
 
 

  
  

  
  

  1389 بهار ،1 شماره ،دوره جديدم، و يك سال بيست ،تعاون
  

ر عملكرد كاركنان اداره كل تعاون دثير توانمندسازي نيروي انساني أت
  استان همدان

  2مهرداد سوري ،1دكتر عباس صمدي
  

       چكيده

توماس و ولتهوس، اثر توانمند سـازي كاركنـان    الگويكارگيري حاضر  با بهدر مطالعه 
 شاملمتغير توانمندسازي از ديدگاه شناختي برپايه اين الگو، . بر عملكرد آنها بررسي شده است

دار ثر بـودن، احسـاس خودمختـاري و احسـاس معنـي     ؤچهار بعد احساس شايستگي، احساس م
  .استبودن شغل  

ين تحقيق شامل كليه كاركنان اداره كل تعاون استان همدان است كـه بـا   جامعه آماري ا
در سـال   عنوان نمونهنفر به  132تعداد  ،بندي تصادفي متناسبگيري طبقهاز روش نمونهاستفاده 

  .پرسشنامه استنيز ابزار گرد آوري اطلاعات . نتخاب شدندا 1388
پيرسـون  اسميرنوف و همبستگي  -فارتباط متغيرها با يكديگر توسط آزمونهاي كولموگر

هاي تحقيق نشان داد هر چهار بعد احساسي مـذكور بـا   يافته. بررسي شد spssافزار نرمقالب در 
                                                            

 e-mail:abas.samadi@gmail.com                        همدان يه بوعلي سيناعضو هيئت علمي دانشگا. 1
 معاون اداره كل تعاون استان همدان. 2
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احساسـها در كاركنـان بيشـتر    اين عبارت ديگر هر چه به ؛عملكرد كاركنان ارتباط معنادار دارد
  .باشد ، ميزان عملكرد آنان بهتر خواهد بود 

 

  :هاكليدواژه

  توانمند سازي ، عملكرد، نيروي انساني، تعاون، استان همدان 
  

  مقدمه
  در جهان رقـابتي امـروز، مهمتـرين و حيـاتي تـرين دارايـي هـر سـازمان،  منـابع انسـاني           

از  اين رو مهمترين ابزار بـراي ايجـاد تحـول در هـر سـازمان، توانمندسـازي نيـروي         و باشدمي
و ترين تلاش مديران در نوآفريني، تمركز زدايـي  محوريتوانمندسازي كاركنان، . استانساني 

توانمند كردن افراد موجب مي شود تا مديران و سازمان .  سالاري در سازمانهاستحذف ديوان
توانمندسـازي موجـب مـي شـود كـه      . سريعتر و بدون اتلاف منابع به اهداف خـود نائـل شـوند   

طراحـي  . كـار كـردن در آن بـه خـود ببالنـد      كاركنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از
ي كـه مسـئوليت پـذيري كاركنـان را بـه صـورت فـردي و        يمناسب سازمان و مشاغل، شيوه هـا 

هاي آموزشي  براي تقويت شايسـتگي و اعتمـاد بـه نفـس در     دهد و كارگاهميگروهي افزايش 
د  كــه وســاخته شــ يد شــد كــه از افــراد ســازماني ، انســانهاي توانمنــدنــكاركنــان، ســبب خواه

در حـال حاضـر درگيـر سـاختن نيـروي انسـاني در       . رندقرار دادرخدمت اهداف عاليه  سازمان 
يند مديريت با هدف دستيابي به عملكرد سازماني بالاتر و ايجاد مزيت رقابتي براي سـازمانها  افر

ــذير مــي باشــد   . الزامــي شــده اســت   ــاب ناپ ــان امــري اجتن ــد ســازي كاركن  .از ايــن رو توانمن
توانمندسازي كاركنان علاوه بر ايجاد احساس تعهد دروني نسـبت بـه سـازمان ، موجـب بهبـود      

) Quinn & Spreitzer,1997(كـوين واسـپريتزر  . شـود  مسـتمر عملكـرد و ارتقـاي بـازده مـي     
تواند مزيت رقـابتي بـه سـازمان بدهـد و بسـياري از مـديران       با اينكه توانمند سازي  مي معتقدند

وتـن  . انـد ، اما اغلب سازمانها در اجراي آن دچار مشكل شدهدانندميمطلوب را  توانمند سازي
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دارند كه از طريق توانمند سازي كاركنان ، اظهار مي) Whetten & Cameron,1998(وكمرون
دتر ام ـآنهـا و سازمانهايشـان كار   و نتيجتـاً كنند واقع اثر بخشي خود را چند برابر   ميدر مديران 

كه اكثر مديران توانمندسازي را مهارتي مي دانند كه بايد اجـرا و تجربـه    يوجودبا . مي شوند 
  . گيردشود ، اما اجراي واقعي آن امروزه در مديريت به ندرت صورت مي

كيد بر اجراي برنامه هاي تحـول اداري ، مـديران بيشـتر از    أطي چند سال اخير به دليل ت
و بدون برنامه براي مقابله بـا چالشـها و رويـدادهاي    اند كه تلاشهاي پراكنده گذشته متوجه شده
آنان نيازمند ايجاد فضاي سازماني مناسب ،  بهبود روشـهاي كـاري ،    و كندپيچيده كفايت نمي

مديران   ،ينابنابر .مد هستنداي نظامهاي ارتباطي و كارراستقرار روابط صميمي بين افراد و برقرا
و دلايل وجودي سازمان، برقراري روابط سالمتر با ارباب بازنگري در وظايف  ااند بشدهمجبور 

سـازي نيـروي كـاري متعهـد بـه توانمندسـازي       رجوع ، طراحي مجدد سيستم عمليـات و آمـاده  
وري و توانمند سازي كاركنان شـيوه جديـدي بـراي افـزايش  بهـره     در واقع . كاركنان بپردازند

بـا ايـن شـيوه مـي تـوان      . ركنان سازمان استبازده از طريق ايجاد احساس تعهد  متقابل ميان كا
اهداف فردي و سازماني را هماهنگ ساخت به طوري كـه كاركنـان بـاور نماينـد تـلاش بـراي       

بـه عبـارت ديگـر زمـاني كـه      .كنـد مين مـي أتوسعه و پيشرفت سازمان ، منافع فردي آنان را نيزت ـ
نفـس بيشـتر،   اعتمـاد بـه   بـا   هاي توانمندسازي درگير باشـند، كاركنان در شرايط خاص با برنامه

پيامدهايي همچون سختكوشـي، ابتكـار    ،در نهايت. دهندرفتار و عملكرد مطلوبتري را نشان مي
امـا  . محقـق مـي شـود    هسـتند،   عمل ، واكنش سريع و انعطاف پذيري كه لازمه توفيق سازمانها

ت كه موجـب تغييـر   توانمند سازي كاركنان نيازمند ايجاد شرايط و اقدامات متعدد مديريتي اس
ن اي ال اصليؤبه عبارت ديگر  س. شودمبتني بر ديوانسالاري ميشيوه هاي مديريت استبدادي و 

است كه با توجه به پيچيدگيها و تغييرات گسترده محيط كاري فعلي،  چگونه مي توان رفتـار و  
خشيد تـا زمينـه   و عملكرد كاركنان را  به عنوان سرمايه اصلي و عامل حركت سازمان ،  بهبود ب

رو در تحقيق حاضر تلاش برآن است تا  بـا اسـتفاده از   از اين. بازده سازمان فراهم گردد يارتقا
رابطه توانمند سازي نيـروي انسـاني و ابعـاد آن بـا عملكـرد كاركنـان         ،مدل توماس و ولتهوس
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هاي تحقيق با توجه به اهميت و نقش توانمندسازي در پيشرفت يك سازمان، يافته. بررسي شود
حاضر گامي در جهت شناخت زمينـه هـا و شـرايط لازم بـراي اجـراي اقـدامات توانمندسـازي        

 .نيروي انساني در اداره كل تعاون استان همدان خواهد بود

  
  نظري مباني 

 ،بلانچـارد و همكـاران  (ميلادي معرفي شده اسـت   80توانمندسازي نخستين بار در دهه 
روانشناسي سـازماني و صـنعتي   متون اين مفهوم در  .)(Whetten & Cameron,1998 و )1379

  .جديدي است كه با مفاهيم استقلال كاركنان و تفويض اختيار به آنان مرتبط است واژه نسبتاً
وجـــود  يديــدگاه هــاي مختلفـ ـ   ،توانمندســازي در مــديريت   ةدر بررســي تاريخچـ ـ 

ه بر مبناي واگذاري اختيـارات  عقلايي به توانمند سازي است ك رويكردنخستين ديدگاه ، .دارد
نيازهاي سه  نظريهديدگاه دوم، ديدگاه انگيزشي است كه بر مبناي  .و پاسخگويي بنا شده است

ترين نياز مـدير و مشـاركت در قـدرت را بـه     ،  نياز به قدرت را اساسي)1975(لند كلهمك ةگان
در . )1382فرهنگـي و اسـكندري،   ( داندساز توانمندسازي افراد ميعنوان عامل انگيزشي، زمينه

  اسـت توانمندسـازي بـه معنـي اختيـار بخشـي و ايجـاد ظرفيـت         ديدگاه سوم يا فـوق انگيـزش،  
& Velthouse, 1990) (Thomasــ،  از ايـــن رو توانمندســـازي ن ــاني مفهـــومي يـ   روي انسـ

ن اي ـ. شـود به شـغل مربـوط مـي   نسبت شناختي است كه به حالات، احساسات و باور افراد روان
ــداللهي ديــدگاه  ــاور عب ــه ب ، احســاس ) مــدياخودكار( احســاس شايســتگي  بعــد 5 ،)1384(ب

  دار بــودن، معنــي) اثــر گــذاري( ثر بــودن ؤ، احســاس مــ)داشــتن حــق انتخــاب ( خودمختــاري
 .شودرا شامل مي)  امنيت(و احساس اعتماد ) ارزشمندي(

  و نشـان  ردمنـافع بسـيارزيادي دا  توجه به ابعاد مذكور توسط مديران سـازمانها، نتـايج و   
دهد كه اگر افـراد ، توانمنـدي را در ابعـاد مزبـور تجربـه نماينـد، مزايـاي شخصـي و منـافع          مي

  .)1381محمدي ،(گردد سازماني حاصل مي
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ثير توانمندسازي نيروي انساني و عملكرد كاركنان از أگيري تدر اين تحقيق براي اندازه
مطـابق ايـن الگـو،    .  استفاده شده است) 1990(ماس و ولتهوس الگوي شناختي توانمندسازي تو

الگـويي بـراي توانمنـد سـازي كاركنـان        ،كيد بر فرايندهاي شـناختي درون فـردي  أن با تامحقق
  .باشدمي 1 شكلالگوي مذكور، مدل پژوهشي حاضر به شرح از با استفاده . ابداع كردند

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  توانمندسازي نيروي انساني بر عملكرد كاركنان رثاآ. 1 شكل

  
به منظور توانمندسازي كاركنان در سازمان بـه بسـتر سـازي اوليـه و مناسـب در محـيط        

ثيرگذار در توانمندسازي به طور كامل و صـحيح  أدر سازمانهايي كه عوامل ت. سازمان نياز است
داشت كه بهترين استفاده از نيروي انساني و در نتيجـه بيشـترين   اجرا مي شود، مي توان اطمينان 
تـوان از  فنـون و ابـزاري هماننـد      براي اجراي اين عوامل مـي . بهره وري در سازمان وجود دارد

  در سازمان، تشكيل دواير كيفيتـي، تشـكيل گروههـاي كـاري،  ايجـاد و     ها اجراي نظام پيشنهاد

اجراي برنامه ها و اقداماتي 
مندسازي كه موجب توان
 .شود كاركنان مي

 :عملكرد
انعطاف پذيري، سختكوشي، 

، )ابتكار(فعال بودن، خلاقيت 
 واكنش سريع در برابر موانع

  :ابعاد توانمندسازي
  احساس شايستگي -

  )حق انتخاب(احساس خودمختاري  -
  احساس مؤثر بودن -

احساس معني دار بودن شغل  -
  )ارزشمندي(

1 

2 

3 
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هاي زماني مشـخص،  عملكرد و معرفي كارمند نمونه در دورهم مناسب ارزيابي نظاكارگيري ه ب
  . ايجاد امكانات انگيزشي و غني سازي شغلي  استفاده نمود

  
  روش تحقيق

 1388در سـال   توصـيفي و تحليلـي از نـوع مقطعـي    و اين تحقيق يك پژوهش پيمايشي 
و ميـداني تهيـه شـده    اي كتابخانـه رد نياز در اين مطالعه به دو شكل ها و اطلاعات موداده. است
بــراين اســاس بخشــي از اطلاعــات از كتــب و مجــلات تخصصــي مــرتبط، تحقيقــات و   .اســت

بخـش  . پژوهشهاي پيشين خارجي و داخلي و همچنين سـايتهاي اينترنتـي اخـذ گرديـده اسـت      
پرسشنامه اول متغيـر  .ديگري از اطلاعات از طريق تكميل دو نوع پرسشنامه به دست آمده است

ثر بـودن ،  ؤمند سازي  را با استفاده از چهار متغيـر احسـاس شايسـتگي ، احسـاس م ـ    مستقل توان
پرسشـنامه دوم مربـوط بـه    . نمايـد احساس حق انتخاب و احساس معنـي دار بـودن ارزيـابي مـي    

ميـزان عملكـرد    ،الؤس ـ 26متغيـر و   5در ايـن پرسشـنامه بـا اسـتفاده از     . عملكرد كاركنان است
ال ؤهـر دو نـوع پرسشـنامه شـامل تعـدادي س ـ     . شودآنان پرسيده مي كاركنان از مديران مستقيم

وضـعيت   در زمينه( ال تخصصي ؤي سدو تعدا)  جامعه آماري  يويژگي اعضا درباره(عمومي 
اعتبـار و پايـايي   . پرسشـنامه جمـع آوري گرديـد    132 اًجمع. دنباشمي) متغيرهاي مورد بررسي 

مقـدار  . پرسشنامه از طريق اجماع نظر متخصصان و روش آلفاي كرونبـاخ  بررسـي شـده اسـت    
درصـد و   94) توانمندسازي(ضريب پايايي آلفاي كرونباخ در اين پژوهش براي پرسشنامه اول 

كليـه كاركنـان    شـامل  ه آمـاري جامع ـ. آمـد  ستبه ددرصد  97) عملكرد (براي پرسشنامه دوم 
چـه  شـاغل درمركـز اسـتان و     چـه  رسمي، پيماني و قراردادي اداره كـل تعـاون اسـتان همـدان     

اسميرنوف و  -با استفاده از آزمونهاي كولموگرفدر نهايت، . شودشهرستانهاي تابعه استان مي
  تجزيـه و تحليـل  مـورد    spssبرنامـه نـرم افـزاري    بـا  ارتبـاط بـين متغيرهـا    پيرسـون،  همبسـتگي  

  .تفقرارگر
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  بحث  نتايج و 
ميانگين سني پاسخگويان از پرسشنامه  ،هاي به دست آمده در اين تحقيقبراساس داده

 18درصـد در سـطح ليسـانس و بـالاتر و      51سـال بـوده و از نظـر تحصـيلات      39اول ، بيش از 
سـال   15تـا   11از اين تعـداد بيشـترين سـن خـدمتي بـين      . درصد در سطح فوق ديپلم مي باشند

پرسشـنامه دوم  .  انـد درصـد زن بـوده   5/13درصـد از كاركنـان  مـرد و     5/86درصد و   5/39با
متوسـط   كـه  دهدمياطلاعات نشان اين . مديران سازمان مي باشداطلاعات ارائه شدة مربوط به 

. سـال و بـالاتر اسـت     21سال و سنوات خدمتي آنـان   45سني پاسخگويان در اين گروه حدود 
درصد در سمت  65و حدود دارند درصد مديران مدرك تحصيلي بالاتراز ليسانس  78بيش از 

  . رئيس اداره خدمت مي كنند
هر يك از متغيرهاي مستقل و وابسته  به شرح  براي اطلاعات توصيفي به دست آمده 

  .باشدمي 2و 1جداول 
گيري از امتيازات داده شده ميزان توانمندسازي و عملكرد براي هر پاسخگو، با ميانگين

 .استبه ابعاد مورد مطالعه براي هر پاسخگو محاسبه شده ) 5تا  1(

  مقادير آماره هاي توصيفي توانمندسازي نيروي انساني و ابعاد مختلف آن .1جدول
  )پرسشنامه اول(

انحراف  ميانگين متغير مورد بررسي  رديف
چارك   كشيدگي  چولگي  مد  ميانه  معيار

  اول
چارك 
  سوم

  6/4  91/3 295/0  -306/0 00/4 16/4 4424/0 22/4 توانمند سازي  
  83/4  4../ 295/0  -058/0 5 4167/4 4167/0 42/4 احساس شايستگي  1
  50/4  83/3 295/0  -0707/0 00/4 1667/4 5422/0 11/4 ثر بودنؤاحساس م  2

احساس خود   3
  66/4  83/3  295/0  -121/0  00/4  1667/4  5187/0  23/4 مختاري

احساس معني دار   4
  57/4  83/3  295/0  -467/0  00/4  143/4  524/0  12/4 بودن

  هاي  تحقيقيافته :  خذمأ
و پنج چهار  ،ترتيب با  اعداد يك،دو، سهمقادير خيلي كم ، كم ، تا حدودي، زياد ، خيلي زياد براي هر متغير به: توضيح 

  . ارزيابي شده است
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تشكيل دهنده توانمندسازي نيروي دست آمده براي متغير هاي ه مقدار ميانگينهاي ب
الات ؤكه اكثر پاسخگويان در پاسخ به س معنابدين مي باشد  3بيش از  1در جدول انساني 
  .اندزياد و خيلي زياد را انتخاب كردههاي گزينه

    )پرسشنامه دوم(مقادير آمارهاي توصيفي براي متغير هاي عملكرد .2جدول  

  رديف
متغير مورد 

  بررسي
  ميانگين

انحراف 

  معيار
  كشيدگي  چولگي  مد  ميانه

چارك 

  اول

چارك 

  سوم

  5/4  83/3  295/0  -733/0  00/4  17/4  5834/0  11/4  عملكرد  

  75/4  85/3  295/0  -742/0  00/4  143/4  615/0  12/4  فعال بودن  1

  00/4  75/3  295/0  -524/0  00/4  00/4  5746/0  05/4  واكنش سريع  2

  75/4  75/3  295/0  -567/0  00/4  25/4  6/0  22/4  انعطاف پذيري  3

  45/4  6/3  295/0  -370/0  00/4  00/4  618/0  05/4  ابتكار عمل  4

  6/4  75/3  295/0  -2/1  4  2/4  688/0  13/4  سخت كوشي  5

  يافته هاي تحقيق: خذأم

و پنج چهار  ،ترتيب با  اعداد يك،دو، سهمقادير خيلي كم ، كم ، تا حدودي، زياد ، خيلي زياد براي هر متغير به: توضيح 

  .ارزيابي شده است

دست آمده از متغير عملكرد و متغيرهاي ه هاي توصيفي براي اطلاعات بمقادير آماره
 3نشان داده است كه مقدار ميانگين براي اين متغير ها بيش از ) 2جدول (تشكيل دهنده آن 

الات مربوط به ؤدر پاسخ به س) مديران(و اين مطلب بدان معناست كه اكثر پاسخگويان  است
  .كرده اند عملكرد كاركنان حوزه خود، گزينه زياد و خيلي زياد را انتخاب

بيـان مـي دارد كـه مقـدار     ) 3جدول (اسميرنوف  -نتايج حاصل از آزمون كولموگراف
 47/0وبراي عملكرد كاركنـان  برابـر    532/0معني داري آزمون براي متغير توانمند سازي برابر 

 آنهـا درصد نرمال بودن  10ر مي باشند، لذا در سطح خطاي كمت% 10چون اين مقادير از . است
  .ييد استأمورد ت
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 مقدار ضريب همبستگي مثبت است كه نشاندهنده رابطه مستقيم بـين  4جدول  براساس 
درصد است مي تـوان گفـت كـه مقـدار      5داري كمتر از معنياز آنجاكه مقدار.  دو متغير است

يك رابطه خطـي مسـتقيم معنـي دار      الذ ؛درصد معني داراست 5همبستگي داده شده در سطح 
  . بين توانمندسازي نيروي انساني با عملكرد كاركنان  وجود دارد

  اسميرنوف براي متغير هاي توانمندسازي و -مقادير آزمون كولموگرف  .3جدول 

  عملكرد كاركنان
  دارمقدار معني  مقدار آماره  انحراف معيار  ميانگين  متغير مورد بررسي  رديف

  532/0  808/0  44239/0  22/4  سازي نيروي انساني توانمند  1

  47/0  847/0  5834/0  11/4  عملكرد كاركنان  2

  يافته هاي تحقيق: خذمأ

 n=66مقاديرآزمون پير سون             .4جدول 

  مقدار معني دار  ه پيرسونمقدار آمار

279/0  045/0  

  
  و پيشنهاد گيريهنتيج

همـدان  اين تحقيق كه براي اولين بار در بين كاركنان و مديران اداره كل تعـاون اسـتان   
ثير أبـه بررسـي ت ـ   ،ين جايگاه و اهميت توانمندسـازي نيـروي انسـاني   يتعضمن است، انجام شده 

تحقيقـات انجـام شـده در ايـران در     . ر عملكـرد آنـان پرداختـه اسـت    دتوانمندسازي كاركنـان  
 حيث ديدگاههاي بيان شده بسيار نـادر اسـت و يـا بـا روش تحليـلِ      خصوص موضوع حاضر از

امـا   نـد، متفاوت با ايـن پـژوهش انجـام شـده ا     آماري ديگري با در نظر گرفتن متغير هاي كاملاً
اند كه تفاوتهـاي زيـادي از نظـر    در توانمندسازي دست يافتهمؤثر ثير مثبت عوامل أبه ت مجموعاً

  .تحقيق دارندنوع عوامل با نتايج اين 
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نتايج حاكي از ارتبـاط مسـتقيم و معنـي دار بـين توانمنـد سـازي و عملكـرد        به هر روي 
 ،بدين معني كه هرچه توانمند سازي نيروي انسـاني در سـازمان بـالاتر باشـد     ،كاركنان مي باشد

لذا چنين نتيجه گيري مـي شـود كـه اگـر فـردي در      .  ميزان عملكرد كاركنان بيشتر خواهد بود
عملكرد وي بسيار عالي خواهد بود و اگر تواناييهـا ي لازم را   ،مان توانايي بسيار داشته باشدساز

بر همـين اسـاس مـديران    . عملكرد او ضعيف و در انجام كارها موفق نخواهد بود  ،نداشته باشد
منظور افزايش توانمندي نيروي انساني سـازمان خـود بـه  راهكارهـاي افـزايش انگيـزش       بايد به
ريزي از اين رو برنامه. داشته باشندويژهتوجهبعدياد شده توانمندسازي 4قالب در كاركنانيدرون

، ارتقـاي  كاركنـان جهت كاركنان و مديران در زمينه هاي مختلف كاري، اجازه اظهار نظـر بـه   
سازماني بر اسـاس تواناييهـاي كاركنـان ، رعايـت اصـل شايسـته سـالاري در انتصـاب پسـتهاي          

وليتهاي ئ، شـفافيت وظـايف و مس ـ  گروهـي  كـارِ  يبهبود روشهاي انجام كـار ، ارتقـا   مديريتي ،
يندهاي كاري ، داشتن آزادي عمل در برابـر موانـع و مشـكلات سـازماني     اكاركنان ، اصلاح فر

اهـداف   از جمله گامهاي اساسي در جهت افـزايش توانمنـد سـازي  كاركنـان و پيشـبرد     ....... و
جهـت افـزايش هريـك از ابعـاد مختلـف ذكـر شـده و         سـرانجام . آينـد مـي به حساب سازماني 

  :شودميهاي زير ارائه توانمندسازي كاركنان پيشنهاد
تاحـد  جهت رشد و شكوفايي احساس شايستگي در كاركنان توصـيه مـي شـود كـه      .1
و از جـذب   صـورت گيـرد  كليه عزل و نصب ها در مجموعه كارمنـدان داخـل سـازمان     امكان

همچنـين واگـذاري   . نيروي خارج از سازمان جهت تصدي پسـتهاي مـديريتي جلـوگيري شـود    
ثر ؤمختلف كاري در روند افزايش احساس شايستگي كاركنـان بسـيار م ـ   يوليتهائوظايف و مس
  .خواهد بود

طوري ه مسئوليتهاي اجرايي بو  هاي سازمانيمشاركت دادن كاركنان در برنامه ريزي .2
داشته باشند، موجب افـزايش  ) تصميم گيري (كه كاركنان در چگونگي انجام كار حق انتخاب 

  .شودمي آنهااحساس خود مختاري 
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اطلاعات مهـم و مـرتبط بـا وظـايف شـغلي       بكوشندن سازمان ولائدر صورتي كه مس .3
توان و ميل و علاقـه  كاركنان را با آنان در ميان بگذارند و تا حد امكان وظايف محوله مطابق با 

باشد كه كاركنان بتواننـد اهـدافي را بـراي آينـده      ايبه گونهمحيط سازمان ونيز كاركنان باشد 
كاري خود برنامه ريزي كنند ،  زمينه رشد احسـاس معنـي دار بـودن شـغل در كاركنـان ايجـاد       

  .خواهد شد
  ، توصــيهثر بــودن كاركنــان در تصــميمات ســازمانيؤبــه منظــور افــزايش احســاس مــ .4

ا در سـازمان خـود اهتمـام ويـژه داشـته      هثر نظام پيشـنهاد ؤشود كه مديران نسبت به اجراي ممي
سـازمان  در تصميمات و تغييـرات حـادث شـده     درطوري كه كاركنان احساس نمايند ه بباشند 

 .خود سهيم  مي باشند
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