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چكيده
بزرگترین ثروت آن محسوب می شود. در واقع  انسانی سازمان، مهمترین عنصر و  نیروی 
امروزه  قلمداد می شود.  اهدافشان  به  موتور محرك سازمانها در جهت رسیدن  انسانی،  نیروی 
باشد،  پيشرفته  ابزارآلات  و  تكنولوژي  در  سازمان  يك  رقابتي  مزيت  كه  نيست  گذشته  مانند 
بلکه بزرگترين مزيت يك سازمان در به كارگيري نيروي خلاق و ماهر است. متأسفانه بسیاری 
بالایی  از دانش  افرادی که  نیستند  نادرستی درباره کارکنان خود دارند. کم  از سازمانها تصور 
برخوردارند، ولی بهره لازم از تواناییهای آنها برده نمی‌شود. شاید یکی از عوامل مهم در به وجود 

آمدن این مشکل، عدم توجه به توانمندی‌های کارکنان توسط مدیران باشد. 
سازمانهاي امروز،، به افرادي نياز دارند كه مشكل گشا و توانمند باشند و بتوانند با استفاده از 
دانش و مهارت و تعهد خود، موجبات اثربخشي سازمان را فراهم آورند. توانمندسازي بدين معني 
است كه به افراد كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند. در این راستا مدیران 
ویژگیها،  به  توجه  مدیران،  این  موفقیت  رمز  می‌دانند.  مربیگری  را  خود  وظیفه  مهمترین  موفق 

طبیعت و هوشمندی انسانها و تبدیل هوشمندی‌ها به عملکرد است.
بیان خواهد شد که عوامل توانمندسازی روان‌شناختی که توسط توماس و  در این نوشتار 

ولتوس در سال 1990 بیان شد، چگونه سبب ایجاد سازمانهایی اثربخش خواهد شد.

دکتر مهرداد الله قلی زاده آذری
سمانه سعیدی

تأثیر توانمندسازی روان‌شناختی
بر اثربخشی سازماني
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شده،  ياد  مقیاسهای  پیاده‌سازی  زمینه 
می‌پرداخت مطالعـه  به  ســازمان   در 

 .)Spreitzer, et al.,1997:679-680(
توانمندسازی  کاننگو،  و  کانگر 
کردند:  تعریف  اینگونه  را  روان‌شناختی 
بالا  فرایند  روان‌شناختی،  توانمندسازی 
بردن احساس خود اثربخشی میان اعضای 
سازمان از طریق شناسایی موقعیتهایی است 
که کمک به برطرف کردن احساس ضعف 

و ناتوانی در آنها می کند.
درواقع، محققان در ابتدا روي پيامدها 
و عواقب توانمندسازي روي رفتار كاركنان 
كه  همانطور  كردند.  آغاز  را  خود  تحقيق 
بيان شد توماس و تيمون در سال 1994، 
به  را  توانمندسازي  متغيرهاي  و  عناصر 
در  اثربخشي  و  استرس  شغلي،  رضايت 
همكارانش  و  اسپريتزر  و  دارند  ربط  كار 
در سال 1996، متغيرهاي سازماني همچون 
نظارت سياسي- اجتماعي و جو مشاركتي 
مربوط  روان‌شناختي،  توانمندسازي  با  را 
سال  در  همكارانش  همراه  به  او  دانستند. 
توانمندسازي  روان‌شناختي  عوامل   ،1997
را اين بار با رضايت شغلي، استرس كاري 
مربوط  اثربخشي  و  شغلي  فشارهاي  و 

دانستند.
محققان مبحث توانمندسازي، در ابتدا 
توجه كمي را معطوف رابطه توانمندسازي 
و عضويت در تيم كاري مي كردند و بيشتر 
بودند.  فردي  سطح  در  مدل‌هايي  متوجه 
اندكي در  بنياني  و  اي  كار ريشه  در واقع 
زمينه تيم هايي با عنوان تيم هاي توانمند 
 )1986( نيلسن  بود.  گرفته  صورت  شده، 
عنوان كرد كه تكنكي هاي توانمندسازي، 
نقش حياتي را در توسعه و بقاي تيم دارند 
عامل  عنوان  به  توانمندسازي  مفهوم  و 
اثربخشی  به  تواند  می  دروني،  انگيزش 
فردی  اثربخشی  به  آن  دنبال  به  و  تیمی 

مربوط باشد. 
بر  توانمندسازی  تأثیر  با  رابطه  در 
تیم کاری  اثربخشی یک  بهبود عملکرد و 
یا سازمان، سیبرت و همکارانش )2004( 
و همچنین چن و همکارانش )2007(، به 
در  توانمندسازی  که  رسیدند  نتیجه  این 
بعد تیمی یا سازمانی از طریق تأثیرگذاری 
برتوانمندسازی در بعد فردی به اثربخشی 
فردی  بعد  در  کارکنان  عملکرد  بهبود  و 
اینجا  در   .)Mathieu,2008:427( می‌انجامد 

توسط توماس و ولتوس مطرح شدند - بر 
اثربخشی سازمان داشته باشد. 

توانمندسازي  چهارگانه  عوامل  تأثير 
روان‌شناختی بر اثربخشی سازمان

توانمندسـازی  مفهـوم‌  پیـدایش 
 ،1980 دهه  در  حدوداً  روان‌شناختی: 
محققاني  و  بازرگاني  و  تجارت  محققان 
در زمينه  سازماني مفهوم توانمندسازي را 
در محيط كار پذيرفتند. با اين وجود هنوز 
مورد  در  وفاق جمعي  يك  بر  نتوانسته‌اند 

تعريف توانمندسازي دست يابند .
و  توماس  شد  بيان  كه  همانطور 
ولتوس در سال 1990، نظريه چند بعدي 
روان‌شناسانه توانمندسازي را ارائه دادند كه 
به طور وسيعي مورد قبول واقع شد، زيرا 
جنبه هاي مختلف تعاريف محققان مختلف 
را عنوان مي كرد. اسپريتزر در سال 1995، 
چهار بعد توانمندسازي روان‌شناختي را به 
طور عملي مورد استفاده قرار داد و آنها را 
تبديل به ابعادي كرد كه در طول زمان ثابت 

و داراي اعتبار بودند.
توانمنـدسـازی  مفهـوم  بعدها، 
روان‌شناختی در نتیجه تحقيقات تجربي در 
مدیریت  نظريه‌‌های  و  توانمندسازي  زمینه 
ایجاد  سبب  کـه  آمد  پدید  مشارکتی 
مقیاسهایی در این زمینه شـد. این معیارها به 
شخصيت افراد، ساختار اجتماعي و پيامدهاي 
توانمندسازی  روان‌شنــاختي  و  رفتاري 
می‌پرداخت.  کــارکنان  روي  سازمان  در 
در  روان‌شناختی،  توانمندسازی  واقع  در 

مقدمه
در  تعهد  ایجاد  و  ظرفيتها  از  استفاده 
كاركنان، يكي از چالشهاي دوران محسوب 
مي شود و متأسفانه هنوز دغدغۀ بسیاری از 
مدیران در سازمانهای نوین است و رسیدن 
خود  الشعاع  تحت  را  سازمانی  اهداف  به 
قرار می دهد. اين واقعيت وجود دارد كه 
سازمانها در سالهاي اخير كمتر بوروكراتكي 
از  پيش  سالهاي  به  نسبت  افراد  و  هستند 
اما  هستند،  برخوردار  بيشتري  استقلال 
صورت  محدود  صورت  به  توانمندسازي 
تصميمات،  در  مشاركت  اين  و  گيرد  مي 
محدود به واحدهاي كاري خودشان است 
جهت  مورد  در  توانند  نمي  افراد  هنوز  و 
 Manvill( كلي سازمان خود تصميم بگيرند

. ) and Ober , 2003
بیشتر  مشارکت  ایجاد  راستای  در 
پیش  چالشهای  با  شدن  روبرو  و  کارکنان 
رو، توانمندسازي از سال 1980 در ادبيات 
سازمان و مديريت مطرح شده است و فلسفه 
اساسي آن ، دستيابي به مديريت مشاركتي 
و فراهم ساختن زمينه واگذاري مسئوليت 
به گروهها و افراد است . از طريق توانايي 
و اختيار كاركنان در همكاري، مشاركت در 

تصميم گيري افزايش مي يابد. 
ايجاد  از  است  عبارت‌  سازي  توانمند 
به  نسبت  افراد  نفس  به  اعتماد  تقويت  و 
خودشان و تلاش در جهت اثربخش ساختن 

.)Wilkinson,1998:12(فعاليتهاي سازمان
با جمع بندی تعاریف توانمندسازی از 
مختلف  صاحب‌نظران  و  محققان  دیدگاه 
در می یابیم که توانمندسازي يك حركت 
به  رو  همواره  آن  اهميت  كه  است  دائمي 
اساس  توانمندسازي،  گذارد.  مي  افزايش 
همگام  و  امروز  كار  و  كسب  در  توسعه 
در  تكنولوژيك  و  اجتماعي  تغييرات  با 
حال پيشرفت است، زیرا سازمانهاي عصر 
مراتبي  سلسله  و  سنتي  ساختار  از  جديد 
فاصله گرفته اند و به ساختارهاي منعطف 
اين  يافته‌اند.  گرايش  تيمي  و  شبكه‌اي 
ساختارها به روابط و پويايي اجتماعي توجه 
بيشتري دارند و انسان را در رأس امور قرار 

.)Stewart and Carson,1997 :15( مي‌دهند
نگاهی  دارد که  بر آن  مقاله سعی  این 
نوین  پیرامون تأثیرچهار عامل روانشناختی 
عوامل  به  مربوط  که  توانمندسازی  در 
و   - است  حوزه  این  در  روانی  و  ذهنی 

افراد توانمند، 
باور ندارند كه 

موانع محيط بيروني، 
فعاليتهاي آنان را 
كنترل مي كند، 
بلكه بر اين باورند 
كه آن موانع را 

مي توان كنترل كرد
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توانمندسازي  عامل  تأثیر چهار  بررسی  به 
و  سازمان  اثربخشی  بر  روان‌شناختي 
آنها  روی  بر  گرفته  صورت  تحقیقات 
خواهیم‌پرداخت  جداگانه  صورت  به 

)شكل‌1(.

1. معني دار بودن
معني  به   )Meaning( بودن  دار   معني 
ارتباط اهداف و  وظايف كاري  با ايده ها  
 Ugboro and ( و استانداردهاي  فرد است
Beng, 2000 (. به دیگر سخن، معنی داربودن 
به معنی تناسب بین وظیفه یا شغل فرد با 
 Spreitzer,et(ارزشها، عقاید و رفتار اوست

.)al.,1997:681
افراد،  اين  ارزشي  نظام  در  فعاليت 
درباره  توانمند  افراد  شود.  مي  تلقي  مهم 
آنچه توليد مي كنند، دقت مي كنند و بدان 
اعتقاد دارند . آنان در آن فعاليت، از نيروي 
كنند  مي  گذاري  سرمايه  رواني  يا  روحي 
احساس  نوعي  از  خويش،   اشتغال  با  و 
 )Personal Significance( معني‌دار شخصي 

برخوردار مي‌شوند . 
فعاليتهايي كه داراي چاشني معني‌داري 
بودن،  هدفمند  احساس  نوعي  هستند، 
هيجان يا مأموريت داشتن براي افراد ايجاد 
مي كنند و به جاي اينكه اشتياق و نيروي 
افراد را هدر بدهند، منبعي از اشتياق و نيرو 
براي آنان فراهم مي آورند. تنها دستيابي به 
حقوق ، كمك به يك سازمان براي كسب 
درآمد ، يا دقيق انجام دادن يك شغل، براي 
بسياري از افراد ، احساس معني‌داري ايجاد 

نميك‌ند )وتن و كمرون، 1381 :31 ( . 

2. احساس شايستگي و خود- اثربخشي
Sense of( شايستگي   احساس 
)Competence، به اعتقاد فرد به تواناييهايش 
براي انجام با مهارت فعاليت هايش اطلاق 

مي‌شود.
احساس  شايستگي،  حس  داراي  افراد 
ميك‌نند كه مي‌توانند وظايفشان را با مهارت 
.)Singler and Pearson, 2000(بالا انجام دهند
 )Self-efficacy( اثربخشی   - خود 
دارد  تأکید  نگرش  این  بر  نفس(  )كفايت 
نحوی  به  را  کارها  دارد،  توانایی  فرد  که 
انجام  به  کارا  و  مؤثر  ماهرانه،  توانمندانه، 

)Breeding,2008:98( .برساند
كرده  پيشنهاد   ،1977 درسال  باندورا 

زمانی  توانمندسازی   .)George, 2003
رفتار خودتعیینی  افراد  که  تسهیل می‌شود 
درگیر  به  خودتعیینی  بگیرند.  پیش  در  را 
اعتقاد  و  فعالانه  صورت  به  کار  در  شدن 
به  کارکنان  فردی  عملکرد  اینکه  به 
بستگی  می‌انجامد،  آنها  فردی  موفقیت 
دارد )Breeding,2008:98(. هنگامي كه افراد 
درگيــر  كاري  در  اجبار  با  اينكه  به جاي 
بكشند،  كــار  آن  از  دست  يا  شوند 
وظــايف  درگير  عامدانه  و  داوطلبانه 
خودساماني  احسـاس  شوند،  خويش 
آغازگر  خود  افراد  را  خود  و  ميك‌نند 
كه  قادرند  آنان  مي‌بينند.   )Self – Starter(
به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام دهند، 
جديد  افكار  و  بگيرند  مستقل  تصميمات 
جاي  به  افراد  اين  بگذارند‌.  آزمون  به  را 
پيش  از  فعاليتهايشان  كنند،  احساس  اينكه 
تعيين شده است‌، از بيرون كنترل مي‌شود ، 
يا اينكه اجتناب‌ناپذير و هميشگي‌اند، خود 
)وتن  بينند  مي  كنترل  كانون  منزله  به  را 
دیگر،  عبارت  به   )26:  1381 کمرون،  و 
خودتعیینی به وسیلۀ تمایل به کانون کنترل 
از  کارا  و  مثبت  انتظارات  داشتن  و  بودن 
.)Breeding,2008:98( است  میسر  خود 
پژوهشها نشان مي‌دهند كه يك رابطه قوي 
بين خود ساماني و کاهش از خود بيگانگي 
در محيط كار، رضايت كاري بيشتر، سطوح 
كارآفرينانه  فعاليتهاي  عملكردي،  بالاتر 
درگيري  بالاتر  سطوح  و  بيشتر  خلاق  و 
شغلي وجود دارد  )وتن و كمرون‌، ‌1381: 

. ) 26 - 27

افراد  تا  است  لازم  شرط  سه  كه  است 
احساس خود - اثربخشي كنند: 

را  كار  انجام  توانايي  اينكه  به  باور   .1
دارند؛

2. باور به اينكه ظرفيت به كار بستن تلاش 
موانع  اينكه  به  باور   .3 و  دارند  را  لازم 
مورد  كار  دادن  انجام  از  را  آنها  خارجي، 
كمرون  و  )وتن  داشت  نخواهند  باز  نظر 

. )‌24 -27 : 1381
كه  كرد  بحث   1991 سال  در  لاك، 
اثربخشي،   – خود  و  سودمندي  احساس 
تأثير قوي و مستقيمي روي عملكرد دارد. 
به طور مشخص، گيست و ميچل )1992( 
شواهد بسياري ارائه كردند كه بين احساس 
خود – اثربخشي و معيارهاي متعدد عملكرد 
اهداف  تحقق  يادگيري،  وري،  بهره  نظير 
وجود  مثبتي  رابطه  پذيري  وفق  درجه  و 
دارد. راك، فردريك، لي و بابكو )1984(، 
و  اثربخشي   – خود  احساس  كه  دريافتند 
با عملكرد كاري  مثبتي  به طور  شايستگي 
در آينده در رابطه است. باندورا )1977(، 
رابطه  شايستگي،  احساس  كه  داد  نشان 
تلاش  سختك‌وشانه،  رفتارهاي  با  مثبتي 
و پايداري )در كار( كه همه از جنبه هاي 
انگيزشي هستند و بر عملكرد شغلي تأثير 

.)spreitzer et al., 1997( مي گذارند، دارد

3. احساس خودتعییني 
به   )Self – Determination( خودتعیینی 
انتخاب در اجرا و نظم بخشيدن  احساس 
 Hancer and( شود   مي  اطلاق  فعاليتها  به 

شكل 1: تاثير عوامل توانمندسازي روان‌شناختي بر اثربخشي سازماني
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هيئت  عضو  آذري:  زاده  قلي  الله  مهرداد  دكتر 
علمي دانشگاه آزاد اسلامي – واحد تهران مركز

منابع  مديريت  ارشد  كارشناس  سعيدي:  سمانه 
انساني و مدرس دانشگاه پيام نور

خودتعیینی به سبب مشارکت دهی افراد 
در برنامه ها و مساعدت افراد در زمینه‌هاي 
مختلف، موجب می شود اهداف سازمانی، 
و  متصل  هم  به  اولویتها  و  انسانی  منابع 

.)Gibbs et al.,2009:43(مرتبط شوند
 خود تعیینی، زمانی در فرد به وجود 
می‌آید که او دانسته ها و اطلاعات شخصی، 
مهارتها و عقاید خود را بسط و گسترش 
دهد)توانمند سازی شخصی خود(، که این 
روی  بیشتری  کنترل  او  شود،  می  سبب 

فرایندها داشته باشد. 
توماس و تيمون )1994( اظهار داشتند 
خودتعييني ممكن است اثربخشي را افزايش 
دهد و اين افزايش از طريق ارتقاي انگيزه 
يافتن  پي  در  آنها  گيرد.  صورت  كاركنان 
چارچوبي براي رسيدن به انگيزش دروني، 
به اين نتيجه رسيدند كه كاركناني كه درباره 
چگونگي انجام كار، حق انتخاب دارند، از 
كساني كه استقلال شغلي كمتري داشتند، 
 )1993( و همكارانش  ليدن  بودند.  كاراتر 
يافتند  دست  نتيجه  اين  به  مشابه  طور  به 
كه افرادي كه كنترل بيشتر روي تصميمات 
مربوط به كار دارند، بسيار كاراتر از افرادي 
خود  كار  روي  كمتري  كنترل  كه  بودند 
داشتند. لاك و اسكيگر )1979( با بررسي 
روي تصميم گيري مشاركت جويانه، نتيجه 
گرفتند كه كاركناني كه در فرايند كاري خود 
مشاركت مي كردند، به آن متعهدتر بودند و 

انگيزه بيشتري براي انجام آن داشتند. 

4. تأثيرگذاري
افراد توانمند، احساس كنترل شخصي 
كه  باورند  اين  بر  آنان  دارند.  نتايج  بر 
تأثير قرار دادن محيطي  با تحت  مي‌توانند 
كه  نتايجي  يا  و  كنند  مي  كار  آن  در  كه 
حس  كنند.  ايجاد  تغيير  شود،  مي  توليد 
اعتقادات  معني  به   ،)Impact( تأثیر‌گذاری 
در  زمان  از  مشخصي  مقطع  يك  در  فرد 
مورد توانايي‌اش براي ايجاد تغيير در جهت 
ندارند  باور  توانمند،  افراد  است.  مطلوب 
كه موانع محيط بيروني، فعاليتهاي آنان را 
كنترل مي كند، بلكه بر اين باورند كه آن 
موانع را مي توان كنترل كرد . آنان احساس 
كنترل فعال دارند كه به آنها اجازه مي دهد 
همسو  خود  خواسته‌هاي  با  را  محيط  تا 
به  كاملًا  گذاری،  تأثیر  داشتن حس  كنند. 
براي  است‌.  مربوط  كنترلي  خود  احساس 

آنكه افراد احساس توانمندي كنند، نه تنها 
بايد احساس كنند كه آنچه انجام مي‌دهند، 
اثري به دنبال دارد، بلكه بايد احساس كنند 
كه آنان خود مي توانند آن اثر را به وجود 

آورند ) وتن و کمرون1381: 28-30 (.
است.  متفاوت  خودتعیینی  با  تأثیر 
خودتعیینی به احساس فرد در مورد کنترل 
بر کار خود برمی‌گردد، در حالی که تأثیر، 
پیامدها  کنترل  مورد  در  فرد  احساس  به 
به  است.  مربوط  سازمانی  بروندادهای  و 
دارد،  دلالت  شغل  بر  خودتعیینی  علاوه، 
سازمانی  پیچیدگیهای  بر  تأثیر،  آنکه  حال 
 .‌)Spreitzer et al,1997:681( می‌کند  دلالت 
بر  تأثير‌گذاري  عامل  اثر  مورد  در 
به  نسبت  كمتري  تحقيقات  توانمندسازي 
با  ولي  است،  پذيرفته  ابعاد صورت  ساير 
بين  كه  كرد  پيش‌بيني  توان  مي  حال  اين 
بعد  اين  با  مؤثر شغلي  عملكرد  و  كارايي 

رابطه‌اي مثبت وجود دارد.

نتیجه گیری
گیبس و همکارانش در مقاله ای که در 
سال 2009 به چاپ رسید، پیشنهاد کرده‌اند 
سطحی  هر  در  كاركنان  با  مديران  که 
)سطوح مختلف (  بيشتر صحبت و تعامل 
داشته باشند و ارتباطات سخت و دست و 
پاگير را از ميان بردارند و قسمتي از وقت 
خود را صرف كاركنان كنند و پيشنهادهاي 
آنها را مجدانه پيگيري كنند. كاركناني كه به 
ارزش كار خود در سازمان واقف باشند با 
نيروي مضاعف براي سازمان كار خواهند 
كرد و اين همه به معناي افزايش اثربخشي 
همکارانش  و  بود.گیبس  خواهد  سازمان 
مشارکت  اند،  کرده  پیشنهاد  همچنین 
کارکنان را در برنامه ها و پروژه ها افزایش 
وجود  کارها  در  که  اولویتهايي  و  دهید 
دارد را برای آنها توضیح دهید. نکتۀ دیگر 
به عمل  آنها  کار  از  که  ارزیابی‌هایی  آنکه 
آورده‌اید، به آنها یاد آور شوید و در آخر از 
منابع تکنولوژیک برای برقرار کردن ارتباط 
بیشتر با کارکنان به عنوان منبع کمکی بهره 

بگیرید. 0

منابع

1. وتن ، د . ، كمرون، ك . )1381( تواناسازي و 
تفويض اختيار ، ترجمه: بدرالدين اورعي يزداني، 

29


