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 ای استقرارنظام جامع وبا رویکرد نوین می تواند به عنوان مزیت رقابتی در جهت نیل به اهداف عالی سازمان بر

 هدف اصلی مقاله بررسی عوامل  موثر بر توانمند سازی راهبردی منابع انسانی است.  د،نلحاظ گرد عملگرا

سوال محوری مقاله، روندارزیابی مدیریت منابع انسانی ازکارکنان به چه شیوه انجام می گیرد؟،سوال اصلی مقاله 

مک درادامه به بررسی مدل توانمند سازی  الگو توانمند سازی کارکنان در سازمان مشارکتی به چه صورت است؟

توانمندسازی نیروی انسانی  گائو پرداخته ودرپایان چارچوب مشخص از مدیریت مشارکتی اثربخش برلاگان ونل و 

 .شده است نتیجه گیری بخش پایانی مقاله را تشکیل می دهد ارائهدر سازمان در راستای مقاله 
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 مقدمه

. اتحاد و هم بستگی رمز موفقیت انسان ها در رویارویی پیشرفت های شگفت انگیز دنیای امروز مدیون کوشش های جمعی انسان ها است

با مشکلات و سختی هاست و هرقدر این همبستگی از نظر کمی و کیفی گسترده تر شود، آثار وسیع تری در بر دارد. با توجه نگرش 

ست که موجب کاهش آثار سیستمی، ناگفته پیداست که هرسیستمی دارای آثار مثبت ومنفی است،محیط سیستم و چگونگی عملکرد آن ا

 (1381منفی وافزایش آثار مثبت و در نتیجه نیل به هدف به صورت مطلوب می گردد.)بهشتی،

مدیران متکی بر ارزش های اخلاقی،اثرات قابل توجهی بر اساس انرژی توانمندی وخلاقیت کارکنان خود بر جای می گذارند.)نصراصفهانی 

ن های حاضر، به تغییر در نگرش آن ها به نیروی انسانی منجر شده است. در این شرایط، کارکنان (تغییر در شرایط سازما1392و همکاران،

سازمان، ابزار موفقیت مدیر نیستند و به عنوان سرمایه های سازمان، به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان بدل شده اند. 

راهبری نیازمند  رکنان نیز به آموزش وروش های خودافی نیست و کابنابراین، داشتن صرف مهارت های رهبری برای مدیران ک

 ( 1389هستند.)احمدی زاد و همکاران،

از سازمان ها در پی تعالی می باشند؛ اما همه جویندگان تعالی به آن دست نمی یابند. یکی از دلایل اصلی ناکامی،عدم  یاریسامروزه ب

(طبق 1392یژه بی توجهی به نقش نیروی انسانی متعالی می باشد.)قربانی و آقاوردی،درک عمیق مفهومی تعالی و ملاک های آن به و

از  نظریه برابری آدامز، فرآیند مقایسه ی برابری افراد با یکدیگر بر مبنای نسبت ورودی به خروجی انجام می گیرد. فرد ، آورده های خود را

رودی و آن چه از سازمان دریافت می کند از قبیل : حقوق، پاداش، پیشرفت شغلی قبیل : تحصیلات، تجربه،فداکاری، تلاش و ... به عنوان و

بهتر  و ... را به عنوان خروجی در نظر می گیرد و آن را با دیگران مقایسه می کند. فرد با این ارزیابی، احساس رفتار ناعادلانه با به عبارت

نوع رفتار و برخورد با افراد در درون سازمان،می تواند روی اقدامات و تصمیماتی بنابراین،  رضایت یا نارضایتی از سازمان را درک می کند.

 (1391که درمورد شغل خود می گیرند،اثرگذار باشد)احمدی و همکاران،

 

 بیان مسأله 

ی دستان تفویض ماساس آن اختیار یا قدرت به زیر سازی است که بر انگیزش کارکنان توانمند جدیدترین روندها در یکی از

توانمند سازی به عنوان یکی از ابزارهای سودمند ارتقاء کیفی کارکنان وافزایش اثر بخشی سازمان تلقی می گردد. به  (1385شود.)مقیمی،

منظور کسب موفقیت در محیط در حال تغییر کسب و کار امروزه، سازمان ها به دانش، نظرات، انرژی و خلاقیت کلیه کارکنان، اعم از 

دم تا مدیران سطح بالا، نیازمندند. جهت تحقق این امر، سازمان ها از طریق توانمندسازی کارکنان،مربوطه به منظورتشویق کارکنان خط مق

آنان به ابتکار عمل بدون اعمال فشار،کارکنان را قادر می سازد تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها از مقاومت و انعطاف پذیری بیشتری 

تواند به عنوان منبعی که از آسیب پذیری کارکنان جلوگیری نماید وبذر امید را در شرایط بحرانی از جمله انهدام  برخوردار باشند.لذا می

 (1395نان بکارد واقع گردد.)جلیل دوست ،آسرمایه های مالی و از بین رفتن زندگی انسانی، در دل 

کنان و هم چنین فراهم کردن بسترها و ایجاد فرصت ها برای شکوفایی به معنای آزاد کردن نیروهای درونی کار توانمند سازی منابع انسانی

استعدادها،توانایی ها و شایستگی های افراد می باشد. در نتیجه سازمانی که دارای نیروی انسانی توانمند می باشد، سازمانی اثر بخش و 

مند سازی منتفع خواهند نران و کارکنان هر دور از مزایای توا( مدی1392پربازده با نیروی انسانی کارآمد و ماهر است)اقدسی و نوروز زاده،

شد. توانمند سازی با پرورش احساس کفایت نفس و با بوجود آوردن آزادی عمل برای کارکنان این فرصت را بوجود خواهدآورد تا توانایی 
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ازی با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا به مدیران بهبود و موجبات اثر بخشی سازمان فراهم گردد، از سوی دیگر توانمند س ها و مهارتها،

 (1388امکان خواهد داد تا در برابر پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل سریع تر و مناسب تر نشان دهند.)عبسی و کرد،

لات و خدمات، استفاده سازمانهای تولیدی، صنعتی و خدماتی جهان می دانند کیفیت و رضایت مندی در کاهش هزینه ها و بهبود محصو

مطلوب از زمان، کاهش ضایعات و رضایتمندی مشتریان خلاصه می شود که ضامن تحقق این امر وجود کارکنان توانمنداست.پس هدف 

سازمانها از اجرای فرآیند توانمند سازی ارتقای سطح کیفیت محصولات و تسریع ارائه خدمات به منظور برآورده ساختن انتظارت، توقعات، 

 (1388رضایت مندی مشتری، سود بیشترو افزایش سهم بازاراست.)محمدی،

 مروری برادبیات تحقیق

تحلیل و بررسی تحقیقاتی که تاکنون در مورد توانمند سازی منابع انسانی در داخل و خارج کشور انجام شده است، می توان سه مدل یا 

 دیدگاه را در مورد توانمند سازی استخراج نمود:

اول، دیدگاه عقلایی است که قائل به تسهیم قدرت با زیردستان)قدرت به معنای اختیار سازمانی و نه قدرت شخصی(، تفویض  دیدگاه-1

اختیار،عدم تمرکزدر تصمیم گیری، تاکید بر مدیریت مشارکتی، چرخه های کیفیت،تیم های خود گردان و هدف گذاری دو طرفه به شرط 

 ئولیت می باشد.تمایل پیرو در مشارکت و قبول مس

دیدگاه دوم، دیدگاه انگیزشی؛ نیاز به کسب قدرت را که حالتی درونی برای نفوذ و کنترل بر سایر افراد است، مبنای توانمندسازی می -2

 داند.

اس خود اثر دیدگاه سوم،دیدگاه فوق انگیزشی با طرح ایجاد انگیزه درونی کار توسط آماده سازی محیط و ایجاد مجرای انتقال برای احس-3

در پژوهش حاضر،سعی بر این است ،ابتدا با  (1389بخشی وانرژِی بیشتر،دیدگاهی نظری تر را برای توانمندسازی ارائه می دهد)وطنی،

روش تحقیق در بررسی مبانی نظری و عملیاتی به موانع و روش های توانمندسازی پرداخته و در ادامه به بررسی و ارائه الگو ،می پردازیم.

توصیفی است و روش گرد آوری اطلاعات کتابخانه ای و بهره گیری از متون علمی معتبر داخلی و بین  –مقاله به صورت تحلیلی  این

 المللی می باشد.

 ارزیابی مدیریت منابع انسانی ازکارکنان به چه شیوه انجام می گیرد؟ روند ،مقالهسوال اصلی  -1

  ان در سازمان مشارکتی به چه صورت است؟الگو توانمند سازی کارکن،سوال محوری مقاله  -2

 در این مقاله آمده است.  نمودار کامل از فعالیت نیروی انسانی توانمند در سازمان، درادامه نیز علاوه بر پاسخ 

 مبانی نظری و عملیاتی تحقیق

 توانمند سازی

معنا شده است. این واژه در اصطلاح در  آکسفورد ، قدرتمندشدن ، مجوزدادن، قدرت بخشیدن درفرهنگEmpower انگلیسی  واژه

است و در مفهوم سازمانی به معنای  تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت  برگیرنده قدرت و آزادی عمل بخشیدن برای اداره خود

آمادگی کنترل  سازمانی است. به بیان دیگر توانمندسازی به معنای طراحی ساختار سازمان است؛ به نحوی که افراد در آن ضمن

( توانمند سازی، اعطای اختیار و 1392خود،آمادگی پذیرش مسئولیت های بیش تر در آینده دست می یابند.)نصراصفهانی وهمکاران،
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از دیدگاه کانگر و کانگو  (1388تصمیم گیری به کارکنان به منظور افزایش کارایی آنان و ایفای نقش مفید در سازمان است)عابسی و کرد،

سازی فرآیندی است که باعث ارتقاء احساسات خودکامیابی در میان کارکنان سازمان می شود. در این فرآیند شرایطی که توانمندی ندتوانم

اختیار آنها قرار میدهد شناسایی می عملیات سازمانی وفنون غیررسمی درافراد را پرورش می دهد و اطلاعات ثمربخشی را با استفاده از 

جهت از راه توسعه و شایستگی افراد دروانمند سازی کارکنان عبارت از مجموعه سیستمها، روشها و اقداماتی است که ( ت1385شود)مقیمی،

بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفهای سازمان به کار گرفته می شوند به  بهبود و افزایش بهره وری،

 توسعه فرهنگ است و این توسعه خود موارد زیر را شامل می شود:تعبیری دیگر توانمندسازی، فرآیند 

مشارکت در اطلاعات با وجود بصیرت مشترک بین سازمان و فرد، اهداف روشن، چهارچوبهای تصمیم گیری و روشن بودن نتایج  .1

 ؛تلاشها

 ؛افزایش شایستگی از طریق آموختن وتجربه کردن .2

 ؛اکسب منابع به منظور انجام دادن موثر کاره .3

 (1388حمایت در قالب ارشاد ومربیگری،حمایت فرهنگی و ترغیب ریسک پذیری)محمدی، .4

 موانع توانمندسازی كاركنان

با وجود تاکیدات فراوانی مبنی بر اهمیت توانمند سازی کارکنان،برخی عوامل موجب می شود که این فرآیند در سازمانها با مشکل 

 رخی از مهم ترین این عوامل عبارت اند از:مواجه شود و مدیران مانع تحقق آن شوند.ب

 مدیران نگران از دست دادن قدرت،کنترل واختیاراتشان هستند؛ .1

 کارکنان قادر نیستند تا تصمیمات مسئولانه ای بگیرند؛ .2

 ممکن است در جهت توانمند سازی کارکنان قبلا قدمهایی برداشته شده باشد،که شکست خوده باشند؛ .3

 با برای رقابت افراد کیت اطلاعات،باعث تراوش ایده ها،برنامه هاو دانش خواهد شد که زمینه رامال سهیم شدن دیگران در .4

این طور نیست که هرکسی بتواند توانمند شود. کسانی که در مقابل توانمند سازی مقاومت می مدیریت فراهم می سازد. 

 (1385قی نمی شوند)مقیمی،منزوی می شوند و از نظر مدافعان توانمندسازی، بازیگر تیم تل ،کنند

 

 اهداف و توانمند سازی كاركنان

هدف از توانمند سازی، تسهیل دستیابی به اهداف سازمانی است. در هرصورت هرگونه افزایش در قدرت، نباید منجر به افزایش 

توانمند سازی هدف حقیقی همیشه بهبود عملکرد است. به طور خلاصه اهداف مشخص  تعارض بین مدیران و کارکنان گردد.

 می توان به شرح ذیل بر شماری کرد؛کارکنان را 

در ارتباط  دادن مسئولیت تجزیه و تحلیل مداوم مشاغل به همه کارکنان به منظور انجام و توسعه شیوه های کاری اثر بخش-1

 با مشتریان و ذینفعان؛

 های کاری در ارتباط با مشتریان و ذینفعان.واگذاری مسئولیت ایجاد اهداف عملکرد راهبردی و سنجش عملکرد به تیم -2

های  سهیم نمودن مجموعه کلی سازمان در تصمیمات مهم مدیریت، مانند برنامه های راهبردی توسعه، تدوین خط مشی-3

 کارگزینی و برنامه های کاری؛

 (1395یل دوست،)جل.درگیر نمودن مستقیم کارکنان در فرآیند های کاری همراه با بهبود مستمر آن فرآیندها-4
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 روشهای توانمند سازی

 ابتکارت مدیریتی برای توانمند سازی کارکنان در چهار قالب ذیل عنوان می شود؛

این درحالی است که در سازمان سنتی این موضوع در ، تفویض تصمیم گیری به کارکنان توانمند سازی از طریق مشاركت:-1

 است. قلمرو و اختیارات مدیر

ت کارکنان اوقتی که مدیریت علاقه مند است تا از تجربیات، ایده ها و پیشنهادتن افراد: ن از طریق درگیر ساختوانمند ساخت-2

 استفاده نماید.

 ایجاد تعهد بیشتر در کارکنان نسبت به اهداف سازمان و بهبود رضایت شغلی آنها. باتوانمند سازی از طریق ایجاد تعهد: -3

 (1385و سطوح مدیریت در ساختار سازمانی)مقیمی، کاهش تعداد لایه ها زی ساختاری: ند سازی ازطرق مسطح ساتوانم-3

 الگوی توانمندسازی

مرحله اول، شامل شناسایی و حدف شرایطی است که موجب احساس الگوی توانمند سازی شامل مراحل چهارگانه ای هستند؛

 م پاداش دهی و ماهیت شغل می باشد؛ساختار سازمانی،نظا بی قدرتی در کارکنان می شود. این عوامل شامل تغییرات سازمانی،

مرحله دوم، به کارگیری فنون و راهبردهای مدیریتی یا مدیریت توانمندسازی است این راهبرد ها شامل مدیریت مشارکتی، 

دی است که به سوم، استفاده از منایع اطلاعاتی کارآم مرحله، استبتنی بر شایستگی و غنای شغلی نظام بازخورد، پاداش م

مرحله چهارم، کسب تجربه ی کارکنان از طریق توانمند سازی  ند سازی مرحله دوم کمک خواهد بود؛موثر بودن اقدامات توانم

 (1386است. مراحل قبل بر حسب تقویت احساس توانمندی یا خودکار آمدی در زیر دستان می شود)احمدی زادوهمکاران،

 (1)روند ارزیابی منابع انسانی شماره

 در حال حاضر مورد تایید است در گذشته مورد تاكیده بوده موارد ردیف

 مدیریت عملکرد تعیین شایستگی کارکنان اصطلاح متداول 1

 

2 

تشخیص قابلیت ها به منظورافزایش حقوق،  منظور

 انتقال، ترفیع و جداسازی ازخدمت

پیییش رفییت کارکنییان،بهبود نحییوه انجییام   

 وظیفه کارکنان

 برای متخصصین فنی و مدیران روز مزد نبرای کارکنا کاربرد 3

 تاکید روی نتیجه کار،محصول تاکیداصلی روی صفات شخصی عوامل مورد ارزیابی 4

 

 

5 

 

 روش

بکار بردن مقیاس های مقایسه با تاکیید بیر   

نمییره دادن،ارزیییابی کمی،تجزیییه و تحلیییل 

 آماری به منظور مقایسه و نتیجه گیری

دف با تجزییه عملییات،   مدیریت بر مبنای ه

تعیییین هییدف بییه طییور متقابل،اسییتفاده از  

روش وقایع حساس،ارزیابی گروهیی، تاکیید   

 کم تر روی ارزیابی های کمیو عددی.

 

6 

 

 مصاحبه بعد ارزیابی

سرپرست نتیجه ارزییابی خیود را باارزییابی    

شونده در میان می گذارد و سعی می کنند 

 که او را به قبول آن قانع و راضضی کند.

سرپرسییت درارزیییابی عملکییرد بییه ارزیییابی 

شونده کمک می کند و او را وادار می کنید  

عملکرد کارش اظهار نظیر   مورد در که خود

و قضاوت کنید، سرپرسیت کمیک کننیده و     

 شاور است.م

 (1389میرسپاسی)             
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 مدل توانمند سازی مک لاگان ونل

د ن( یک رویکرد چند بعدی در مورد توانمند سازی کارکنان ارائه کرده اند به اعتقاد مک لاگان افراد توانم1997مک لاگان و نل)

اران را برای حل مسئله، هماهنگ می کند، اختیارات و مسئولیت هایشان را به سطوح دیگر سازمان که به صورت مستقیم همک

 (1388تفویض کنند. )عابسی و کرد،

 شایسته و با مهارت بالا  ارتباطات بازتسهیل رهبری ،گاهآکارکنان (1)رنمودا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 (1388)عابسی و کرد، (2مدل توانمند سازی مک لاگان ونل شماره)

 

 سازی گائو مدل توانمند

( به نمایندگی از کمیته امور دولتی سنای امریکا پژوهشی را تحت عنوان سرمایه انسانی، اقداماتی را که به توانمند سازی 2001موسسه گائو)

این ادرات را  کارکنان منجر گردیده ، اجرا کرد. این موسسه پنج اداره یا نمایندگی)بنگاه( معظم امریکا را مورد هدف قرار داد و کلیه اقدامات

در راستای توانمندسازی تجزیه و تحلیل کرد. این موسسه نتیجه مطالعات خود را در شش گام اساسی برای توانمند سازی کارکنان ارائه 

 ارزش های شرکت

 نظام پرداخت و پاداش

نترل مبتنی بر بازخوردک  

 شایسته و با مهارت بالا کارکنان اگاه

 روابط مبتنی بر عملکرد

 ارتباطات باز

 تسهیل رهبری

 ساختارسیاسی اطلاعاتی

 ابعاد توانمند سازی توانمند سازی

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

ابسی و )ع .درگیر کردن آنان در امور اجرایی، تغییر را آسان تر می کند معتقد است توجه به توانمند سازی کارکنان وو  (3کرد)نمودار شماره)

 (1388کرد،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1388)عابسی و کرد،( اشاره کرد1984(،کینلا)1995علاوه بر این مدل میتوان مدلهای بیل هارلی )

 

در گیر کردن کارکنان در 

برنامه ریزی و سهیم 

کردن آنان در اطلاعات 

 عملکردی سازمان

آموزش کارکنان در 

ارتقای دانش،مهارت 

 ها و توانایی ها

درگیری کارکنان  ابعاد

 در برنامه ریزی

 ایجاد تعامل

 ابعاد آموزش

ابعاد بهره گیری 

 گروه های کارکناناز

 تبادل اطلاعات

 تبادل منابع 

 در عمل اطلاع از عملکرد سازمان

 ارزیابی میزان عملکردی سازمانی

 

 یاد گیری چگونگی عملکرد تیم

 یاد گیری توسعه روابط کاری

 یاد گیری نحوه ترغیب ارتباطات

 یاد گیری توانایی تجزیه و تحلیل

 کارکنان با کارکرد های چند گانه

 کارکنان با سطوح مختلف شغلی

 کارکنان منسجم با اهداف مشترک

ییر اساسی در طراحی  مجدد تغ

 کارفرآیند

 تغییر در قوانین و مقررات کار

 توسعه شرح شغل های جدید 

 برقراری ساعت کار

 غییر در محیط کارت

مابین مدیران  تعامل

ارشد کارکنان خط 

 مقدم

بهره گیری از گروه 

کارکنان در جهت 

ماموریت  اجرای

 سازمان 

درگیر کردن اتحادیه 

 کارکنان

ابعاد درگیری اتحادیه 

 های کارکنان

 ابعاد تعهد

 توانمند سازی

 بیان چشم اندازها،

 تغییرات سازمانی

 برقراری ارتباط باز

 خلق محیطی خلاق

 

ابزار تعهد مدیر 

 ارشد
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  خودمدیریتی 

 

  تیمهای خودگردان 

 

 تیم های میان وظیفه ای 

 

 دوایر و کنترل کیفی    

 

       

     

 

 گروه های مشاركتی 

 سیستم پیشنهادات

  

 ارائه یادداشت   

 به صورت پراكنده

 

                                                                                                                                

 مهارت های مورد نیاز کارکنان

 (1385)مقیمی، 218،ص2001(پیوستار توانمند سازی، دفت و نو،4اره)شم نمودار

 هیچ اختیاری ندارند)مثل کارگران خط مونتاژ( و درجایی که کار به پایان می رسد ازاین پیوستار از جایی آغاز می شودکه کارکنان تقریبا

زمان مشارکت می کنند.توانمند سازی کامل زمانی حاصل ظیم راهبرد ساارد؛ جایی که کارکنان  حتی در تنکه توانمند سازی کامل وجود د

 زیاد
 کم

 کم

 زیاد

 

فاقد اختیار تصمیم 

 گیری

 

  

 ارائه داده ها و ایده ها

 

  

مشارکت در تصمیم  

 گیری

 

 

 

 تصمیم گیری 

 

 

 

  

 

 

 

سئول فرآیند و تصمیم م

 تراتژیگری و اس

 

 

 

 

  

 

 

ی
ساز

د 
من

وان
ه ت

رج
د
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خارج اعضا و حتی تعیین نرخ استخدام،اعمال اقدامات انضباطی، می شود که افراد گروه خود گردان یا تیم های خود مدیریتی دارای اختیار

 حقوق و دستمزد هستند این مفهوم به صورت مختصر تشریح می شود.

که کارکنان در زمینه های مختلفی همچون هدف گذاری،تصمیم گیری،حل مسئله و ایجاد تغییرات در  مدیریت مشارکتی فرآیندی است

سازمان به ایفای نقش می پردازد. بنابراین مدیریت مشارکتی چیزی بیش از سوال کردن ساده از کارکنان برای ارائه دیدگاهها وایده های 

 نهاست.آ

 زایش انگیزه در کارکنان می شود به گونه ای که سه نیاز اساسی کارکنان را ارضا می کند؛مدیریت مشارکتی باعث افمدیریت مشاركتی .

 نیاز به استقلال،-1

 پرمعنی ساختن وظایف کاری)غنی سازی شغل(،-2

 ارتباطات و تماسهای متقابل شخصی،-3

ضایت شغلی را درکارکنان افزایش می دهد رضایت ناشی از ارضای نیازها،احساس پذیرش و تعهد،امنیت شغلی، ایجاد چالش و دست آخر ر

ویژگی عمده آن رقابت  )که(( درمحیطی1385و این احساسات مثبت نیز به نوبه خود به افرایش نوآوری و عملکرد منجر می شود)مقیمی،

ترل های متمرکز شدید جهانی و تکنولوژی نوین است،بسیاری ازمدیران رده های بالای سازمانی بر این باورند که دست برداشتن ازکن

  (1387موجب افزایش سرعت، انعطاف پذیری وقاطعیت خواهدشد. )ال دفت،

 نتایجبحث و 

( که با ایجاد روحیه 1معرفی گردید در صورت انجام نمودار) عضو ساختار در این مقاله نیروی انسانی در سازمان به عنوان کلیدترین سرمایه

مدیریت توانمندسازی در اکثر سازمان ها کمتر به آن پرداخته می شود و مدیران .گذار باشد  موزش می تواند اثرآخودمدیریتی همراستا با 

عالی سازمان ها تمایلی به انجام آن ندارند . چنانچه مدیران ارشد تصمیم به اجرای مدیریت بخردانه همراه با آموزش مستمر را برای 

سازی از ابعاد  گاهآو بردعملیاتی بالای کارکنان  ت تفویض اختیار علاوه بر،(در صور2کارکنان الگو قرار بدهند مطابق به شکل شماره)

در سامانه مدیران و  ارتباطات بازمی توان امیدوار بود که ز نقش خود در روند پویایی سیستم سازمان و تاثیر پذیری کارکنان افعالیت 

ی کارکنان توانسته است شکلی اثر گذار بر توانمندسازی کارکنان لاشایسته و با مهارت با تسهیل رهبریدراین شرایط  باشدکارکنان فعال 

 شاهد باشیم. در سازمان را

( توانمند سازی و اعتماد به کارکنان ثمره تعهد کارکنان در سازمان خواهد بود.مدیران ارشد سازمان ها با روشن 3مطابق شکل شماره)

د روند شکل نری یک محیط پایدار و مطمئن برای ارتباط باز با کارکنان می توانساختن چشم انداز و عوامل تهدید کننده در روند شکل گی

شغل شوند به نوعی با ساختار  این امر زمانی محقق می یابد که کارکنان درگیربزنند، گیری خلاقانه پرسنل را به گونه ای موثر رقم زده 

ساختار از روند مکانیکی به شکل ارگانیک تغییر  باشند. ییر آشناسازمان وطراحی شغل همچنین با قوانین و مقررات و محیط در حال تغ

گردد به عبارتی دیگر کارکنان و روهی است و از انفکاک خودداری محقق شدن این بخش ثمره بهره گیری از کارکنان به شکل گ یابد.

داشته  اینکه کسب و کار بیاموزند یامدیران می بایست یک تخصص و مهارت های چند گانه را متناسب با موقعیت سازمان در محیط 

کارمند جهت توانمندسازی تاثیر گذار -این امر به درک بهتر از سطوح مختلف شغلی وانسجام روحی و روانی با اهداف مشترک مدیر ،باشند

ثمره ارتباط موثر در  است. بر این اساس آموزش در روند شغلی کارکنان مبتی بر خودآگاهی براساس اصل یادگیری و آینده نگری می تواند

عملکرد تیمی و تجزیه تحلیل فرآیند پیچیده کاری را فراهم نماید کارکنان درامر برنامه ریزی کوتاه مدت،میان مدت و بلند مدت مشارکت 
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ارکنان می داشته باشند و درهرمرحله از تدوین نقش کارکنان در ارزیابی ،اجرا شاهد پویایی عملکرد در سازمان خواهیم بود مدیران و ک

به  ده سازمانیبایست در تبادل اطلاعات با یک دیگر گوی سبقت را بروبایند)ارتباط موثر( این امراز مدیران عالی سازمان تا پایین ترین ر

 عنوان کارکنان عملیاتی لازم لااجرا است.

س مدیریت مشارکتی باعث اثر بخشی ( مشخص شده است براین اسا4شکل مدون شده از مهارت های مورد نیاز کارکنان درشکل شماره)

اجرا مشاهده می شود که  ارشد کارکنان را در تصمیم گیری دخالت ندهد روندهای نامتعارف در اگر مدیر مستمر در سیستم می گردد

ت. مشارکت در ارشد کمتر به آن توجه داشته است . بهره گیری از اندیشه های نوآورانه کارکنان یکی از ابزار های توانمندسازی اس مدیر

لویت های تغییر برای توانمند سازی باشد این امر با وتصمیم گیری انجام کارهای گروهی و در محور آموزش قرار دادن کارکنان می تواند ا

 انگیزش پرسنل و هدایت و رهبری مدیران باتجربه محقق می گردد.

 پیشنهادات ونتیجه گیری:

قدرت واقعی آن است که  ولی می توان اثرات آن را حس کرد. است نمی توان آن را دید ودنامشه درسازمان قدرت یک نیروی نامحسوس و

واقع شوند  افراد احساس می کنند باید موثر واگذاری اختیار موجب تحریک و یا ایجاد انگیزه برای کارکنان خواهدشد. متعهد سازد. را افراد

صلاحیت و شایستگی از جمله پاداش هایی است که دراین رهگذر نصیبشان می نشان مهارت،استادی، و باید به آن ها میدان داده شود.

که در یک تحقیق با آنها مصاحبه شد،گفتند که بیشتر طرفدار مدیریت مشارکتی، نظرخواهی  درصد،مدیرعامل هایی74د. درواقع بیش ازشو

دفاتر مقامات اجرایی  از مسیری را می پیماید که قدرت رااز دیگران وطرفدار شبکه های ارتباط قوی)و نه صدور دستور( هستند. این روند 

ت به ا( با توجه به اهمیت توانمند سازی پیشنهاد1387و به دست کارکنان و زیر دستان می دهد.)ال دفت، دست آنها بیرون می آورد از و

 شرح ذیل ارائه می گردد؛

ره گیری از فناوریهای جدید با بهره از رسانه های الکترونیکی، آموزش به انتخاب روشی مناسب برای یادگیری نیروی انسانی در سازمان:-1

در شغل امکان پذیر است فرد می تواند ازطریق اینترنت هرجا و  (jast-in time trainingو یادگیری الکترونیک مهیا وآموزش بموقع)

 د.(کسب نمایLMSهرزمان که بخواهد  اطلاعات مورد نیاز را از طریق سیستم یادگیری)

 .موثر استفاده صحیح از مهارت تهویض اختیار-2

 غنی سازی شغل و اعتماد به کارکنان به گونه ای که کارکنان خود را در موفقیت و شکست سازمان دخیل بدانند.-3

 .کنندآنچنان که مدیران به سرمایه مادی سازمان توجه دارند به همان میزان به سرمایه انسانی توجه -4

ن سال کاری توجه دارند این در حالی است که آگاه سازی یااغلب کارکنان و مدیران صرفا به آغاز و پا مشارکتی؛ اجرای مدیریت -5

سازمان و برنامه ریزی سالیانه مدیرسازمان می تواند درپایان هرفصل کاری چرخه فعالیت سازمان و واحد های زیر  کارکنان ازچشم انداز

آگاه شوند در این بخش  کارکنان(-سلاید نمایه سازد و میزان تحقق عملکرد هر واحد کاری )مدیرانمجموعه خود را به صورت نمودار و ا

 مدیران نباید از نظرخواهی پرسنل غفلت ورزند.

 ایش کیفیت اعتماد سازمانی.توجه به افز-6

 .توجه به افکارخلاقانه و اندیشه های نوآوارنه کارکنان-7

 .ارتباطات ی و امتیاز گذاری درانجام تاکید بر تعاملات کار تیم-8
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کارکنان سازمان های کشورمان بیشتر ازقبل پویا و امیدواریم  به جای آزمون و خطاء، نهادینه گردد. آموزش ویادگیری در سازمان -9

بیعت درحال و ارزش آفرین باشند. براستی تغییر رمز جاودانگی طبیعی ،طبیعت است. چنانکه اگرانسان می توانست همچون ط ترارزشمند

 تغییر باشد شاید ما امروز شاهد یک ابر انسان بودیم.

 منابع

،طبرسا،غلامعلی،اسمعیلی گیوی،تعیین اثرات توانمند سازی سرمایه انسانی با استفاده از رویکرد پویایی سیستم ،دو احمدی زاد،آرمان

(،بهار و 6)شماره پیاپی2دوم،شماره یفصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،سال 

 90-71،صص،1386تابستان

،مرادی،مرتضی،کمال آبادی،فرانک ،تاثیر رابطه بازی بر نگرش و رفتار کارکنان سازمان،دو فصلنامه پژوهش های احمدی، سیدعلی اکبر

 135-115صص،،1391بهار و تابستان 1مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،سال پنجم،شماره ی

،رضا،عوامل موثربر توانمندسازی منابع انسانی،دو فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع اقدسی،سمانه،نوروز زاده

 222-197،صص،1392،بهار و تابستان1امام حسین)ع(،سال پنجم،شماره ی

 دانش.روابط صنعتی وروابط کار،چاپ پنجم،انتشارات نگاه  ، 1381بهشتی ،جعفر،

نقش عوامل موثر درون سازمانی برمدیریت منابع انسانی ،دومین کنفرانس بین المللی مدیریت و اقتصاد در  جلیل دوست،امیر حسین،

 1395، تهران،دانشگاه علامه طباطبایی،آذرماه ماه21قرن

،چاپ هشتم،تهران، دفتر پژوهش دفت،ال،رچارد،ترجمه پارسائیان،علی،اعرابی،سیدمحمد،مباسازنی تئوری طراحی و طراحی سازمان

 1378های فرهنگی

،شناسایی وتبیین مدل توانمندسازی کارکنان درسازمانهای دولتی ایران مطالعه موردی استان یزد،پژوهش های عبسی،سعید،کرد،باقر

  94-75،صص1388مدیریت،سال دوم،شماره سوم،بهار

روان شناختی کارکنان در تعالی سازمان،دو فصلنامه پژوهش های مدیریت ، وجی ا...،آقا وردی ، بابک، نقش توانمندسازی قربانی زاده

 106-87،صص،1392بهار و تابستان 1منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،سال پنجم،شماره ی

 مباحث ویژه مدیریت دولتی،چاپ هشتم،انتشارات سمت. ، 1385مقیمی ،محمد،

  1388،تیر و مرداد205،204سال بیستم،شماره ، تعاون ، نابع انسانیتوانمندسازی م بر عوامل موثر حامد، محمدی،

،مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار با نگرشی به روند جهانی شدن آمیخته مدیریت منابع 1389میر سپاسی،ناصر،

 انسانی،چاپ چهل ویکم،تهران،انتشارت  میر  

،دو فصلنامه پژوهش های ابطه بین رهبری اخلاقی وتوانمندسازی کارکناننصراصفهانی،علی،غضنفری،احمد،عامری نسب،سیامک،ر

  128-107(صص1392)بهاروتابستان1مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(سال پنجم،شماره ی

تباری و اعتبارات وطنی،خسرو،بررسی عوامل موثر بر توانمند سازی منابع انسانی مطالعه موردی ادارات کل برنامه ریزی و نظارت اع

  1389،زمستان2،فصلنامه مدیریت، سال هفتم،شمارهبانک ملت
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