مستقل وه يا ب ،سازي نيز افزايش خواهديافت توانمند،باشد
   .استنوع مثبت ناقص  از
  

   ميزان همبستگي بين متغيرهاي مستقل و متغير وابسته:1 جدول شماره
 (V)متغير وابسته  آزمون پيرسون  متغيرمستقل

 كسب اطلاعات سازماني  000/0  ح معني داريسط
M1  393/0  شدت رابطه  

  تفويض اختيار به كاركنان  000/0  سطح معني داري
M2  533/0  شدت رابطه  

 بازخورد مناسب عملكرد به كاركنان  000/0  سطح معني داري
M3  492/0  شدت رابطه  

 كاركنانبه  مهارت هاي تخصصي آموزش  000/0  سطح معني داري
 M4  464/0  شدت رابطه  

  يرهاي سازمانيمتغ  000/0  سطح معني داري
 MM  584/0  شدت رابطه  
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MM

4.54.03.53.02.52.01.51.0.5

V

6
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2
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0

: 1نمودار          
  وتوانمندسازيمتغيرهاي سازماني پراكنش همبستگي بين ميزان

  
وابسته از  يك از متغيرهاي مستقل و متغير همبستگي هر  كنترل و بررسي شدت تاثير وبراي

 عنوان متغير كنترل دره بار يك متغير مستقل ب هر و استفادهچهار مرحله   درspssار نرم افز
توجه به داده هاي جدول ذيل مي توان اذعان داشت با كنترل متغير مستقل  باو نظر گرفته شد 

، M2 تفويض اختيار( ي مستقل ديگرمتغير نسبت به سه (M1) كسب اطلاعات سازماني
 شدت همبستگي ند،كنترل شده اكه  )M4مهارت هاي تخصصي ، كسب M3بازخورد مناسب 

  .افزايش مي يابدبيشتر  (V) ساير متغيرهاي مستقل با متغير وابسته
  

  متغير وابسته كنترل تاثير جزء به جزء متغير هاي مستقل بر  بررسي و:2جدول شماره
  متغيروابسته وكنترل  متغير هاي مستقل

3736/0= M4 3758/0=M3  4158/0 =2 M  V , M1 

2681/0= M4  2161/0=M3  1491/0= 1 M V , M2 

2211/0= M4  3163/0 =2 M  2042/0= 1 M  V , M3  
 

2859/0=M3  3926/0 =2 M  2702/0= 1 M  V , M4 
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 بين كسب اطلاعات سـازماني و توانمندسـازي كاركنـان رابطـه معنـي داري                : فرضيه اول  ةنتيج
  . وجود دارد

تـوان    با ايـن ترتيـب مـي   .ييد قرار گرفتأ اول مورد ت  ة فرضي ،با توجه به نتيجه آزمون آماري     
داري وجـود     ركنان رابطـه معنـي    بيان داشت كه بين كسب اطلاعات سازماني و توانمندسازي كا         

 لذا با عنايت به تاييد      .كه شدت آن در حد متوسط و جهت آن نيز مستقيم است             به طوري  دارد،
 مي توان اذعان ،ربوط به كسب اطلاعات سازماني  فرضيه وداده هاي آماري حاصل ازده شاخص م       

چگونگي ارتباط بـا     شرح وظايف،   اطلاع از  ن جامعه مورد مطالعه صرفاً به لحاظ      داشت كه كاركنا  
واحدهاي ديگر درمحل خدمت، چشم انداز و ماموريت محل خدمت و اعتماد به صحت اطلاعات               

  تـدابير ،قويت شاخص هـاي ذكـر شـده   و بايستي ضمن ت دارند ارائه شده درشرايط مطلوبي قرار   
  .  سطح شاخصهاي ديگر انديشيده شوديارتقابراي لازم 

داري وجود    بين تفويض اختيار به كاركنان و توانمند سازي آنان رابطه معني           :نتيجة فرضيه دوم  
  . دارد

تـوان   با اين ترتيـب مـي     .  فرضيه دوم مورد تاييد قرار گرفت      ،با توجه به نتيجه آزمون آماري     
 ،داري وجود دارد   يان داشت كه بين تفويض اختيار به كاركنان و توانمندسازي آنان رابطه معني            ب

 لذا با عنايت به تائيد فرضيه و        .كه شدت آن در حد متوسط و جهت آن مستقيم است           به طوري 
توان اذعان داشت    داده هاي آماري حاصل از ده شاخص مربوط به تفويض اختيار به كاركنان مي             

 تا حدودي بين    ،شن است وري  به خوب جامعه مورد مطالعه، محدوده مسئوليت و اختيارات        كه در   
 درحـد مطلـوبي     درها    همچنين مسئوليت  ، مسئوليت تناسب وجود دارد    ة اختيارات و حوز   ةدامن

 ـ مستقيم   يثيرأ افزايش ميزان تفويض اختيار كه ت      رايولي ب  .دنحيطه شرح وظايف ا     ر توانمنـد  ب
  . ديگر شاخص هاي اين متغير تدابيري انديشيده شودي ارتقاد در مورد بايسازي كاركنان دارد

 بين بازخورد مناسب عملكرد به كاركنان و توانمندسازي آنان رابطـه معنـي              : فرضيه سوم  ةنتيج
  . داري وجود دارد

تـوان    با اين ترتيب مـي     .ييد قرار گرفت  أ فرضيه دوم مورد ت    ،با توجه به نتيجه آزمون آماري     
كاركنان و توانمندسازي آنان رابطـه معنـي        به  اشت كه بين ارائه بازخورد مناسب عملكرد        بيان د 

 لذا با عنايت    .كه شدت آن در حد متوسط و جهت آن مستقيم است            به طوري  ،داري وجود دارد  
به تاييد فرضيه و داده هاي آماري حاصل از ده شاخص مربوط به ارائه بازخورد مناسب عملكـرد               

طلـوب  بـه صـورتي م   مورد مطالعـه  ة توان اذعان داشت كه ارزيابي عملكرد جامع      به كاركنان مي  
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 لـذا بايـستي تـدابير لازم        .يرد و در صورت ارتكاب خطا تذكرات لازم داده مي شـود           گانجام مي   
  . سطح شاخصهاي ديگر انديشيده شودي ارتقابراي
زي آنـان رابطـه      بين كسب مهارت هاي تخصـصي كاركنـان و توانمندسـا           : فرضيه چهارم  ةنتيج

  . معني داري وجود دارد
 با اين ترتيب مي تـوان       .ييد قرار گرفت  أ چهارم مورد ت   ة فرضي ،با توجه به نتايج آزمون آماري     

بيان داشت كه بين كسب مهارت هاي تخصصي كاركنان و توانمندسازي آنان رابطه معني داري               
 لذا بـا عنايـت بـه        .م است كه شدت آن در حد متوسط و جهت آن مستقي          طوريه   ب ،وجود دارد 

تائيد فرضيه هاي آماري حاصل از ده شاخص مربوط به كسب مهارت هـاي تخصـصي كاركنـان               
برگزاري آموزشهاي تخصصي و مـرتبط      ميزان  جامعه مورد مطالعه،     مي توان اذعان داشت كه در     

  در ، ضمن تقويـت ايـن دو شـاخص        دلذا باي . استهمچنين اثربخشي آن مناسب بوده       با شغل و  
  . ي ديگر تدابير لازم انديشيده شود سطح كمي و كيفي شاخصهايخصوص ارتقا

 بين متغيرهاي سازماني و توانمندسازي كاركنان رابطه معنـي داري وجـود   : فرضيه اصلي ةنتيج
  . دارد

كـسب اطلاعـات    (هاي متغيرهاي سازماني در قالب چهار متغير مـستقل           با توجه به شاخص   
 و) هاي تخصصي  رائه بازخورد مناسب عملكرد كاركنان و كسب مهارت       سازماني، تفويض اختيار، ا   

بـا ايـن ترتيـب      . ييـد قـرار گرفـت     أ فرضيه اصلي تحقيق مورد ت     ،با عنايت به نتايج آزمون آماري     
توان بيان داشت كه بين متغيرهاي سـازماني و توانمندسـازي كاركنـان رابطـه معنـي داري                   مي

 لذا بـا عنايـت بـه        . متوسط و جهت آن مستقيم است      كه شدت آن در حد      به طوري  .وجود دارد 
تاييد فرضيه و داده هاي آماري شاخص هاي مربـوط بـه متغيرهـاي سـازماني و توانمندسـازي                   

 متغيرهاي سازماني، تفـويض اختيـار   برايتوان اذعان داشت كه از چهار شاخص تعريف شده    مي
عملكرد به آنان نسبت به شاخص      به كاركنان، كسب مهارتهاي تخصصي و ارائه بازخورد مناسب          

 سطح كمي   ي ارتقا ايرب لذا بايستي    .داشت بر توانمندسازي كاركنان خواهد   تاثير بيشتري   ديگر  
  . كيفي عوامل مربوط به اين شاخص ها تدابير لازم انديشيده شود و
  

  نتيجه گيري بحث و
زي كاركنان درمـان    تبيين عوامل موثر بر توانمندسا      و شناختبا توجه به هدف اين پژوهش كه        

  دست ه  بريز نتايج ،تحليل هاي آماري براساس تجزيه و تامين اجتماعي استان گلستان بوده و
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  :آمده است
 اين پژوهش، شـدت همبـستگي متغيـر تفـويض           ياه ه فرضي دره   شد مطرح  از چهار متغير   -1 

به شـاخص    لذا نظر . استمطالعه   جامعه مورد  ديگر متغيرها در   ازبيشتر  اختيار با توانمندسازي    
  : دكراشاره  توانمندسازي كاركنان خصوصدر  زير مواردمي توان به هاي مربوط به اين متغير 

مـشاركت  سازمان هستند، كاركنان به نوعي صاحبان فرايندهاي كاري    به اينكه هر يك از      نظر -
 ة قـو  شـدن  هرچه شكوفاتر زمينة  گذاري، تصميم گيري و تصميم سازي كه         دادن آنان در هدف   

 ايـن مهـم بـا برگـزاري جلـسات           ود ضروري به نظر مـي رسـد         كرخلاقيت آنها را فراهم خواهد      
چشم انداز آينده تحقق خواهد تخصصي با گروههاي مختلف و طرح مسائل و تعيين خط مشي و           

 . يافت
، تنهـا   نظامگذاري در    ها و هدف   گيري سازي، تصميم   در تصميم  كاركنان پس از مشاركت دادن      -

در صـورتي كـه تنهـا در    . ستستمرار مشاركت آنان، اجرايي شدن تصميمات اتخاذ شده ا    شرط ا 
  بي شك كاركنان   ،دشو اجرا ن  آنهايك از تصميمات     ظاهر امركاركنان مشاركت داده شوند و هيچ      

 . و قوه خلاقيت و نوآوري آنان را ابتر ساخته ايمايم به سوي انزواي فكري سوق داده را
اسـت، بـراي     امـري نـاممكن      كاركنـان نظر يكايك    كارگيري ايده و  ه   امكان ب   با توجه به اينكه    -

آنان اختيار حضور در امور     هر يك از     به اينكهراي   به عبارتي ب   كاركنان يا  ةاز توانايي كلي  استفاده  
 هر در  لذا .مي رسد  ا دركارهاي گروهي ضروري به نظر     ه مشاركت آن  ، داده شود  سازمانمديريتي  

گروههاي تخصصي تشكيل شود تا همه كاركنـان          كار  سازمان بايد  احدهاي هر بخشها و و   يك از 
 . نندكمشاركت در آن با توجه به تمايل، علاقه و تخصص شان، 

 تفـويض اختيـار بـه       ايي بر ازمانگروههاي درون بخشي و درون س       در كار  كاركنان با مشاركت    -
 در  سـازمان ش هـاي موجـود در        با طرح مسائل و مشكلات كاري موجود يا بيـان چـال            دآنان باي 

 ـ جلسات و كميته هاي مربوطه، هـر يـك از آنهـا را بـه صـورت خودجـوش            يـافتن و رفـع   اي رب
 . مشكلات فعال كرد

هاي درون بخشي و   هر چه مفيدتر بودن نتايج  جلسات و كميته هاي مربوط به كارگروه       براي -
 ـم ي عقايـد و ايـده هـا        در هر يك از كاركنان، احساس آزادي بيان        دي باي انمازدرون س   ـ ورب  هط ب

 خود در حيطه كاري      نظرات  به بيان  ، بدون هيچ نگراني و دغدغه اي      مسايل كاري تقويت شود تا    
تقويت احساس آزادي بيان عقايد و ايده ها زماني امكان پذير           . مربوطه تمايل كامل داشته باشند    

تبعـاتي بـه    نـه تنهـا     وعـه،   د انتقاد از عملكرد مديريت مجم     ونن ش ئطمكاركنان م خواهد بود كه    
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 اصلاح فرآيند كاري اقـدام      در مورد  بلكه در صورت علمي و منطقي بودن،         ،داشتنخواهد  دنبال  
 . خواهد شد

از ايـن    .اسـت  انمازمديريت س ـ در   شاركتم پيشنهادات نيز يكي از راههاي م      نظادن  كر فعال   -
عوامل اصـلي     از و يكي شد   فراهم خواهد    كاركنانبيشتري از    طريق امكان جلب مشاركت تعداد    

 . شده باشدحرمطمشاركت مي تواند تخصيص پاداش به پيشنهادات اين استمرار 
 شـرح   ة بسيار خـوبي در حيط ـ     به ميزان مسئوليت ها    با توجه به اينكه در جامعه مورد مطالعه          -

 شـن  خـوبي رو به مسئوليت و اختيارات ة و نيز محدوداست اختيارات ةوظايف و متناسب با دامن    
ن رده مياني نيز اين شرايط را به زير مجموعه خود تـسري          د مسئولا  شو  پيشنهاد مي  ، است هدش
همـة قـسمت هـاي     بـه  كارنند تا اين كنان اقدام كاركبه   تفويض اختيار بيشتردر موردد و   هند

 . ه شودادتعميم دسازمان 
ثيرگذار أتين عامل دومبين چهار متغير مستقل  عملكرد كاركنان ازدر مورد  بازخورد مناسب    -2

 لذا باتوجه شاخص هاي مربوط به       ،جامعه مورد مطالعه شناخته شد     بر توانمندسازي كاركنان در   
   : قابل ذكر استزيرن متغير موارد اي
،  در جامعه مورد مطالعه در سطح خوبي اسـت         كاركنان عملكرد   ة با توجه به اينكه ارزيابي نحو      -

ه نياز ب  صحيح و به موقع اعلام شود تا در صورت            شيوه اي  ها به د نتايج ارزيابي    شوپيشنهاد مي   
و  بپذيرنـد  با تمايل هرچه بيشتر      اروش جديد فرآيند ر   كارمندان   ،اصلاح تغيير فرايندهاي كاري   

 . شود خلاق منابع انساني فراهم ة و قوقابليت هابدين ترتيب امكان بهره برداري از 
 ـ    اسـت ورد مطالعـه در سـطح خـوبي          با توجه به اينكه كار گروهي در جامعه م         - ب ص، اعـلام و ن

 آنهـا بـراي ارتقـاي شـرايط كـار          يويژه افتخارات و موفقيت ها    ه  گروهي ب  نمودن نتايج عملكرد  
يـا گروهـي     موفقيت يك مجموعه، را به خود        اگر مديريت،  چرا كه    ،ضرورتي اجتناب ناپذيراست  

ل يبـد تو بـه افـرادي منفعـل        رد  دلس ناخودآگاه كاركنان از مشاركت در امور        ،دده تنسبخاص  
در شرايطي هم كه عملكرد كارگروهي مطلوب نباشـد، مـي تـوان بـا اعـلام آن در                    .خواهند شد 

به تفكر و يافتن نقاط ضعف     راآنها   ،كاركنان زيرمجموعه  از و درخواست راهكار    نشستها ،جلسات
 . ادو تبديل آن به نقاط قوت و فرصت سوق د

كاري موفقيت آميز ناخودآگـاه  دادن در صورت انجام باشد جايگاهي  هر شرايط و در هر فردي    -
موفـق ضـرورتي    لذا تشويق متناسب با عملكـرد . استو به صورت فطري، نيازمند توجه و تشكر         

 كارآمد و موفق را مستعدتر و فعال تر و كاركنانم تشويق،   نظااجتناب ناپذير است و فعال سازي       
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 خواهـد   سـازمان راي بهبود عملكـرد     بثر و مفيد    ؤ اقدامات م  ياركاركنان منفعل را تحريك به اج     
 . دكر
تذكر و تنبيه بـراي كاركنـان كـم         نظام   وجود   مستلزماستمرار عملكرد موفقيت آميز كاركنان       -

 بـه ادامـه     چرا كه در صورت بروز كم كاري، بي توجهي به آن نه تنهـا فـرد خـاطي را                     ،است كار
راد موفق و كارآمد را نيز به كاركنان منفعل و شايد خاطي و             بلكه اف اد،   خواهد د  سوقمسير خود   

 عملكرد موفقيت آميز كاركنان      كردن ستمرمعلاوه بر   دادن   لذا تذكر    .دكرل خواهد   يبدتكم كار   
م نظـا هرچـه بيـشتر     بـودن   ثر   مـؤ  . خاطي را نيز آگاه و هدايت خواهد كـرد         افرادساعي و موفق،    
كاركنـان  ا با ميـزان و نـوع عملكـرد           ه ا و تنبيه   ه شويقتبودن  تناسب  مستلزم م تشويق و تنبيه    

 دالبتـه باي ـ  . لذا هرگونه افراط و تفريط در اين زمينه نتيجه معكوس در پي خواهد داشـت              . است
 . دكرند از خطاي عمدي افراد منفك ككه ذاتاً براي دستيابي به موفقيت ها بروز مي را خطايي 

و امكـان شكوفاشـدن توانمنـديهاي آنـان         باشـند   شته   براي اينكه كاركنان عملكرد مطلوبي دا      -
 مـديران هـر مجموعـه    كاركنان به هدر نـرود، و قوه خلاقه  قابليت ها   به بيان ديگر    شو، يا   فراهم  

وقتـي كـه مـدير      بديهي اسـت    . براي آنها توضيح دهند    انتظارات سازماني خود را به وضوح        دباي
 عيـين  كاري خـود را بـا تعقـل بيـشتر ت           ةآيندمسير  را توضيح دهد، كاركنان     انتظارات سازماني   

 . كردخواهند 
م بـه افـراد موجـب    احتـرا . ها و نيازكاركنان در سازمان احتـرام اسـت     ترين اولويت   يكي از مهم   -

و رابطـه را تـسهيل خواهـد كـرد          ايجـاد   و  د  شـو شود كه احساس برنده بودن در آنها تقويت          مي
كاركنان  بدون وجود احترام     .تر اجرا شوند    راحت شود دستورات  سهولت در ارتباطات نيزباعث مي    

تـرين   تـرين و سـاده     توانند حتي بـا كوچـك       مديران مي  .را دشوار مي بينند   ترين دستورات    آسان
شركت در مراسـم مربـوط بـه         ،آنهاگوش دادن به سخنان      جمله احترام به وقت افراد،      از ،اعمال

بـه كاركنـان خـود احتـرام        ايـن مـشكلات     رفـع   آنها و تلاش بـراي      ، توجه به مشكلات     كاركنان
و از كاركنـان  حمايـت  . ننـد كتقويت بيش از پيش ا، حس توانمندي را    ه با حمايت از آن    ،بگذارند
بـه   متكـي اين دو ابزار مهـم      . اي دربرندارد هزينه  براي مديران   گاه  گذاشتن به آنها هيچ     احترام  

توانـد آنهـا را    ميمل و دورانديشي أهر مديري با كمي تو د  هستنشناختي و رفتاري     عوامل روان 
  .به كار برد

 آموزش و كسب مهارت هاي تخصصي باتوجه به شدت رابطـه آن بـا             جامعه مورد مطالعه     در -3
توانمندسـازي   بر  پژوهش سومين عامل موثر ياه ه فرضي بين عوامل مطرح در     در ،متغير وابسته 
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 نتيجـه   زيـر  مـوارد    ،ه ايـن متغيـر     با توجه به شاخص هاي مربوط ب       .كاركنان شناخته شده است   
  :گيري مي شود

 مجرب دانشگاهي و مراكز علمـي معتبـر    انادت استفاده از اس   تخصصي و  با برگزاري همايشهاي     -
 . دكر سطح دانش شغلي كاركنان را فراهم ي ارتقاامكاناتمي توان 

ذاشـتن  اختيـار گ    فرصـت مطالعـه و در      فراهم كـردن  طريق    با ترويج فرهنگ خوديادگيري از     -
كاركنـان را ارتقـا و       معتبر مي توان سـطح مهـارت هـاي شـغلي              منابع  و مجلات علمي و    هاباكت

 . دادرا افزايش توانمندسازي آنان 
بندي شده، نه به   با برگزاري دوره هاي آموزشي تخصصي مرتبط با شغل بر اساس برنامه زمان -

د تا به غني  كر دوره ها را تقويت      صورت پراكنده و مقطعي، مي توان اثربخشي هر چه بيشتر اين          
 . دوشكاركنان منجر سازي شغلي و توانمندسازي 

آن سـازمان بهتـر مـي توانـد خـود را بـا              ،   هر قدر كه بر توانايي يادگيري سازمان افزوده شود         -
، تقويـت   مقصود از توانايي يادگيري   . ر شود محيط در حال تغيير سازگار كند و در نتيجه موفق ت          

د كه پيش از آن از عهده آنها بر نمي آمده ند كارهايي را انجام دهنن است تا بتوانظرفيت كاركنا 
  اداره كاركنان به صورت نـوبتي     كليه   آموزشي تخصصي درون بخشي كه    برگزاري جلسات   . است

 نـه تنهـا ظرفيـت علمـي     و است از عوامل بسيار مهم در يادگيري سازماني     ،دنريگآنها بر عهده ب   
 يقينـاً  .يافت خواهد   فزايش بلكه سطح بنيه علمي سازمان نيز ا       داد،تقا خواهد   اررا  تخصصي افراد   

 . ي آنان نيز سير صعودي خواهد داشت سطح دانش علمي كاركنان، توانمندسازيبا ارتقا
با سازمان را    از مراكز معتبر و برتر، موجب مي شود كاركنان وضعيت خود و           بازديدهاي علمي    -

 ة و با الگوبرداري از نحوه كنندسمقايتر هستند  اي تعريف شده نزديكمراكزي كه به استاندارده
مسلماً هر گامي كـه بـه سـوي         . صلاح فرآيندهاي كاري بپردازند   عملكرد آن مراكز، به تقويت و ا      

 جـز   ،و استانداردهاي تعريف شده برداشته شـود       ي به معيارها  بايستد ايربتقويت نيروي انساني    
 .  اي نخواهد داشتتوانمندسازي كاركنان ثمره

ن اطلاعات  كرد جديد و به روز    هاي  از روش ترين راه الگوبرداري      مقرون به صرفه   ،عصر حاضر   در -
با توجه به اينكه در جامعه مورد مطالعه امكان استفاده          . است استفاده از اينترنت     كاركنانعلمي  

لامكان در هر مجموعه مكان و    تدابيري اتخاذ شود تا حتي ا      د باي ،از اينترنت براي آنها وجود دارد     
كاركنان بتوانند به آن دسترسي  د همهشو اتصال به شبكه اطلاعات جهاني فراهم برايزمان لازم  

  دن زمان و مكان كرفراهم  هاي معتبر علمي و شك در دسترس قراردادن سايت  بي.دنباشداشته 
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 . دوب توانمندي كاركنان خواهد هثر در را اينترنت گامي مؤاستفاده از
رابطه كسب اطلاعات سازماني يا به عبارت ديگر مـشاركت همگـاني            جامعه مورد مطالعه     در -4

توانمندسازي كاركنان نسبت به ساير متغيرهـاي مـستقل ايـن            كاركنان در اطلاعات سازماني با    
توان اذعان داشت كه جامعه مورد مطالعه         مي با اين حال   ،دارد پژوهش در سطح پايين تري قرار     

 : قابل ذكر استنيز  زير موارد اما ،وبي قرار دارد سطح نسبتاً خدراين نظر از 
 ناچارند سطح آگاهيها و دانش خـود        ي امروز  سازمانها براي ادامه بقا در دنياي رقابت       از يك سو   -

هاي انساني هـستند      و از سويي سازمانها مجموعه      محيط داخلي و بيروني افزايش دهند      دربارةرا  
 برنامه ها   ، و سياستها  بردهااهر تحقق اهداف،    هغذيه اطلاعاتي نشوند نمي توانند در را      و افراد تا ت   

  موقـع دربـارة     كامـل و بـه     ،رو اطلاع رسـاني مفيـد       از اين  .و طرحهاي سازمان خود تلاش كنند     
تغييـرات و  آن نسبت به ساير مراكـز همتـراز و   مالي سازمان، و نيز شرايط موراو وضعيت بودجه  

مل و دورانديشي بيشتر    أبا ت تا  د  كرمراكز مشابه، كمك شاياني به كاركنان خواهد        هاي  پيشرفت  
 بـي   .كمـك كننـد    سازمان   يبقابپردازند و از اين راه به        عملكرد خود    ةبه تنظيم يا تصحيح نحو    

قابليـت   كاركنـان از توانمنـدي و   ،شك با كسب اطلاعات صحيح و به موقع در زمينه هاي فـوق           
  . دكر درست استفاده خواهند يشيوه ا  خود به هاي

 ،مشي، چشم انداز و ماموريت سازمان مربوطه اطلاع كافي داشـته باشـند              از خط  د كاركنان باي  -
نما خواهند بود و هـر        يك كشتي بدون قطب    همانند كاركنان   ،اطلاعاتاين  چرا كه بدون كسب     

؛ و  دكـر ده خواهنـد     سعي بيهو  ،دن ندار ييك براي رسيدن به اهدافي كه تعريف مشترك و واحد         
 بـه   د لذا باي ـ  .جز تفرق، سرخوردگي و تضييع توانايي هاي بالقوه آنان نخواهد بود          نيز  برآيند كار   

طرق مقتضي از جمله بروشور، پمفلت، هفته نامه و وبلاگ، اطلاعات مذكور به كاركنـان انتقـال                 
 . دشخص استفاده كنني تعريف شده وم از توانايي و توانمندي خود درمسيركاركنانداده شود تا 

 ـ ،موريت سازمانأ چشم انداز و م، كاركنان با علم به خط مشي     - از مـسير  نـشدن  نحـرف  مي ارب
موريـت  أو م   ميزان پيشرفت سازمان و تحقق چشم انداز       ةزمين نيازمند كسب اطلاعات در    اصلي،

 اطـلاع   .ندبپردازكاري و تقويت توانمندي خود      هاي    به اصلاح روش   ،ند تا در صورت نياز    آن هست 
هـاي داخلـي سـازمان و نيـز           يا هفته نامـه     قالب بروشورها  رساني در اين زمينه نيز مي تواند در       

 .دباشاز وبلاگ استفاده 
واحـدها  ايـن    و ارتبـاط بـين       يت دارند  با توجه به اينكه در هر سازمان واحدهاي مختلفي فعال          -

واحدهاي عملكرد  صوص چگونگي    اطلاع رساني به كاركنان در خ      ست،شالوده فعاليت مثمرثمر ا   
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، سـالم ديگر از طريق ترسيم فلوچارت ها يا با برگزاري دوره هاي توجيهي موجب ايجـاد روابـط                  
 . تسهيل روابط، تقويت خرد جمعي و در نهايت توانمندي افراد خواهد شد

 براي تقويت احساس اعتماد و ايجاد علاقه بـه سـازمان بايـد اطلاعـات حـساس و مـرتبط بـا                       -
در ) چـه خـوب و چـه بـد       ( اگر اطلاعـات واقعـي       .كرد سازمان را در اختيار كاركنان گذاشت      عمل

 به تدريج ،ن اهداف چالش برانگيز مي كنندتعيين شروع به    آ  با استفاده از   ،اختيار آنها قرار گيرد   
 بـه اسـتفاده از دانـايي و تجـارب    آنها يل  امت،   افراد به درستي و اصالت اطلاعات      با افزايش اعتقاد  

 .شد خواهد بيشتر، ر سازماند در راه بهبود شرايط ودخچشمگير 
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