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  درساهداف 

 :هدف کلی 

منظم و سيستماتيک کردن نحوه انجام فعاليت های مدیریتی، عملياتی و کسب و کار سازمان و ارتقاء 

 سطح کيفيت خدمات سازمان

 :اهداف جزیی 

 :پس از طی دوره انتظار می رود فراگيران قادر باشند

  آشنا گردندتوانمندسازی و آموزش با مفاهيم. 

  آشنا گردندراتژی های توانمند سازی استبا. 

 موانع موجود در سازمان ها جهت اجرای توانمندسازی را شناسایی نمایند. 

 ها سرفصل 

 توانمندسازی های برنامه الزامات و مفاهيم تعاریف، 

 برآن موثر عوامل و توانمندسازی فرایند 

 کارکنان توانمندسازی به مربوط استراتژی 

 توانمندسازی اجرای جهت اه سازمان در موجود موانع 

 اخلاقی های ارزش و توانمندسازی 
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 مقدمه 

 به را توانمندسازی آن در که گردد برمی 8811 سال به سازی توانمند اصطلاح تعریف اولين تاریخچه

 نقش در یا اعطا فرد به بایستی اختيار این که دانستند می خود سازمانی نقش در اختيار تفویض عنوان

 که بود ایواژه  مسئوليت پذیرش برای فرد اشتياق معنی به سازی توانمند این.  شود دیده او سازمانی

 فرهنگ   رایج تعاریف به(  8788) گرو.  شد تفسير پاسخگویی معنی به رسمی طور به بار اولين برای

 وریتمأم ، کردن اختيار تفویض ، قانونی قدرت تفویض شامل که کند می اشاره توانمندسازی از لغت

 کارکنان به تصميم اتخاذ واگذاری با را توانمندسازی گاندز 8771 سال در.است بخشی قدرت و دادن

 و کنگد  مگی  اشاره آن از تعریفی ارائه بودن ممتنع و سهل به(  8771 ) زایمرمن اما کرد، سازی مفهوم

 هگایی  واژه گگرفتن  رنظ در بدون را آن که است آسان توانمندسازی از تعریفی ارائه زمانی است معتقد

 به توجه با را آن هرگاه و دهيم قرار توجه مورد " بيگانگی " و " قدرتی بی " ، " درماندگی" مانند

 .  است مشکل بسيار کنيم تعریف گوناگون افراد

(  1118)  لگی  بگاخخره  اینکه تا است دیده خود به زیادی های دگرگونی تاکنون توانمندسازی ادبيات

 کوچگک  هگای  درگگروه  فعاليگت  ، انتقادی تفکر ، ها دیالوگ افزایش برای ای زمينه ار سازی توانمند

 و تقسگيم  ، تسگهيم  فراسگوی  به حرکت جهت هایی فعاليت به دادن اجازه که کند می اشاره و داند می

 . هستند توانمندسازی اصلی اجزای از ، گفتگوها و دیدن ، تفکر ، تجربيات پاخیش

های موثر برای افزایش بهره وری کارکنان و اسگتفاده بهينگه از    کی از تکنيکتوانمندسازی کارکنان ی

توانمندسازی فراینگدی  . های فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی است ظرفيت و توانایی

ها به بهبگود و بهسگازی مسگتمر     است که در آن از طریق توسعه و گسترش نفوذ و قابليت افراد و تيم

. به عبارت دیگر توانمندسازی یک راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی اسگت . ی شودعملکرد کمک م

در این مقاله با یک رویکرد کاربردی به مفهوم توانمندسازی کارکنان به توضيح و تبيگين ابعگاد ایگن    

هگای سگازمانی کارکنگان توانمنگد، عوامگل مگوثر بگر         تعگاریف، ویژگگی  . مفهوم پرداخته شده است
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ها مقوختی است که در این نوشتار به آن پرداخته  تاوردها و موانع موجود در سازمانتوانمندسازی دس 

 . شده است

 

 : اول فصل

 تعاریف،مفاهيم و الزامات برنامه های توانمندسازی

به بهبود توانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابليت و شایستگی افراد برای نيل  

 مستمر در عملکرد سازمان

سازی عبارت است از ارتقای توانایی کارکنان در استفاده بيشتر از قوه تشخيص و تحليل، توانمند 

 .گذارد هایی که بر زندگی آنها اثر می داشتن بصيرت در انجام کارهایشان و مشارکت کامل در تصميم

برای کسب دستاوردهای شگفت  توانمندسازی عبارت است از آزاد کردن نيروهای درونی افراد 

 انگيز

از تغيير در فرهن  و شهامت در ایجاد و هدایت است توانمندسازی در مفهوم سازمانی عبارت  

 . یک محيط سازمانی

طریق آن یک فرهن   کارکنان یک فرایند است و از " توانمندسازی"  ( 8771) از نظر فوکس 

نتایج تأثيرات و گيری و  تصميم ها ، اهداف ، مرزهای یابد که در آن آرمان توانمند سازی توسعه می

در چنين فرهنگی منابع و رقابت برای  . شود های آنان در کل سازمان به اشتراک گذاشته می تلاش

 . شود فراهم و حمایت می هایشان کسب منابع مورد نياز جهت اثربخشی فعاليت

  :بلانچارد فرایند توانمندسازی را در سه مرحله خلاصه کرده است

سازمان خود را بشناسند و مورد  های رکنان اجازه می دهد موقعيتکه به کا:  تتسهيم اطلاعا 

اعتمادسازی در سازمان ، شکستن تفکر سلسله مراتبی  تسهيم اطلاعات با. تجزیه و تحليل قرار دهند 

  .افزایش احساس مسئوليت پذیری کارکنان می شود سنتی آغاز می شود و در نتيجه موجب
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حد و مرزهای سازمان از  : رتاسر حد و مرزهای سازمانخود مختاری و استقلال کاری در س  

تصور ) ، تصورات ( عمل شماست  چه چيز راهنمای) ، ارزشها ( چرا کار می کنيد ) طریق مقصد 

ها  ،نقش(دهيد چطور و چرا انجام می چه چيز، چه وقت ، کجا ،) ، اهداف ( شما از آینده چيست 

دهيد چطور مورد حمایت  که شما انجام می کاری) انی و سيستم و ساختار سازم( شما که هستيد )

  .شود مشخص می( قرار می گيرد

گروهی از کارکنان با  هرگاه :ها  جایگزین کردن تيم های خود گردان به جای سلسه مراتب 

برنامه ریزی و  ،شروع تا پایان کار شوند، از یند کار و توليد انتخاب میاهای ویژه برای فر مسئوليت

را به صورت مساوی و عادخنه تقسيم می  کنند و مسئوليت کنند، همه چيز را مدیریت می اجرا می

رضایت شغلی، تغيير نگرش ، تعهد کاری ، برقراری  مزیت تيم های خودگردان در فراهم کردن. کنند 

گيری ، بهبود و پيشرفت  یندهای تصميمرآاثربخشی بيشتر ف ارتباط بهتر ميان کارکنان و مدیران،

  . شود وری سازمان خلاصه می ها و بهره ليات، کاهش هزینهعم

 ها سازمان در کارکنان توانمندسازی ضرورت و اهميت

 به نياز ناگهانی، های دگرگونی جهانی، رقابت افزایش قبيل از عواملی تاثير تحت امروز های سازمان

 از پس. دارند قرار یزیاد فشارهای زیر … و محدود منابع وجود و فروش از پس خدمات و کيفيت

 امور و اقتصاد در بخواهد سازمانی اگر که است رسيده نتيجه این به دنيا تجربه، زیادی های سال

 و خلاق متخصص، انسانی نيروی از باید نماند عقب رقابت عرصه در و باشد پيشتاز خود کاری

 بين. دهند می تشکيل را انسازم یک واقعی ثروت اساس ،انسانی منابع. باشد برخوردار باخ باانگيزه

 های بنگاه مهم های دغدغه از. دارد وجود مستقيم ای رابطه ها سازمان در وری بهره و انسانی سرمایه

 در تحول ایجاد به قادر که است خردورزی و فرهيخته انسانی سرمایه گردآوری جهان، موفق اقتصادی

 بافرهن  هایی انسان از مرکب است ای وعهمجم موفق سازمان یک. باشند متعلقند، آن به که سازمانی

 دانش و تجارب سازمان، پذیر انعطاف نظام در گروهی کار با که مشترک اهداف و اندیشه سازمانی،

 فرد هر بنابراین. دهند می قرار خود مدیریت اختيار در سازمان روزافزون پيشرفت به عشق با را خود

 های توانایی از استفاده. کرد خواهد مالکيت احساس د،ده می انجام که ای وظيفه و سازمان به نسبت

 از سازمان فردی، وری بهره در. رود می شمار به بزرگ مزیتی سازمانی هر برای انسانی منابع بالقوه
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 بالفعل با و کند می استفاده سازمان پيشرفت منظور به فرد بالقوه توانایيهای و استعدادها مجموعه 

 همسویی و فرد پيشرفت موجب ،سازندگی جهت در شگرف استعدادهای و بالقوه نيروهای درآوردن

 باارزش منابع این موثر مدیریت سازمان، هدفهای به دستيابی خزمه بنابراین. شد خواهد سازمان با

 تحت اخير ساليان در که کارکنان توانمندیهای ارتقای و شکوفایی پيشرفت، رشد، راستا دراین. است

 شده واقع انسانی منابع مدیریت کارشناسان و صاحبنظران توجه مورد ارکنانک توانمندسازی عنوان

 در را مستمر بهبود و خيزند می بر سازمانی های چالش با مقابله به ها سازمان که گونه همان. است

 احساس کار در آنها درگيرکردن و کارکنان تعهد و حمایت به بيشتری نياز اند، داده قرار اولویت

 از گيری بهره وسيله به سازمان وری بهره ارتقای جهت در موثر و نوین تکنيکی انمندسازیتو. شود می

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

 از یبردار بهره برای که ای بالقوه ظرفيتهای تکنيک این. است قدرت این کردن آزاد توانمندسازی واقع

 سالم محيط یک در و گذارد می اختيار در شود، نمی کامل استفاده آن از که انسانی توانایی سرچشمه

 کارکنان کامل عمل آزادی و مدیریت سوی از کامل کنترل اعمال بين در را متعادل روشی سازمانی

 مدیریتی جو که ردگي می قرار بررسی مورد قبيل این از مسائلی توانمندسازی بحث در. کند می پيشنهاد

 به را افکار و عقاید بروز امکان آیا سازمان مدیریت است؟ چگونه کارکنان برای سازمان فضای و

 صلاحيت و ها شایستگی ،مشاغل در افراد بکارگيری و انتخاب اساس آیا دهد؟ می خود کارکنان

 تنبيه و تشویق سيستم آیا است؟ محض اطلاعات و رابطه داشتن اساس بر صرفاً اینکه یا هاست

 را محيط اندازه چه تا مدیران است؟ چقدر سازمان در مشارکت ميزان دارد؟ وجود سازمان در عادخنه

  اند؟ نموده جذاب کار انجام برای

 بلکه جدید، فناوری بکارگيری در نه دارند یکدیگر از گرفتن پيشی برای ها سازمان که مزیتی امروزه

 از گذر برای. است نهفته سازمانی اهداف به کارکنان تعهد ميزان و نفس به اعتماد بودن باخ در

 را جدیدی روشهای و کنند سازگار مختلف موقعيتهای با را خود باید ها سازمان گوناگون، های مرحله

 و توانمند کار محيط سازندگی در تواند می که مواردی شناسایی به باید صورت این در. گيرند فرا

 بلکه دارند، عهده به که ای وظيفه انجام برای تنها نه کارکنان ،نو های سازمان رد. برسند باشد، موثر

 وری بهره عملکرد مستمر افزایش برای آنها. کنند می مسئوليت احساس سازمان کل کارکرد بهبود برای

 .پردازند می کار به یکدیگر با فعال ای گونه به
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 اصول کليدی توانمندسازی افراد و جوامع     

         

 های اقتصادیفرصت 

 توسعه اجتماعی پایدار 

 مشارکت های مبتنی بر جامعه  

 دورنمای استراتژیک برای تغيير 

 

 :فصل دوم 

 فرآیند توانمندسازی و عوامل موثر برآن

 فرایند توانمندسازی       

  تعریف و ابلاغ مفهوم توانمند سازی به اعضای سازمان 

 آنان های انجام تلاش بهبرای کارکنان در هر سطح سازمانی که : هدفگذاری و تدوین راهبردها  

 .چوب سازمانی تبدیل می شودعه و تقویت توانمند سازی به یک چاربه منظور توس

آموزش کارکنان برای ایفای نقش های جدید و انجام دادن وظایفشان به شيوه هایی که با   

 .نداهداف سازمان برای گسترش و تقویت توانمند سازی سازگار

تسهيل و ، تطبيق ساختار سازمان به گونه ای که مدیریت وهدایت امور توسط کارکنان   

  .همچنين ایجاد استقلال بيشتر و آزادی عمل کند

 تطبيق نظام های سازمان برای حمایت از توانمند سازی کارکنان  
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  زمانرزیابی و اصلاح فرآیند توانمند سازی از طریق سنجش بهبود و شناخت اعضای ساا   

هم متصل و برای تاکيد بر روابط آنها در یک  هعنصر در الگوی مدیریت توانمند سازی ب ۶این 

 . مستطيل قرار داده می شوند

مجموعه هایی از دایره هایی قرار دارند که منابع اطلاعات اساسی را  ،در اطراف این مستطيل بزرگ 

  . وب می شوندمعين می کنند و به عنوان ورودی های درون فرآیند محس

توجه به مطالب ذکر شده می توانيم در یک جمع بندی کلی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان را 

 :به شرح زیر بيان کنيم

 عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان

و ليت ها ئومسکارکنان باید از : ليت ها و اختيارات در سازمانئومشخص بودن اهداف، مس  

 .و ماموریت سازمان و مراحل و فرآیندهای کاری آن آگاهی داشته باشند شرح وظایف خود، هدف

بودن اطلاعات فنی و  روزسازمان باید به منظور ب: ارکنانغنی سازی مشاغل و ارتقای شغلی ک 

همچنين به منظور برآورده کردن اصل . تخصصی کارکنان و افزایش محتوای شغلی آنها اقدام کند

 .اید از فنون چرخش کاری استفاده کندجانشين پروری در سازمان ب

به منظور برآورده کردن این عامل باید برای کارکنان در سازمان : روحيات و تعلق سازمانی 

برای ابداع، نوآوری و خلاقيت در . احترام گذارد و درجهت رفع مشکلات شخصی یاری و کمک کرد

زمان اطمينان حاصل کند که کارکنان کارکنان باید زمينه های مناسب فراهم شود و مدیریت ارشد سا

 .تمایل به انجام اموری که به آنها واگذار شده است را دارند
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سازمان باید فضای مثبت و روابط کاری دوستانه را بين کارکنان : اعتماد، صميميت و صداقت  

 .ایجاد کند و اعتماد بين مدیران و کارکنان را افزایش دهد

دستمزد و پاداش دریافتی با کاری که کارکنان انجام می  تناسب حقوق و: تشخيص و قدردانی 

دهند، توزیع مناسب امکانات رفاهی در سازمان و تناسب ارتقای شغلی کارکنان با شایستگی آنها می 

 .تواند عامل مطرح شده را در سازمان پوشش دهد

همکاری  کارگيری نظرات و ایده های کارکنان در تصميم گيری ها وب: مشارکت و کارگروهی  

ها در بهبود و پيشبرد امور سازمان، تفویض اختيار به کارکنان در سطوح مختلف، مشارکت دادن  آن

کارکنان در ارائه پيشنهاد جهت بهتر انجام شدن امور و کنترل امور انجام شده کارکنان توسط 

کنان در خودشان می توانند به عنوان عوامل مشارکت و کارگروهی در افزایش توانمندسازی کار

 .سازمان ها تاثيرگذار باشند

شامل برقراری ارتباط و دسترسی آسان کارکنان به مدیران و سرپرستان، شفافيت و : ارتباطات 

 سازمانروشن بودن ارتباطات کاری کارکنان با مدیران و سرپرستان و اطلاع کارکنان از امور جاری 

 .است در ارتباط با حوزه کاری خود

ه عوامل موثر که کمابيش در سازمان ها روی آن تاکيد می شود محيط از جمل: محيط کاری 

اهميت به ایمنی و سلامت کارکنان در محيط کار، ایجاد موقعيت های مناسب جهت . کاری است

ارتقای شغلی کارکنان، کاهش فشار و تنش های موجود در محيط کار می تواند از جمله موارد مرتبط 

 .با محيط کار باشد
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شفاف و مشخص بودن گردش کار و اطلاعات در : زی فرآیندها و روش های کاریبهينه سا  

سازمان، مستندسازی روش های کاری و بازنگری دوره ای و اصلاح روش های کاری و ساده سازی 

  .امور از عوامل موثر در برآورده شدن بهينه سازی فرآیندها و روش های کاری است

وجود امکانات جهت توسعه مهارت  ، تامين این عامل جهت: اطلاعات، دانش و مهارت شغلی  

های شغلی در سازمان، وجود زمينه های آموزش موثر و کارا در سازمان و داشتن اطلاعات فنی و 

 .تخصصی در ارتباط با پست ها می تواند مفيد باشد

 ارچوب توانمندسازیچ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

کند همچنين رابطه بين نهادها، توانمندسازی و بهبود نتایج ندسازی را به طور خلاصه بيان میاین چارچوب، توانم -8تصویر شماره 

 .برای مردم فقير را توصيف می کند توسعه مخصوصاً

 نتایج توسعه

   بهبود کنترل و نظگارت و

 الت دسترسی   به عد

   خدمات اجتماعی ادغگام

 یافته و کارا

  تگر بگه   دسترسی عادخنگه

 بازار و خدمات تجاری

  تقویت جامعه مدنی 

  هگگای تقویگگت سگگازمان

هگای افگزایش   مردمی دارایی

 یافته و آزادی انتخاب

 

 فقير و سازمانهای آنها                                      اصلاحات در دولتجوامع        

 محلی/ طوح ملی نهادها در س                                                                           

هایها و فرصتدارایی  

 فردی

 مادی 0

 انسانی 0 

 اجتماعی 0

 سياسی 0

 جمعی
 

 صدای مردم 0

 سازمان 0

 نمایندگی 0

 

 حمایت برای توانمندسازی

 اطلاعات 0

 مشارکت/پذیرفتن 0

 مسئوليت پذیری 0

 ظرفيت سازمانی 0

 محلی 0

 

 نقش ها و

 فرآیندها

 هنجارها و 

 شبکه ها

 طبيعت ساختار اجتماعی و سياسی
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  توانمندسازی کارکنان یروش ها

 :توانمندسازی و آموزش (الف

رای رسگيدن بگه اهگداف    بی شک آموزش موثر و نافذ یکی از ابزارهای مهم در توانمندسازی کارکنان ب

برنامه های آموزشی در صورتی مفيد خواهند بود که با مشارکت کارکنان و با اتکا بگه  . سازمانی است 

هدف واقعی برنامه هگای آموزشگی ارتبگاط بگين کارکنگان و      . اجرا و حمایت شوند ،روش های علمی

 .زه های کاری استمدیریت و همچنين مشارکت در برنامه های سازمانی برای باخ بردن انگي

 : توانمندسازی و مشارکت (ب

برخی نيگز مشگارکت کارکنگان را    . مشارکت کارکنان در سازمان شامل توانمندسازی و کار تيمی است

 .هسته اصلی دموکراسی می دانند

  : توانمندسازی و اتحادیه ها (ج

شگده کگه قصگد و هگدف     اتحادیه های مصلحت اندیشانه ای ایجاد  ،در بسياری از سازمان ها و صنایع

به خاطر تگرس از ایگن   . واقعی آن ها دور نگه داشتن کارکنان برای گرایش به اتحادیه های واقعی است

در طول تاریخ اتحادیه هگا  . موضوع که با به وجود آمدن اتحادیه ها کنترل بر کارکنان کمتر خواهد شد

زیگرا بگين آن هگا و    . ان القگاء کننگد  تنها موسساتی بودند که توانسته اند حس توانمنگدی را بگه کارکنگ   

قلال نسگبی در کگار   تکارفرمایان قدرت نامنظمی وجود دارد و به کارکنان قدرتی می بخشد تا ضمن اس

 .در مقابل صدای مهيب کارفرمایان از خود مقاومت نشان دهند

 :توانمندسازی ؛ گروه ها و کيفيت (د
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تأثير گگروه بگر افگراد بيشگتر از تگأثير      . عی هستندگروه ها اشکال بسيار قدرتمندی از کنترل های اجتما 

 (. 81غلامی،بدون سال ،)فرهن  سازمانی از آن هاست 

 فنون خلق توانمندسازی

 اجرای نظام پيشنهادها در سازمان 

 تشکيل دوایر کيفيتی 

بگرای  . های کاری توانمند اسگت  از جمله وظایف مدیران تشکيل گروه: های کاری تشکيل گروه 

رود که مدیران و کارکنان  جاد و رشد عوامل چندی در محيط کار از الزامات به شمار میاین منظور ای

احتگرام، اطلاعگات، کنتگرل،    : از جمله این موارد عبارتنگد از . اند با هم در ایجاد و گسترش آنها سهيم

 .گيری، مسئوليت و مهارت تصميم

نمونه در دوره هگای زمگانی   ند ایجاد و بکارگيری سيستم مناسب ارزیابی عملکرد و معرفی کارم 

 مشخص

 ایجاد امکانات انگيزشی 

سازی شغلی باید اطلاعات کافی در مورد شگغل وجگود داشگته     به منظور غنی: سازی شغلی غنی 

تجزیه وتحليل شغل عبارت اسگت  . توان به آن دست یافت باشد که از طریق تجزیه و تحليل شغل می

مسگئوليتها، شگرایط کگاری و ارتبگاط بگين مشگاغل و        از روشهایی برای تعيين و شناسایی وظگایف، 

ها، رابطه  ای از وظایف، مسئوليت خلاصه ،در واقع تجزیه و تحليل شغل. خصوصيات انسانی کارکنان

تجزیگه و  . های مورد نياز برای تصدی شغل و شرایط کاری است آن با مشاغل دیگر، دانش و مهارت

ی است که کليه موسسات برای استفاده، پرورش و حفگ   ترین و بهترین کارهای تحليل شغل از اساسی

 .دهند سازی شغل آنها انجام می منابع انسانی و غنی

گيگری، اجگرا و    خزمگه ایجگاد وحگدت جمعگی در تصگميم      ،روابط بر مبنای احترام و اعتماد متقابگل 

ا در راسگتای  های موجود ر نامه و اگر مدیریت بتواند ساختارهای تکميلی و آئين است پذیری مسئوليت

تواند اعلام کند که گامی در جهگت توانمندسگازی    توانمندسازی کارکنان و کار گروهی تغيير دهد می
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خود، کارکنان و سازمان برداشته است که نتيجه آن خلق یک محيط کاری توانمند در هر یک از ابعاد  

 .ها محکوم به شکست خواهد بود در غيراین صورت تمام تلاش. سازمانی است

 گونگی اجرای برنامه های توانمندسازی در سازمانچ

همان طور که بيان شد، توانمندساز کردن کارکنان باعث می شود کارکنان روزانه تصميم هایی اتخاذ 

در ضگمن توجگه بگه ایگن نکتگه ضگروری اسگت کگه         . کنند که روی مسير سازمان تاثير می گگذارد 

يت های تصميم گيری در افراد پرورش پيدا کند و زمانی اثربخش است که قابل ،توانمندسازی کارکنان

اگر فقط اتخاذ تصميم های بی اهميت به کارکنان واگذار شود، مدل توانمندسگازی بگه درسگتی کگار     

در هر صورت به منظور عملياتی شدن برنامه توانمندسازی بهتر است نکات زیگر مگورد   . نخواهد کرد

 :توجه قرار گيرد

بر این اساس بایگد  . که چه تصميماتی را کارکنان می توانند اتخاذ کنند مدیران باید مشخص کنند .8 

تصميم گيگری هگا مگی    . کليه جنبه های تصميم گيری که در سازمان مدنظر قرار دارد شناسایی شوند

بعد از آن . تواند در حيطه هزینه ها، تدارکات، مدیریت منابع انسانی و حتی روابط عمومی اتخاذ شود

 .ای مرتبط با اتخاذ تصميم مشخص می شوندکليه قابليت ه

همواره از کارکنان بازخورد دریافت کنيد که آیا از اکتساب قابليت های باختر برای تصميم گيگری   .1

. این کار به آسانی این است که بخواهيد جعبه ای از پيشنهادها را بررسی کنيگد ! لذت می برند یا خير

 .راساس اطلاعات، اقدام کنندنکته اصلی این است که مدیران باید ب

. برنامه های قابل اجرا را به منظور محول کردن قابليت های تصميم گيری به کارکنان، توسعه دهيد .3

در مرحله اول مدیریت باید زمينه هایی را که کارمندان می توانند در آنها به صورت آزادانه بيندیشند، 

تصميم هایی به عنوان بخشی از توانمندسگازی  بسيار اهميت دارد که مشخص شود چه . مشخص کند

در نظر گرفته می شوند، چه کسی می تواند این تصميم ها را اتخاذ کند و خروجی این تصميم ها باید 

از سوی دیگر آموزش های خزم در رابطگه بگا اینکگه تصگميم     . چگونه باشد که مورد قبول واقع شود

شود، ابزارهایی برای ارزیابی کيفيت تصگميم هگا در   خوب به چه چيزی شبيه است، به کارکنان داده 

 .نظر گرفته شود و مشخص شود که تصميم اتخاذ شده چه سودی برای سازمان دارد
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 دلایل توانمندسازی کارکنان 

 :در اینجگگگا دو نگگگوع دخیگگگل درون سگگگازمانی و بگگگرون سگگگازمانی معرفگگگی شگگگده اسگگگت    

از جمله . و بهبود بهره وری کارکنان می گردد عواملی که باعث افزایش انگيزه: دخیل درون سازمانی

 .نياز کارکنان بگه برخگورد صگادقانه، کگار بگا معنگی، صگراحت بيشگتر و آگگاهی از قواعگد بگازی           

عواملی که موجبات بهبود کيفيت خدمات به مشتریان و مراجعان را فراهم مگی  : دخیل برون سازمانی

ابگت شگدید،تغييرات سگریع و بگاورنکردنی،     مواردی چون ضرورت انعطاف پذیری سازمان، رق.سازد

پيشرفت فناوری، تقاضا برای کيفيت وخدمات باختر، محدودیت منابع و لگزوم پاسگخگویی سگریع و    

 (8371همکاران و پور حسن.)گردد می شامل را  انتظارات مشتریان و

 فصل سوم  

 توانمندسازی کارکناناستراتژی مربوط به 
 ابعاد توانمندسازی

 :شناختی توانمندسازی کارکنان سازمان را در چهار بعد می توان بررسی کردابعاد روان

کارکنان توانمند احساس خوداثربخشی می کننگد، یگا اینکگه    (:خوداثربخشی)احساس شایستگی  

هم احساس ،افراد توانمند شده . برای انجام موفقيت آميز کار را دارند ،احساس می کنند توانایی خزم

هگم  هنگد و  دمگی  کنند و کار را با کفایت و شایسگتگی انجگام    س اطمينان میشایستگی و هم احسا

 .احساس برتری شخصی

احساس می کننگد کگه در انجگام     ،کارکنان توانمند (:خودسازمانی)احساس داشتن حق انتخاب  

گيرند و اختيارات خزم را می های شغلی خود تصميم  دادن وظایف استقلال دارند، و در مورد فعاليت

 معنای به بودن خودسازمان. دارند ، درسازمان ن چگونگی زمان و سرعت انجام دادن وظایفيتعي برای

. هگای مربگوط بگه خگود اسگت      تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشيدن شخصی به فعاليگت 

 تشگخيص  تواننگد  می خودشان زیرا کنند، می مالکيت احساس کارهایشان مورد در توانمند  کارکنان

 در کمتگر  بيگگانگی  خگود  از یا انتخاب حق بودن دارا احساس. دهند انجام چگونه را کارها که  دهند

رضایت کاری باختر، سطح باختر عملکرد، کارآفرینی و خلاقيت بيشتر، سگطوح بگاختر   با ار، ک محيط

  .مشارکت شغلی و کاهش فشار کاری همراه است
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 در مهمی نقش کنند می احساس توانمند  کارکنان (:پذیرفتن شخصی نتيجه)احساس موثر بودن    

ها را تحت کنترل  دارند، موانع و محدودیت کنترل شغلی نتایج بر دارند، را سازمان اهداف به رسيدن

فرد می تواند در استراتژی ها و راهبردهای مدیریتی، پيامگدها و   می کنند،احساس . خود درمی آورند

 کنترل را آنان های فعاليت ،بيرون محيط موانع که ندارند اورب توانمند  کارکنان.نتایج شغلی نفوذ کند 

 .موانع را کنترل کرد، در واقع احساس کنترل فعال دارند توان می که ددارن اعتقاد چون د،کن می

 اسگتانداردهای   اشاره به ارزش یک هدف کاری بر اسگاس  (:ارزشمند بودن)احساس معناداری   

 معنگاداری  ویژگی دارای آن کند، تلقی ارزش با دهد می انجام که را ای وظيفه فرد اگر. دارد کارکنان

این کارکنان برای فعاليتی که به آن اشتغال دارند، . ر بودن می کنندمعنادا احساس ،توانمند افراد. است

ها و استانداردهایشان با آنچه در حال انجام شدن هسگتند، یکسگان دیگده مگی      ارزش قائل اند، آرمان

هایی که معنی داری را القا می کنند،  فعاليت ظام ارزشی شان مهم تلقی می شود وت در نفعالي. شوند

 .کند می ایجاد  نوعی احساس هدفمندی و هيجان برای کارکنان سازمان

گو بودن در برابر نتایج کارهای خود مگی باشگد و اعضگا قادرنگد کگه      پاسخ :مسئوليت پذیری   

 مسگئوليت  طریق از تواند می ، توانمندسازی کارکنان سازمان.  عملکرد خود را در سازمان ادامه دهند

هگای سگازمانی    ار گيرد و مسئوليت برابری در عملکرد و موفقيگت قر تاثير تحت کارها نتایج برابر در

 کگار  فرآیند به سازمان مدیریت نظارت و کنترل برابر در را خود پذیر مسئوليت کارمند  .داشته باشند

 طگور ه بگ  تواننگد  مگی  کاریشان شرایط در شده واگذار اختيار به توجه با  رکنانکا. داند می پاسخگو

محيط کاری که اختيار و قدرت تصميم گيری به فرد داده مگی شگود و بگه     در. باشند پاسخگو قانونی

دست آوردن نتایج کار به وی محول می شود، وی می تواند فردی مسئوليت پذیر گگردد و در مقابگل   

 .پاسخگو باشد  نتایج انجام کار

ن مگی  کارکنگا   کاری فعاليت حوزه در  خزم مهارت و دانش داشتن معنای به :سهيم اطلاعاتت 

داده ها و اطلاعات مورد نياز به آسانی در اختيار کارکنان قرار گيگرد؛ زیگرا انسگان هگا بگدون      . باشد

 .اطلاعات نمی توانند مسئوخنه عمل کنند

ارتهای مناسب شغلی باشد کگه بگرای عملکگرد کارکنگان در     اطلاعات ممکن است شامل دانش و مه

هگا و   ین سازمان نياز دارند که هر دو مورد مهگارت ا  کارکنان. سازمان ضروری و ارزشمند می باشد
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ابزارهای خزم را در اختيار داشته باشند و اگر آنها را نداشته باشند در رسيدن به اهداف خود بی نتيجه  

 .خواهند ماند 

ه معنای داشتن دانش شغلی برای انجام کار که در محيط هگای مناسگب ایگن سگازمان     ب: مهارت 

آموزش داده می شود و یکی از عوامل کليدی توانمندسازی کارکنان محسوب می شگود مهگارت هگا    

مهارتها بر اساس . شکل ساختار یافته دانش های تجربی هستند که اکتسابی و قابل یادگيری می باشند

 .تمرین و به عبارتی به کاربستن دانسته ها به دست آمده و از درون می جوشند تکرار، تجربه و

برای خلاقيت خزم و مهم ( به عنوان بعدی ازتوانمندی کارکنان)آمابيل معتقد است داشتن مهارت فنی 

به این معنی که فرد قابليت به کارگيری دانگش حاصگل از آمگوزش و تجربگه را در انجگام      . می باشد

 نند ک می کمک ها ایده توليد به دانش،  ها از طریق بکارگيری بوطه داشته باشد؛ این مهارتوظایف مر

 

 استراتژی های توانمندسازی    

این . وظيفه رهبران سازمان فراهم ساختن تسهيلاتی جهت پياده سازی استراتژی توانمند سازی است 

و رفتار کارکنان می شوند و زمينه را  استراتژی ها به طور مستقيم یا غيرمستقيم موجب تغيير نگرش

با توجه به هدف و فلسفه وجودی سازمانها، . برای تگربيت نيروی متخصص و توانمند مهيا می سازند 

.  سازی انواع استراتژی ها پرداخت توان به پياده های آنان می های سازمان و کارکنان و نقش ویژگی

 .مهم در توانمندسازی کارکنان اشاره می کندبه سه استراتژی (  1111) چادیهاو همکاران 

 استراتژی  افزایش آگاهی جمعی از طریق داستانگویی   

مسئوليت حل مشکلات خود را بر عهده گيرند، مستعد تلاش در جهت بهبود زندگی ، هرگاه کارکنان  

جگب  رویکرد داستانگویی به عنوان عامل ضگروری توانمنگد سگازی مو   . سازمانی خود هستندوفردی 

 .های مبتنی بر همکاری می شود تقویت تلاش

وقتی افراد قصه همکاری خود را کشف و یا خلق می کنند و یا "کند که  بحث می(  8771 )راپاپورت 

انعگکاس می دهند در حقيقت داستان زنگگگدگی خودشان را در سازمان به شگيوه هگای مثبگت بيگان     

از عناصگر مهگم رویکگرد     ،هایشگان  اسایی تواناییپذیرش شرح کارکنان از مشکلات و شن. " کنند می

کارکنان از طگگگریق مشارکت در گروههای کوچک به شرح داستان . سازی در عمگگل است  توانمند
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فردی خود در رابطه با وظایف و یگا تجربياتشگان کگه در هگر مگاه بگرای آنهگا اتفگاق افتگاده اسگت            

 . گکلات خودشان به تفکر و گفتگو می پردازندپگگگردازند و از این طریق درباره مسائل و مشگگ می

 استراتژی آموزش مهارتهای حل مسئله

هگای حگل    مهگارت . های حل مسئله را در خود افزایش دهند  کارکنان خزم است که ظرفيت مهارت

مسئله می تواند به توانمند سازی کارکنان در سطح فردی ، بين فردی و گروهی به عنگوان یگک گگام    

 .د تغيير موقعيت نامطلوب منجر شودضروری در ایجا

هگایی کگه    در این استراتژی باید به کارکنان اجازه داد که مشکلات خود را بر اساس محتوای داستان

در این صورت گروه ابتدا اهداف حل . در یک محيط همکارانه شکل می گيرد، شناسایی و حل کنند 

سایی مشکل ، انتخاب یکی از مشکلات مهم ، شنا: این اهداف شامل . مسئله را خلاصه بندی می کند 

انتخاب هدف برای حل مسئله و یا مشکل بزرگتر ، تفکر خلاق در جهت حل مسئله و تحقق اهداف و 

  .شناسایی منابع به منظور کمک به تحقق هدف است

 های پشتيبانی و تجهيز منابع های مهارت استراتژی آموزش

ز منابع ، کارکنان، از ایجاد ساختار اجتماعی بزرگ در های صورت گرفته و تجهي از طریق حمایت

ها را در سه مورد خلاصه  انواع حمایت(  8771 )آميدی . های توانمند شده مطمئن هستند قالب گروه

 :کرده است

  حمایت فرد از خود 

 حمایت مدیر از فرد 

 حمایت قانون از فرد 

انی یگک قانونگگذار و یگا فگرد سياسگی      ، صحبت کردن و یا سگخنر  سازمان می تواند از طریق نوشتن

در صورتی که کارکنان بدانند که منابع برای پيشرفت فردی . حمایت جمعی را در سازمان اشاعه دهد 

های خزم در این مسير نيز وجود دارد ، توانمند سازی با سرعت  ها در سازمان مهياست و حمایت آن

 .و شتاب باخیی انجام می پذیرد
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    فصل چهارم  

 ها جهت اجرای توانمندسازی موانع موجود در سازمان

وری سگازمان و کارکنگان    ها بسيار مفيد و باعث افزایش بهگره  اجرای عوامل توانمندسازی در سازمان

نياز سازمان، پشتيبانی مدیران ارشد آن و همکگاری بگا کارکنگان و     ،خزمه اجرای این تکنيک. شود می

 :از جمله موانع اجرای این عوامل عبارتند از . ستعوامل اجرایی در پيشبرد امور ا

 حاکم بودن ساختار رسمی و سلسله مراتبی 

 پایين بودن اعتماد و اطمينان اعضای سازمان به یکدیگر 

 های مدیریت و رهبری نامناسب نگرش نامناسب مدیران به کارکنان و سبک 

 های خزم در کارکنان فقدان مهارت 

 های پرسنلی غيرهماهن  ازمان و وجود سيستمتفاوت زیاد بين افراد در س 

 تشنج و استرس در محيط کاری 

 ها  فنون و ابزارهای خلق توانمندی در سازمان 

. به منظور توانمندسازی کارکنان در سازمان به بسترسازی اوليه و مناسب در محيط سازمان نياز اسگت 

تگوان   امل و صحيح اجرا می شود، میهایی که عوامل تاثيرگذار در توانمندسازی به طور ک در سازمان

وری در سگازمان وجگود    اطمينان داشت که بهترین استفاده از نيروی انسانی و درنتيجه بيشترین بهگره 

توان استفاده کرد؟ در زیر به چند نمونه از  ولی برای اجرای این عوامل از چه فنون و ابزاری می. دارد

 .است و درصورت لزوم توضيحاتی نيز ارائه شده است ها اشاره شده فنون خلق توانمندی در سازمان

 دلایل عدم تمایل مدیران به توانمندسازی کارکنان

لعات مگدیریتی  رکنان جریان می یابد، مطابا توجه به اینکه توانا سازی از مدیران شروع و به سمت کا

بلانچارد، کنگت و  )سازندشان را توانا  دليل تمایل ندارند کارکنان 3 به مدیران از برخی  بيان می کند

 (:8381.دیگران
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 بگر  کننگد،  می خودداری کارکنان تواناسازی از که مدیرانی :های مدیران نسبت به زیردستان نگرش(8 

 و ندارنگد  توانگایی  کگافی  انگدازه  بگه  نظر مورد کار دادن انجام برای آنان زیردستان که  اعتقادند این

حاضر نيستند خود را درگيرکارهایی کننگد کگه   . بگيرند هدهع بر بيشتری مسئوليت که نيستند علاقمند

 .مانند آن را مقام باختر انجام می دهد

 پگاداش  ، سگازند  توانمند را کارکنان اگر که باورند این بر مدیران از بعضی :فقدان امنيت شخصی( 1

مهگارت یگا   از تسگهيم   آنان.بدهند دست از است ممکن را کار آميز موفقيت دادن انجام با مرتبط های

همه جزئيگات مربگوط بگه    .اسرار کار خود ، از بيم ازدست دادن قدرت یا مقام خویش بی ميل هستند

 .ها را باید بدانند این نوع مدیران ترجيح می دهند که خودشان روی وظایف کار کنند طرح

 جریان در که را هآنچ  مدیرانی که کارکنان خود را توانا نمی سازند، آنها نياز دارند :نياز به کنترل (3

 حگدودی  تگا  مدیران های نگرانی از بعضی است ممکن. کنند هدایت را آن و بگيرند دست در است،

 اگگر  حتگی . شود  باشد می همراه کارکنان توانمندی با که موفقيتهایی به رسيدن مانع اما باشد درست

 ماهرانگه  اجگرای   ازمنگد ت همچنگان ني موفقيگ  ، باشگند  داشته تمایلی دیگران تواناسازی برای مدیران

 کاهش افزایش، بجای را کارکنان و سازمان یک اثربخشی مهارت، بدون سازی توانا. است تواناسازی

 .دهد

 فصل پنجم

 توانمندسازی و ارزش های اخلاقی

هگا دارد، در بقگاء    ها و تضادهایی که در نمودها و فرهنگ   در زندگی بشر، با همة تفاوت"ها ارزش"

هگای   به ارزش.. بنيان هر جامعه، خانواده و. کند ارتقای آنها نقش اساسی ایفاء می جوامع و در رشد و

هگای   های واخی انسانی و انحگراف از حگوزا ارزش   عدم آگاهی از ارزش. حاکم بر آنها وابسته است

از سوی دیگر، با توجه به اینکه . تواند موجب انحطاط کامل آنها گردد ها، می برتر به سمت ضد ارزش

هایی هستيم که کودکان، نوجوانان و جوانان ما در معرض  هر روز در جامعه شاهد تبليغ ضد ارزش ما

ریزی  نماید و برنامه ها بسيار ضروری می خطر گرایش به سوی آنها هستند، نقش حياتی آموزش ارزش
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 تواند راهگشای مؤثری در جهت کمک های تدریس مناسب و کارآمد، می در جهت به کارگيری روش 

 .دباش به این مسئله

ساخت زندگی شاد و صلح آميز برای انسان باشد، بایگستی توجه  ،هدف یک سيستم آموزش اگر واقعاً

ها در زنگدگی انسگان    و تمرکز دائمی بر روی افکار، احساسات، طرز فکرها، اعمال و سرانجام ارزش

کگه از   هایی کگه دارد، تگا زمگانی    کاری ها و ریزه سيستم آموزشی، با وجود تمام پيچيدگی. داشته باشد

ای به آنها ندهد نگاقص اسگت و مشگکلات و     های زندگی انسانی غفلت کند، یا اهميت شایسته ارزش

 . برای هميشه افزایش خواهد یافتالعاده علم  رغم انفجار فوق های بشر علی رنج

شگيوا اجرایگی و   ها مهگم اسگت، التفگات بگه      بایستی دقت کرد همان اندازه که توجه به خود ارزش»

 « .های کاربردی آنها هم بسيار مهم است تکنيک

از دیدگاه اسلام، با توجه بگه فلسگفة   : ها قابل آموزش دادن هستند یا نه؟ باید گفت در اینکه آیا ارزش

توان  ها را هم می توان گفت ارزش عنوان راهنمایان بشریت، می بعثت پيامبران و نزول کتاب آسمانی به

 .ها است اما نکته مهم در اینجا چگونگی آموزش ارزش. وزش دادو هم باید آم

 

 

 های اجتماعی نهفته در نظریه توانمندسازی زشار

 ،طبق این نظریگه تمگام مگردم دنيگا    . نظریه توانمندسازی از جذابيت بسيار باخیی برخوردار است 

این موارد اسگت و آیگا    اما آیا توانمندسازی تنها شامل. دموکراسی، آزادی و عدالت را دوست دارند

تنها هدف توانمندسازی دموکراسی است؟ اگر اینگونه است، پس چرا در بسياری ازمحيطهای کگاری  

 از زمگانی کگه  . فرماست، توانمندسازی واقعی مشاهده نمی شگود  که دموکراسی و آزادی کامل حکم

 ، همگواره بگين ارزش  بسياری از سازمانها در تصميم گيگریهای خود مستقل از دولتها عمل می کننگد 

اختلاف وجود دارد و ایگن اختلافگات بگه کگل     ( قدرت= اختيارات )و ( عدالت= برابری )هایی مثل 

های  بنابراین، می توان گفت که غير از موارد پيش گفته بسياری از ارزش. سازمان گسترش یافته است
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هن  ما وجود دارد های کاری در فر های اخلاقی خاص محيط های رهبری و ارزش دیگر مثل روش 

به نظگر   کهچارلز تيلور سه ارزش حاکم بر عصر مدرن . که کل سازمان را تحت تاثير قرار خواهد داد

 :وی موجب نگرانی زیادکارکنان و کسالت اجتماعی گردیده است را به شرح زیر بيان می کند

 (INDIVIDUALISM) فردگرایی 

 (INSTRUMENTALISM) خردابزاری یا کارایی اقتصادی 

  FREEDOM)(آزادی 

  

باتوجه به نگرانی و کسالت اجتماعی که تيلور به آن اشاره می کند، نظریه جدید توانمندسازی چگونه 

می تواند باعث موفقيت سازمانها شود؟ در محيطهای کاری وجود یک تگنش دائمگی بگين ارزشگهای     

در جامعه ای که مردم دارای . اجتناب ناپذیر است( کارایی اقتصادی)فردگرایی، آزادی و خردابزاری 

ارزشهای فردگرایی و آزادی هستند، رهبران مجبورند از وسگایل کنترلگی بسگيار زیگادی بگرای اداره      

 .ناهنجاریهای موجود در آن فرهن  استفاده کنند

ها در ابتدا عاشق سينه چاک روشهای مدیریت ژاپنی بودنگد، زیگرا ایگن روشگها      برای مثال آمریکایی

غافل از اینکه آنها از درک این مسگئله  . به نظر می رسيد( دموکراتيک)موثر و آزادمنشانه بسيار، نافذ، 

هگا بگرای برقگراری نظگم و زنگدگی       عاجز بودند که کنترلهای اجتماعی به کگار گرفتگه در آن روش  

اجتماعی، قبلاً در فرهن  ژاپنی نهادینه شده بود و آنها نياز کمی به کنتگرل توسگط رهبگران داشگتند     

خردابزاری یا کارایی اقتصادی در محيطهگای  . حالی که فرهن  آمریکا دارای این خصوصيات نبوددر

کاری بسيار قدرتمند و درعين حال ارزش وسوسه برانگيزی به شمار می رود کگه بگر سگایر ارزشگها     

درصورتی اثربخش و مطلوب است که نتيجه کار گروه و کل  سازمان ها عملکرد مدیران. احاطه دارد

زمان و مربوط به اهداف از قبل تعيين شده باشد نه به صورت اتفاقی و تصادفی بگه وجگود آمگده    سا

. این اهداف ممکن است کسب سود و یا انجام کار بسيار زیاد در یک مدت زمان محدود باشد. باشد

  یا "خوشایندی"علاوه بر ارزشهای فردگرایی، خردابزاری و آزادی ارزش چهگگارم دیگگری به نام 

NICENESS  هستند که  « خوشایند »ارزشهای فرهنگی ما زمانی. را نيز می توان به آن اضافه کرد

 احترام در معنای عام آن رفتگاری . احترام نيست « یخوشایند »اما . مقداری احترام با آنها همراه باشد



 
 

24 
 

 راهبردهاي آموزش وتوان افزايي: مديران  انتصاب ويژه  بعد ازدوره هاي 

و احتگرام  است که شهروندان با دیگر همشهریان دارند مانند وظایف شگهروندان بگرای رعایگت ادب     

ولگی  . نسبت به یکدیگر و رعایت حقوق خصوصی آنها و به مفهوم ملاحظات رفتاری با دیگران است

 .به دست آوردن مقبوليت و اعتماد دیگران برای نشان دادن رضایت از نوع رفتار است» خوشایندی«

راین، برخگورد  نظم اجتماعی در یک سازمان به معنای وفاق و سازگاری کارکنان با یکدیگر است، بناب

یگک تصگویر چندبعگدی در رابطگه بگا       «خوشایندی». و بی نظمی از نشانه های شکست رهبری است

 .مساوات و نظم ارائه می کند

یگا   «خگودراهبر »بيان می کنگد، کسگانی کگه از لحگاح روحگی      «فریاد تنهایی»دیوید رایزمن درکتاب 

آنها از درون هدایت می شوند و اهگداف  هستند، سرانجام بر جامعه فایق می شوند زیرا « خودراهنما»

آنها با هدفهای جامعه در یک راستا قرار دارد، رایزمن مشاهده کرد که افراد با این ویژگی در اجتماع 

انگشت شمارند، آنها نياز کمتری به توانمندسازی دارند زیرا هرچه را که بخواهند دور از دسترسشگان  

ن نوع شخصيت را مربوط به افرادی می داند کگه ارزشگها،   وی متداولتری. نيست و به دست می آورند

هنجارها، هدفها و رفتگگارهایشان را از دیگر افراد جامعه کسب می کنند و به نوعی از آنها تقليد مگی  

این افراد کوته اندیش، غيردوست داشگتنی و بسگيار نگامطمئن    . می نامد «برون راهبر»کنند، او آنها را 

این افگراد حگائز شگرایط    . که دوست داشته شوند و نياز زیادی به تعلق دارند هستند، آنها می خواهند

بيشتری برای توانمندسازی هستند و درصورتی که تحت آموزشهای موثر قگرار گيرنگد، بسگيار توانگا     

دیگگر  »رایزمن درکتابش جامعه ای را تصور می کند که تحگت تسگلط افگرادی بگه نگام      . خواهندشد

ینها همان مدیران توانمند و اثربخش امروزی هستند کگه بگا خلاقيتهگای وصگف     قرار دارد، ا «راهبرها

 درچنين جامعه ای کسب و کار هماننگد . ناپذیرشان درجهت ارضای نيازهای جگامعه گام برمی دارند

درنظر گرفته می شود و مدیران به عنوان لطيفه گویانی به شمار می روند که بسيار بشگاش   «لطيفه ای»

 .شتریان بذله گویی می کنند و آنها را تحت تاثير قرار می دهندهستند و با م

در کسب . در رفتار برخوردار باشيم «خوشایندی»بنابراین، برای موفقيت در ارائه خدمت باید از نوعی

به معنای عدم وجود تنش در رفتار و ایجاد یک محيط کاری دوسگتانه   «خوشایندی»و کار و تجارت 

یک موضگوع بسگيار    «حقيقت»بيان می کند که  «موفقيت درمانگر»ش با نام فيليپ ریف درکتاب. است

جگایگزین   «مصگلحت اندیشگی درمگانی   «او می گوید که در فرهن  فعلی ما  بااهميت شخصی است،
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و بدینوسيله حقایقی که تصور می شود به مردم احساس . شده است «ارزش حقيقت و حقيقت گویی» 

کند تگا خگود را تعگدیل، سگازگار و بگه آرزوی دسگت نيگافتنی        بهتری می دهد و به آنها کمک می 

 اگر ما بتوانيم این فرهن  حاکم را تغيير دهگيم و .توانمندشدن نزدیک کند، دستخوش تغيير کرده است

شود و این موضوع برای همه با اهميت تلقی شود  «مصلحت اندیشی»ابراز حقایق جگگایگگگزیگگگن 

ر آرامش بخش خگواهندشد که می تواند باعث خوشحالی و رضایت برخی از واقعيتها و رسوم آنقگگد

کارکنان شوند؛ با این نگرش رهبران وظيفه خود در رابطه با کارکنان برای القاء حگس توانمنگدی در   

هنگگام  «خوشگایندی »ما با مفهگوم  .«قدرت مصلحتی»آنها را انجام و به آنها قدرت واقعی می دهند نه 

و یا بانک برخورد کرده ایم، بی تفاوتی به ظاهر دوستانه فروشنده نسگبت  مراجعه به یک فگگروشگگاه 

این موضوع را می . به مشتریان یا محيط آرام کاری در یک بانک همگی مثالهایی از خوشایندی هستند

مگدیران  . توان یکی از ارزشهای پنهان شده در پشت داستان توانمندسازی در کسگب و کگار دانسگت   

زیبایی از توانمندسازی را که به هرج و مرج و عدم کنترل منجر نشود ترجيح می نوع به ظاهر  ،اغلب

صورت مصلحتی، بنابراین، توانمندسازی هم می تواند واقعی باشد و هم به . دهند و به کار می گيرند

  .بدروغين و کذ

احسگاس  بهتر شدن مگوقتی  . «مصلحت اندیشی درمانی»توانمندسازی عبارتست از نوعی  ،از این منظر

به نحوی کگه اهگداف    ،ها و رضایت خاطر از تعلق به سازمان کارکنان نسبت به خود، حذف تعارض

. موردنظر در سازمان دچار مشکل نشود را می توان از اهداف این گونه توانمندسازی مصلحتی دانست

هگا   آن. ارنگد مدیرانی که توانمندسازی مصلحتی یا دروغين را پيشنهاد می کنند اکثراً نادرست و ریاک

 .معتقدند که می توانند در دیگران تغيير ایجاد کنند، بدون اینکه خود را تغيير دهند

 ارتباط توانمند سازی کارکنان و آموزش

 مهگارت  دارای و  تجربگه  بگا  کارکنان کمبود ، سازمان اجرایی های دستگاه اساسی  یکی از مشکلات

 نقگش   هگا  سگازمان  بگه  ورود برای افراد سازی هآماد در عالی آموزش موسسات و ها دانشگاه. است

  ای از اطلاعات علمی هنوز توانگایی  مجموعه بودن دارا با دانشگاهی التحصيلان فارغ. ندارند زیادی

 و توانمندسگازی  و کارکنگان  آمگوزش  بنگابراین . ندارند اجرایی های دستگاه در فعاليت برای را خزم

 راهکارهگایی  مهمتگرین  از یکگی  است، نظر مورد که  غلیش برای کارکنان شغلی های مهارت افزایش
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تدوین برنامگه هگای آموزشگی    . ظر استن مورد سازمان در انسانی نيروی توانمندسازی برای که است 

 تخصصگی  و فکگری   هگای  برای کارکنان و اجرای دوره های کوتاه مدت و بلند مدت کگه توانگایی  

 کمبگود . دارد کارکنان سازی توانا برای مهمی بسيار نقش که است عواملی از دهد افزایش را کارکنان

حرآبگادی  . .)باشد  مترین موانع میمه از یکی عنوان به  سازمان اجرایی های  دستگاه آموزش بودجه

 (8311فراهانی، مجيد 

 :ارتباط فرهنگ سازمانی با توانمندی

 سگازمان  در  کارکنان یها توانائی بکارگيری در سازمانی جو بر حاکم مناسب شرایط و فرهن   نقش

 در  کارکنگان  آمگدن  در  حرکگت  بگه   باعگث  که است نيرویی سازمانی فرهن . است انکار قابل غير

که فرهن  بر رفتگار   از آنجایی. زمان می شود و تاثير شگرفی بر اجزای مختلف سازمان می گذاردسا

 پگی  سازمان شکست یا و ابیکامي علل به توان می سازمان فرهن   کارکنان تاثيرگذار است با بررسی

نسبت  آن زوایای بررسی با که است حدی به سازمان اعضای و کارکنان بر سازمانی فرهن  تاثير. برد

به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاهها و نگرش های اعضای آن پی برد و واکنش احتمالی آنگان را  

 (8311راهگگانی، مجيگگد حرآبگگادی ف.)در قبگگال تحگگوخت مگگورد نظگگر پگگيش بينگگی و ارزیگگابی کگگرد 

 

 

 ارتباط توانمندی با محيط رقابتی

  بگه   در آن  سگازمان   باشد که ها می در سازمان  انسانی  منابع  سازی بهينه  عامل  مهمترین  ، رقابتی  محيط

کننگد    فعاليگت   رقگابتی   محيط  حضور داشتن دریک  ناچارند برای  که  هایی سازمان. پردازد می  فعاليت

  عنوان به  انسانی  منابع  سازی بهينه و نمایند می دارند دراختيار  که  گوناگونی  منابع  سازی بهينهدر  تلاش

  .باشد  برخوردار می  زیادی  وکار از اهميت کسب  نبعم  ترین اصلی

 تیمدیری سبک تغيير.شود می  تبدیل باید  یک  به  انسانی  نيروی  توانمندسازی شود عملی امر  این اگر  پس

 تغييگر  ایگن . کرد خواهند تغيير رهبری های سبک به مدیریتی های سبک توانمندسازی، های برنامه در

 معمگول  هگای  شگيوه  بگردن  سگوال  زیگر  آن  دليگل . باشد  ایی به دنبال میز چالش خاصيت با همراه

 ن،کارکنگا  اختيگارات  دامنگه  افزایش تيمی، های فعاليت بر تمرکز کردن، وتجربه پذیری کاری،ریسک
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 اکثگر  در کگه  اسگت  هگا  روش بهبود و سازمانی اطلاعات تبادل به تمایل جدید، های ارزش به توجه 

 (8311جزینی ،عليرضا .)زمانی را به دنبال خواهد آوردسا سطوح همه شدید مقاومت مواقع
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