
 
 

 

  
  
  
  

  1388 تير و مرداد ،205و204 شماره  سال بيستم،، تعاون
  

  ثر در توانمندسازي منابع انسانيؤعوامل م
  

  ١حامد محمدي
  چكيده 

 توجه به نيروي انساني در سازمانها طي سالهاي اخيـر بخـش عظيمـي از زمـان و سـرمايه     
كـه هـر قـدر     انندد مياكنون مديران هوشمند . هاي پيشرو را به خود اختصاص داده استنسازما

يي و برتـري رقـابتي   اموفقيت، كار ،گذاري كنند در زمينه توسعه و ارتقاي نيروي انساني سرمايه
ثرترين راه به دست آوردن مزيت رقابتي ؤادعا شده است كه م. اند سازمان خود را تضمين كرده

مدتر و توانمند كردن منابع انساني ابا توجه به تغييرات و تحولات شگرف، كار ،شرايط فعليدر 
  . ستسازمانها

عـواملي كـه برتوانمندسـازي منـابع انسـاني در سـازمانها        اسـت اين نوشتار سعي شده  در
نتـايج نشـان   . شـوند توان ذهني، توان جسمي، مهارت، دانش و انگيزه بررسـي   :انندم رنداثرگذا

و عامـل   شـوند  مـي وجب بالندگي و توانمندسازي منابع انساني مكه اين عوامل پنجگانه  دهد مي
  . دآين ه شمار مياساسي و مهمي در توسعه و بقاي سازمانها به خصوص در بازارهاي رقابتي ب

                                                            
  قائمشهرواحد مدرس گروه مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي  و كارشناس ارشد مديريت دولتي 1.

 e-mail: mohammadi_iau@yahoo.com  
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  :ها واژهكليد 

  منابع انساني، توانمندسازي، مزيت رقابتي 
  

   مقدمه
و  برقـراري نظـام مردمسـالار   بـه   1سابقه استفاده از اصـطلاح توانمندسـازي   ،در مديريت

سازي، مشـاركت   هاي سازمان تحت عناوين مختلف تيم گيري دخالت دادن كاركنان در تصميم
گردد و آخرين تغييراتي كـه بـر روي ايـن موضـوع انجـام شـد،        و مديريت كيفيت جامع بر مي

توانمندسـازي، مفهـومي تـازه     توان گفـت  رفت و لذا ميبه خود نام گ "دسازي كاركنانتوانمن"
 ؛اين مفهوم به صورتهاي مختلف در سرتاسر منابع علمـي جديـد مـديريت آمـده اسـت     . نيست 

منابع علمي مديريت آكنده از اين تجويزها بود كه مديران بايد  1950براي مثال در سالهاي دهه 
مـديران   1960در سـالهاي  ).  2روابط انسـاني (باشند اي داشته  در قبال كاركنانشان رفتار دوستانه
در  و)  3آمـوزش حساسـيت  (هاي كاركنان حساس مي بودنـد   مي بايست در قبال نيازها و انگيزه

و در سـالهاي دهـه   ) درگير كردن كاركنـان  (طلبيدند  از كاركنان كمك مي 1970سالهاي دهه 
در دهـه  ) . 4هـاي كيفيـت   حلقـه (ردنـد  دادند و جلسه ها را برگزار مي ك تشكيل گروه مي 1980
مديريتي كـه بـر جنبـه هـاي      داشت يم بيان Yنظريه . را ارائه داد Yنظريه  5مك گريگور 1930

تواند به توسعه سازمان يا بهبود مديريت اقـدام كنـد؛ چـرا كـه در      رسمي سازمان تكيه دارد نمي
ني و ايجـاد زمينـه مناسـب بـراي     گيري از توانمنديهاي نيـروي انسـا   ها جايي براي بهره اين شيوه

انسان بـه عنـوان سرچشـمه تواناييهـاي     ( Yدر حقيقت با ارائه نظريه . بالندگي انسان وجود ندارد
توجه مديران به توانمنديهاي  افراد در سازمان بيشتر شد و آنان به اين نتيجه رسـيدند كـه   ) ذاتي

  .ا كردهاي كاركنان را در جهت بالندگي سازمان شكوفاييبايد توان
                                                            

1.empowerment   
2. human relations   
3. sensitivity training  
4. quality circles    
5. Mc Gregor   
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كنـد و اقتصـاد جهـاني بـا      تغييرات سريع محيطي حيات بسياري از سازمانها را تهديد مي
فنــاوري اطلاعــات،  ،هــاي جديــد رســانه. اي بــه جلــو رانــده مــي شــود فشــارهاي اقتصــاد منطقــه

ثيرگذار محيطي هستند أظهور استانداردهاي جهاني تغييرات تو كننده  مصرف فرهنگهاي جهاني
 بنابراين، توانايي سازمانها براي تطابق با تغييرات محيطي. سازمانهاي امروزي وجود دارندكه در 

توانمندسازي بايد مهمترين مسئله سـازمان در نظـر   از همين رو . ثر استؤبقاي آنها م در نتيجه و
تغييرات نسبت به  موجبات انعطاف پذيري سازمان را اين مهم گرفته شود و به نظر مي رسد كه 

امـروزه تغييـرات موجـود در محـيط كـار،      . )1383مزيدآبادي فراهاني، (فراهم مي كند  اخليد
 يكه به منظور بقاي خود در دنياي مـتلاطم، در نظامهـاي مـديريت   است سازمانها را مجبور كرده 

اصـلي مربـوط بـه     نيز بـه منزلـه يكـي از ابزارهـاي    خود بازنگري كنند و توانمندسازي كاركنان 
را ممكـن  سـازمانها   تـر شـدن   تحقق اين امر و همچنـين رقـابتي  هبري و مديريت، عملكردهاي ر

امروزه كاركنان به آزادي عمل و قـدرت تصـميم گيـري بـراي انجـام وظايفشـان       . استساخته 
اين در حالي است كه سـازمانها بـه دنبـال افـزايش بهـره وري از طريـق كاركنانشـان        . نيازمندند

داننـد   سازمانهاي توليدي، صنعتي و خدماتي جهـان مـي   .)(Quinn&Spreitzer,1997باشند  مي
ها، بهبـود محصـولات و خـدمات، اسـتفاده مطلـوب از زمـان، كـاهش         كيفيت در كاهش هزينه

وجـود كاركنـان    ي مشتريان خلاصه مي شود كـه ضـامن تحقـق ايـن امـر     ضايعات و رضايتمند
پــس هــدف ســازمانها از اجــراي فراينــد توانمندســازي ارتقــاي ســطح كيفيــت  . توانمنــد اســت
انتظـارات، توقعـات، رضـايتمندي     ه سـاختن وردآبر به منظورع ارائه خدمات يسرتمحصولات و 

  . )13، 1387منابع انساني ايران،  بنياد توانمندسازي( بازار استمشتري، سودبيشتروافزايش سهم 
در نظام اداري ايران، موضوع توانمندسازي كاركنان را مي تـوان در  شود كه  ادآور ميي

  .)21-18،  1386، ابطحي و عابسي(هاي توسعه و تحول اداري جستجو كرد  سياستها و برنامه

  مفهوم توانمندسازي
ــارت ــازي عبـ ــاري،  ا توانمندسـ ــتقلال كـ ــتر، اسـ ــراهم نمـــودن آزادي بيشـ ســـت از فـ

پذيري براي تصـميم گيـري و خـودكنترلي در انجـام كارهـا بـراي كاركنـان سـازمان          مسئوليت
)Mullins,1999,652(  .  
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 يينـدي اسـت كـه باعـث ارتقـا     ا، توانمندسـازي فر " 2كـاننگو  "و " 1كانگر"از ديدگاه 
ينـد شـرايطي كـه    ادر ايـن فر . در ميان كاركنان سـازمان مـي شـود     " 3كاميابيخود"احساسات 
افراد را پرورش مي دهد و اطلاعات ثمربخشـي را بـا اسـتفاده از عمليـات سـازماني و      توانمندي 

  فنــون غيــر رســمي در اختيــار آنهــا قــرار مــي دهــد ، مــورد شناســايي قــرار مــي گيــرد            
)(Ivancevich & et al., 2005,394 .كاركنان اصل مهمي در سازمان و مديريت  توانمندسازي

وري  زيردستان سبب افـزايش بهـره    هكنترل بيشتر بدرت و ست كه مي تواند با دادن قاثربخش ا
همچنين توانمندسازي با رفتارهاي نوآورانه، مديريت و رهبـري اثـربخش در   . در سازمان گردد

زمـاني اتفـاق مـي افتـد كـه كاركنـان بـه انـدازه كـافي           و )(Morrison,1997,27  ارتباط است
باشد، ابزار ممكـن در دسـترس    فراهم شده امي اطلاعات مربوط به كارآموزش ديده باشند، تم

در تصميمات مشاركت كنند و براي نتايج مطلوب پاداش  ودرگير كار باشند  باشد، افراد كاملاً
                                                                                                           .)(Kreitner, 1996,113 مناسب داده شود

كـه از راه  اسـت  كنان عبارت از مجموعه سيستمها، روشها و اقـداماتي  توانمندسازي كار
وري، بالنــدگي و رشــد و  توســعه قابليــت و شايســتگي افــراد در جهــت بهبــود و افــزايش بهــره 

  شــوند شــكوفايي ســازمان و نيــروي انســاني بــا توجــه بــه هــدفهاي ســازمان بــه كــار گرفتــه مــي 
) (Carter,2001 . توانمندسازي، فرايند توسعه فرهنگ است و اين توسعه خـود  به تعبيري ديگر

  :موارد زير را شامل مي شود
، اهــداف روشــن، بــين ســازمان و فــردبصــيرت مشــترك بــا وجــود مشــاركت در اطلاعــات  -

  گيري و روشن بودن نتايج تلاشها  چارچوبهاي تصميم
  افزايش شايستگي از طريق آموختن و تجربه كردن  -
 ثر كارها ؤكسب منابع به منظور انجام دادن م-

ابطحـي و  (پـذيري   ارشاد و مربيگري ، حمايت فرهنگـي و ترغيـب ريسـك    قالبحمايت در  -
     )56-55 ،1386عابسي،

                                                            
1. Conger  
2. Kanungo   
3.self - efficacy   
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  ثر بر توانمندسازي ؤعوامل م 
  . دشو گردد، بررسي مي در اين بخش عواملي كه مي تواند موجب توانمندي منابع انساني

  ذهنيتوان .1

فرد براي كارهاي فكري بـه آنهـا نيـاز     و ذهني عبارت است از آنچه 1تواناييهاي هوشي 
به طور كلـي هـر قدركارمنـد در    . كننده ميزان تواناييهاي هوشي فرد است نوع شغل تعيين. دارد

سلسه مراتب اداري مقام يا پست بالاتري را احـراز كنـد، بايـد از نظـر توانـايي كلامـي و ميـزان        
رابينـز،   ( در سطح بالاتري باشد تا بتواند آن كار را به صورت موفقيت آميزي انجام دهـد هوش 
   توانايي فكري و بهره هوشي بايد بـا وظـايف محولـه در هـر شـغل متناسـب باشـد       . )1378،130

و مبتكر باشند و با  گشا امروزه سازمانها به افرادي نيازمندند كه مشكل .)1381،113 ميرسپاسي،(
. كارگيري تواناييهاي خود بتوانند موجبات بقاي سـازمان در محـيط رقـابتي را فـراهم آورنـد      هب

بيشـتر بـه اسـتعداد     آنهـا براي سازمانها روشن شده كه اطمينـان امـروز و موفقيـت فـرداي      اخيراً
ابطحـي و  (وابسته است و كاركنان در حقيقت مركز عقلانيت هرسازمان مي باشـند   كاركنانشان

كيـد مـي كنـد كـه     تأدر كتاب معـروف خـود بـر ايـن نكتـه       2چارلز هندي. )1386،40عابسي، 
منبـع   )دانش فنـي و توانـايي بـه دسـت آوردن و بـه كـار گـرفتن دانـش        ( 3ذكاوت تمركز يافته

جديدي از ثروت است و هدف توانمندسازي اين است كه مغزهـاي افـراد را نيـز ماننـد بـازوان      
در واقع به كارگيري تواناييهاي ذهني منجر به بروز خلاقيت . )1376 هندي،(آنان به كار اندازد 

  .  است نشان داده شده 1برخي از ابعاد تواناييهاي ذهني در جدول . )1382رضائيان، ( خواهد شد
افراد و ايجاد محيط مناسـب   هايذهني و استعداد هايبه توانايي) و اعتماد( بنابراين، توجه

د و سازمانها را در حل مسائل و مشكلات وش ميموجب توانمندسازي كاركنان  آنهاجهت بروز 
  . دده ميخود ياري 

                                                            
1. intellectual abilities  
1. Charles Handy  
2. centralized intelligence  
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  ابعاد تواناييهاي ذهني  .1جدول 
  نمونه شغل شرح  بعد

 استعداد عددي

  
ل رياضي و داشتن سرعت در اين نوع ئتوانايي در حل مسا

  عمليات
ــر فــروش   :حســابدار محاســبه ماليــات ب

  اقلام مورد معامله

 درك كلامي

  
خواند يـا مـي شـنود و     توانايي در درك مطالبي كه فرد مي

  درك رابطه واژگان با يكديگر
 كنترل سياستهاي شركت :مدير شركت

  

 سرعت ادراكي

  
شـابه و تفـاوت   ته توانايي در تشـخيص سـريع و دقيـق وج ـ   

  مشاهدات
بـا توجـه بـه آثـار      :بازرس آتش نشـاني 

عامــــل كشــــف در پــــي  ،باقيمانــــده
  .آيد سوزي بر مي آتش

 استدلال قياسي

  
له و ئتوانايي در تشخيص يـك رابطـه منطقـي در يـك مس ـ    

  سپس حل آن 
تقاضاي كالاي خاصـي را  : محقق بازار 

  .براي دوره آينده پيش بيني مي كند

اســــــــــتدلال 
  استقرايي

 ستدلال و دليلا ارائهتوانايي در 

  
از انتخـاب بهتـرين پيشـنهاد    : سرپرست 

   كاركنان  ارائه شدة هايپيشنهادميان 

 تصور فضايي

  
توان فرد در به تصور در آوردن يـك شـي در فضـا ، البتـه     

 اگر فاصله آن تغيير كند
 متخصص در تزيين داخلي ساختمان 

  
 حافظه

  
فروشــنده كــه بايــد نــام مشــتريان را بــه    توانايي در حفظ كردن و به ياد آوردن تجربه هاي گذشته

  .خاطر آورد

  131، 1378  رابينز،: مأخذ

  توان جسمي .2

ف مربـوط  يعبارت است از تناسب بين توان فيزيكي و بدني فرد با وظا 1توانايي جسمي 
ي و يي و شـنوا يبه هر شغل شامل مقاومت جسماني، قد، وزن، سلامت مـزاج، ديـد چشـم، بويـا    

جسـماني  قـدرت  اي است كـه   در مواردي كه نوع كار به گونه. )113، 1381 ،مير سپاسي( غيره
مديريت سازمان بايد افرادي را به آن شغل  بگمارد كـه از تواناييهـاي بـالاي     ،طلبد بالايي را مي

تحقيقات انجام شده در خصوص شرايط لازم براي صدها شـغل  . فيزيكي و جسمي برخوردارند
                                                            

1. physical ability   
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كارهاي فيزيكي، كارگر بايد شرط لازم يـا ويژگـي اساسـي    دادن نشان مي دهد كه براي انجام 
افـراد از نظـر توانـايي، در خصـوص     . نشان داده شده است 2اين تواناييها در جدول . شته باشددا

هـيچ رابطـه معقـول و    يادشـده  تواناييهـا   كـه نكته جالب توجـه اين . اين استعدادها با هم متفاوتند
 كسـب كنـد   اگر كسي در يكي از اين تواناييها نمره بسيار بالاييمثلاً . منطقي با يكديگر ندارند

هنگـامي عـالي    انعملكـرد كارمنـد  البتـه    .به اين معنا نيست كه ساير تواناييهاي وي نيز بالاست
فـرد   متناسب با مهارتهاي مورد نياز براي انجام يك كار، خواهد بود كه مديريت سازمان بتواند

ــد    ــين كن ــار را تعي ــراي انجــام آن ك ــز(واجــد شــرايط ب ــت . )1378،132 ،رابين ــايي و ظرفي توان
 ينــد توانمندســازي اســتافر هــاي فـردي در  وژيكي بــراي درگيــري در فعاليتهـا از زمينــه فيزيول ـ

  .)409 ،1384 ،مقيمي(
  ) جسمي(فيزيكي هايتوانايي .2جدول 

  شرح  ويژگي  بعد

  
تواناييهاي جسماني 

 )نيرومندي(

  

 نيروي عضلاني .1

  نيروي بدني .2
  زورمندي .3
 آسانيروي برق.4

  و براي مدت طولاني تكراري صورت هب عضلاني نيروي دربه كارگيري تواناي فرد

  )به ويژه عضلات شكم(توانايي فرد در به كارگيري نيروي عضلاني
  خود در برابر عوامل خارجي جسمي تواناييتوانايي فرد در به كارگيري 

  آسا توانايي فرد در به كارگيري بيشترين ميزان نيرو در يك عمل برق
  توانايي در حركت.5  پذير انعطاف  تواناييهاي

 توانايي در سرعت.6
  هاي شكم و پشت توانايي فرد در حركت دادن عضله

 توانايي فرد در انجام حركات سريع و مارپيچ
  

 ساير تواناييها

  

  هماهنگي بدني .7
  حفظ تعادل  .8
 استقامت.9

  قسمتهاي مختلف بدن) همزمان(توانايي فرد در انجام حركات 
   )تعادل برهم زنندة ايننيروهاي باوجود (وانايي فرد درحفظ تعادلت

  توانايي فرد در به كارگيري حداكثر نيرو در بلندمدت
  133، 1378 ،رابينز: مأخذ

  دانش .3

اي از  داده مجموعـه . دانش از سه عنصر داده، اطلاعات و دانش تشكيل شده اند هاي پله 
بنـدي و   اطلاعـات شـامل سـازماندهي، گـروه    . اسـت حقايق و امـور مسـلم دربـاره يـك پديـده      

مـل  أبندي داده ها در الگوهايي معنادار است و دانش اطلاعاتي است كه با تجربه، تعبيرو ت مقوله
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دانـش  . )Davenport & Prusak,1998( و اقدام صحيح را ممكن مي سـازد است تركيب شده 
قالـب  انش در سازمانها نه تنهـا در  د. مخلوط سيالي از تجربيات، ارزشها و اطلاعات جديد است

ظهـور  يندهاي سازماني، اعمال و هنجارها اهاي كاري، فر مدارك و ذخاير دانش، بلكه در رويه
تبديل اطلاعات به دانـش در  . دانش از اطلاعات و اطلاعات از داده ها شكل مي گيرند. دياب مي

ي بيشتري در مفهوم دانـش  پيچيدگ. )1385بيك زاده و سوري ، ( عمل بر عهده خود بشر است
نسبت به داده ها و اطلاعات نهفته است و اين پيچيـدگي بـه ماهيـت دانـش برمـي گـردد، زيـرا        

ابطحـي و  ( و انسانها مهمترين نقش را در توليـد آن ايفـا مـي كننـد     رددانش ماهيتي اجتماعي دا
تـوان بـالقوه   دانش عبارت است از اعتقـاد و بـاوري كـه منجربـه افـزايش      . )11 ،1385 ،صلواتي
دانش عبارت اسـت از  . (Nonaka,2001)ها براي اقدامات و تصميمات اثربخش مي شود پديده

دارو بينشهاي متخصصـان كـه    تركيبي منعطف و قابل تبديل از تجارب، ارزشها، اطلاعات معني
ــابي و انســـجام اطلاعـــات و تجـــارب جديـــد ارائـــه مـــي دهنـــد    ــارچوبي را بـــراي ارزيـ   چـ

 )Davenport & Prusak,1998(.  تعريــف داده، اطلاعــات و دانــش بــه صــورت  1در شــكل
كارشناسان منابع انساني، گروهـي را  . نشان داده شده استارتباط بين آنها  2و در شكل نمادين 

ايـن  . ناميـده انـد   "فرهيختـه "كه به آفرينش، كاربرد و يا پخش اطلاعات سـرگرمند، كاركنـان   
اي ديگـر كـه    و دسته "دانش"اي كه با  سيم نمود؛ دستهگروه را مي توان به دو دسته مشخص تق

ي يمـدركها  اشتندسته نخست نيازمند تحصيلات رسمي گسترده و د. كار مي كنند "داده ها"با 
دسـته دوم ماننـد حسـابداران، كاركنـان فـروش و خبرگـان       . همچون مهندسي و دكتري هستند

كاركنان "بررسيها نشان مي دهد كه . مستغلات كمتر به تحصيلات پيشرفته دانشگاهي نيازمندند
بيشـتر در   "اي كاركنـان داده "انـد ولـي    يكنواخت پراكنـده به صورت در همه سازمانها  "دانشي

جـين  كنـث سـي   لاودن و  ( 1بخشهاي خدمات، دولتي، بازرگاني و كارهـاي دفتـري سـرگرمند   
تحصـيلات بـالاتري هسـتند،    ، افرادي كه داراي سـطح  2زرتبه اعتقاد اسپري. )356، 1378، پريس
تري برخوردارند  از چشم انداز شغلي بهتر، تحرك شغلي و فرصتهاي استخدامي گسترده عموماً

                                                            
كسي آن وجود دارد و) knowledge worker( "كارگرآگاه"يا  "كارگر دانش"اي تحت عنوان  واژه .1

 زاهدي و همكاران،(دهد  ميخود را بر مبناي داناييها و معلومات هر يك از كاركنان انجام  قضاوتهاي  كه است
1379 ،200(    .  

Speritzer 2. 
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و به همين دليل داراي احساس شايستگي لازم براي انجام دادن وظايف محول شده مي باشند و 
ايـن  . نيـز هسـتند  ي ثر واقع شوند و داراي وظايف معنادارؤم ،توانند بر پيامدهاي اين وظايف مي

آمـوزش  . )Speritzer,1996,487( گـردد  شناختها باعث افزايش احساس توانمندي در افراد مي
اگر تخصص بـا تجربـه كـاري همـراه     . و كسب دانش منجر به ايجاد تخصص در افراد مي شود

هـاي   مهـارت و تخصـص درزمينـه    مندي نيروهاي كليدي از بهره. شود، مهارت ايجاد مي گردد
محـور در   كاركنان دانـش . )Klagge,1996( آيد ون، مهمترين نياز سازمانها به حساب ميگوناگ

ند چالشـهاي ذهنـي   كوش ـ ايـن نيروهـا مـي   . مهمي ايفا مي كننـد  توليد ارزش براي سازمان نقش
يافتـه رونـد انجـام     منابع انسـاني توسـعه  . د و دانش فني شان را گسترش دهندننخويش را حل ك

ند دانش و مهارت خويش را به بهتـرين شـكل در   كن ميفعاليتها را به طور دقيق بررسي و تلاش 
  .    )1386عطافر و شريعت منش ، ( اختيار سازمان قرار دهند

معتقد اسـت كـه بـا     1سوكنانان. سازمانها به داده، اطلاعات و دانش نيازمندندروي  هر به
، زيرا شود انش از جايگاهي والاتر برخوردار ميداده، اطلاعات و دانش، دوجود نياز سازمان به 

  . )10‐9، 1385ابطحي و صلواتي، (نزديكترين لايه به تصميم گيري است 
  

 Joseph, 1999,76) (سلسله مراتب داده ، اطلاعات و دانش  .1شكل                        

                                                            
1. Sooknanan 
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  Bajaria,2000,563)( روابط داده، اطلاعات و دانش .2شكل 

  مهارت .4

ي لازم است كه انجام كار را در شرايط تعيين شـده  يمهارت شامل كليه تواناييهاي ابتدا 
، مهـارت  1سه حوزه مهارت شامل مهـارت فنـي   عمدتاً. )1381،113 ميرسپاسي،(سازد  عملي مي

قـدرت بـه كـاربردن    . شود كاركنان در نظر گرفته ميبراي مديران و  3و مهارت ادراكي 2انساني
دانش، روشـها و ابـزار كـه لازمـه انجـام وظـايف خـاص اسـت و از طريـق تجربـه، تحصـيل و            

اين نوع مهـارت بيشـتر مـورد اسـتفاده     . ، مهارت فني ناميده مي شودگردد مي كارآموزي كسب
ني شامل توانايي كار به وسـيله  مهارت انسا. )1382رضائيان ، (كاركنان و مديران عملياتي است 

منظـور از مهـارت   . )15، 1380هرسـي و بلانچـارد،   ( ثر استؤو رهبري م هديگران، ايجاد انگيز
. اسـت ه مسـائل سـازمان   زمينگيري بموقع و صحيح در  و تصميم ادراكي دارا بودن قدرت تفكر

لازمـه بـه دسـت آوردن    . مهارتهاي ادراكي را مربوط به مديران سطوح بالاي سازمان مي داننـد 
كاركنـان و مـديراني    اًاكثـر . مهارتهاي ادراكي، آموزش، تجربه اندوزي و كسـب دانـش اسـت   

همچنين مـديراني  . باشند ميداراي مهارت ادراكي هستند كه تواناييهاي فني و انساني را نيز دارا 
. فتـه باشـد  نيروهاي كليدي سازمان محسوب مي شوند كه مهارتهاي ادراكي در آنان پرورش يا

منـد انديشـيدن و    نظـام  ،ادراكـي هسـتند   هـاي از ويژگيهاي كاركنان و مديراني كه داراي مهارت
                                                            

1. technical skill  
2. human skill  
3. conceptual skill   

 دانش

 اطلاعات

داده
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مند مي باشند، بدين معنا  نيروهاي كليدي داراي ذهنيتي نظامدر واقع . مند عمل كردن است نظام
قلايي و هاي عد و در انجام امور از روشنواكنش هاي محيطي را دار و  كه قدرت مقابله با كنش

انديشـند   آنان بسـيار ژرف . اكثر نيروهاي كليدي ذهنيتي فلسفي دارند. نمايند ميمنطقي استفاده  
تركيـب   3درشـكل  . )1383سـلطاني،  (كننـد  اي بررسي مي و مسائل را به صورت عمقي و ريشه

مهارت و تجربه در رشته و حرفـة برگزيـدة   . ستمناسب و مقتضي اين مهارتها نشان داده شده ا
تـا  را تجربـه   بـي اين بدان مفهوم است كه كاركنان جديد . رد، مبناي اصلي توانمندسازي استف

كـرد  سـازي   فراينـد توانمنـد  وارد اند، نمـي تـوان    زماني كه ظرفيت مسئوليت پذيري پيدا نكرده
   .)1384،409مقيمي ، (

 )1380،16بلانچارد،هرسي و ( مهارتهاي مورد نياز در سطوح مختلف سازمان .3شكل       
  انگيزه .5

مقاصـد آن   به عنوان ابزاري جهـت تحقـق  مسئله انگيزه كاركنان در هر سازمان فرضي،  
هاي بالا تا مديران اجرايي را به خود مشـغول   سازمان، همواره اذهان مديران، اعم از مديران رده

ازطريق كاركنان و اين مهم فعاليت مستمر مديران براي تحقق اهداف سازمانهاست . داشته است
دارا بودن انگيـزه  . )1387،106توانمندسازي منابع انساني ايران، بنياد( امكان پذير استبا انگيزه 
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كار و جهتدهي به انگيزه هاي سالم، يكي از ضـرورتها در كـاربرد صـحيح منـابع انسـاني اسـت       
عبارت اسـت از بـرانگيختن   انگيزش از ديدگاه مديريت منابع انساني . )366، 1381ميرسپاسي، (

، 1381ميرسپاسـي،  ( كاركنان به كار و سوق دادن آنها در جهت عملكرد رضايت بخش شـغلي 
بـراي انگيـزش درونـي، وظيفـه توانمندسـازي را چنـين تعريـف         نظران برخي از صاحب. )358
ي ابطح ـ( قدرت بخشيدن به فرد، واگذاري اختيار و ايجاد ظرفيت است ،توانمندسازي: كنند مي
  . )1386سي، بو عا

در ايـن  . بهـره گرفـت   1توان از شـاخص انگيـزش بـالقوه    مي جهت ايجاد انگيزه در افراد
ويژگيهـاي   ، نظريـه زمينه هاكمن و اولدهام با استفاده از نتايج مربوط به مطالعه تفاوتهاي فـردي 

 اين دو  .استاين نظريه هسته اصلي  "حالات رواني حساس"از نظر آنها، . را ارائه دادند "2شغل
  :اند حالات رواني حساس را به شرح زير تعريف كردهپژوهشگر 

بودن، باارزش بودن و غني بودن شغل كـه فـرد در عمـل     دار ميزان معني:  ٣بودن كار دار معني -
  .تجربه كرده است 

درجه احساس مسئوليت و پاسخگويي فرد در برابر نتايج كاري :  4پذيرش مسئوليت نتايج كار -
 .انجام داده است كه 

  .ثر وظايف مربوطه ؤدرجه آگاهي مداوم فرد از چگونگي انجام م:  5آگاهي از نتايج -
يـا   يگـي شـغل  ژهاكمن و اولدهام عقيده داشتند كه حالات رواني حساس توسط پنج وي

  : اين ويژگيها عبارتند از. شوند ابعاد اصلي شغل برانگيخته مي
  . باشد درجه نيازمندي شغل به مهارتها و استعدادهاي مختلف مي:  6تنوع مهارت -
بـه عبـارت ديگـر داشـتن      و يادرجه نيازمندي شغل به انجام يك كار مشخص :  7هويت شغل -

 . كه داراي آغاز و پايان و يك نتيجه ملموس باشداست شغلي 

                                                            
1. mps (motivating potential score)  
2. job characteristic theory 
3. meaning fullness of the work  
4. experienced responsibility for work outcomes  
5. knowledge of results  
6. skill variety  
7. task identity  
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همـان سـازمان و يـا در    ر زنـدگي يـا كـار ديگـران ، در     در شـغل  يثأتميزان :  1مهم بودن شغل -
 . محيط خارج  از سازمان

درجه آزادي، استقلال و دخالت داشـتن فـرد در تنظـيم جـدولهاي     :  2خودگرداني يا استقلال -
 .كاري مربوط و انتخاب روشهاي انجام كار

مقدار اطلاعاتي كه فرد مي تواند به طور مستقيم و روشن در مورد اثربخش بودن :  3دبازخور -
  .)1383، دن و مورهيگريف(سب كند عملكردش ك

توان شاخص توان كل هر شغل را براي ايجـاد   با استفاده از شاخص انگيزش بالقوه مي
كـه تـوان   را شناسـايي كـرد   دنبـال آن مـي تـوان شـغلهايي     ه انگيزه در كاركنان تهيـه كـرد و ب ـ  

منظور طراحي دوبـاره و  به پايين را  MPSداراي شغلهاي همچنين انگيزشي بالا يا پايين دارند و 
  .)192 -189، همان منبع( افزايش توان انگيزشي آنها معين و تفكيك نمود

  
  

كيد أبراساس عملكرد مورد ت ،هاي كاركنان و پرداخت پاداش توجه به نيازها و انگيزه
 برخوردارند نسبت به پاداشهاي مادي از اهميت بيشتر) غيرمادي(باشد و پاداشهاي معنوي مي

(Melhem, 2004, 72-93) .هاي تشويقي به صورت مجزا نمي توانند چندان كارساز  نظام خرده
از پرداختها، پاداشها،  مديريتي اعمتشويقي در اين زمينه بهتر است كليه نظامهاي . ثر باشندؤو م

ها همگي در يك دستگاه منسجم و واحد و در ارتباط تعاملي با يكديگر مورد  تشويقها و تنبيه
 بنياد توانمندسازي منابع انساني ايران،(تحقق يابد افزايي مثبت  استفاده قرار گيرند تا يك هم

1387، 107(  .  
                                                            

1. task significance  
2. authonomy  
3. feedback  

مهم + هويت + تنوع مهارت 
3ن  شاخص انگيزش بالقوه شغل× =  استقلال × دبازخور
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عامل يا پاداش براي اينكه افـراد   د كه پول هميشه بهتريننمطالعات مختلف نشان مي ده
نـد پـول بـراي    نايـن مطالعـات تصـريح مـي ك    . وظايف خـود را بـه خـوبي انجـام دهنـد، نيسـت      

اي كه تمايل شديدي به رشد و پيشرفت شخصي دارند، به هيچ عنوان محرك  متخصصان حرفه
 بـه ويـژه  . راههاي فراواني براي پاداش و قـدرداني از كاركنـان وجـود دارد   . محسوب نمي شود

موارد زير  چنين پاداشهايي مي تواند شامل. اگر سازمان از نظر بودجه با محدوديت مواجه باشد
  :باشد

  تغيير در موقعيت، شغل و مسئوليتها -
 گسترش وظايف شغلي -

  آزادي عمل در شغل ‐
  پرداختهاي جبراني بابت ايام عدم كاركرد -
  دوره هاي تحصيلي بالاتر يا دوره هاي آموزشي ضمن خدمت تدارك -
 اختصاص منابع اضافي و كارمندان بيشتر -

 ).www.todays engineer.org/jan03/pyramid.htm(فرصت براي ارائه طرحهاي جديد ايجاد -

  
  مدل مفهومي

نشـان داده   4در شـكل  باشـد كـه    ميجمعبندي مرور مباني نظري در واقع مدل مفهومي 
تـوان جسـمي، تـوان ذهنـي،     : شـامل (طبق اين مدل، هريك از عوامل مـورد مطالعـه   . شده است

به عنوان متغيرهاي مستقل و توانمندسازي منابع انساني به عنـوان متغيـر    )دانش، مهارت و انگيزه
  . وابسته در نظر گرفته شده است

ر توانمندسـازي  دمـورد مطالعـه   هريـك از عوامـل    گفـت كـه   تـوان   طبق ايـن شـكل مـي   
تـوان رقـابتي در عرصـه هـاي ملـي و       ،بالنـدگي و در نتيجـه  موجبـات  ثير گذاشته و أكاركنان ت

پـس يكـي از راههـاي بـه دسـت آوردن مزيـت       . ساخته استبراي سازمانها فراهم را المللي  بين
توانمند كردن منـابع  مدتر و ارقابتي در شرايط فعلي با توجه به تغييرات و تحولات شگرف، كار

  .ستانساني سازمانها
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از طرفي، با توجه به تغييرات سريع محيطي و اقتصاد جهاني، توانايي شـركتهاي تعـاوني   
با توجه ( ثر است و توانمندسازي منابع انسانيؤبقاي آنها م تطابق با تغييرات محيطي براي جهت

ثرترين راهبرد جهت بقاي شـركتهاي  ؤ، م)به عواملي كه در اين نوشتار مورد مطالعه قرار گرفت
 .تعاوني و كسب مزيت رقابتي در بازارهاي ملي و بين المللي مي باشد

  

 
مدل مفهومي .4شكل   

  گيري و پيشنهاد نتيجه

اي كـه  موجـب توانمندسـازي و بالنـدگي نيـروي انسـاني        در اين مقاله عوامـل پنجگانـه  
توان چنين اسـتنباط   به مطالب ارائه شده مي با توجه. شود، مورد بررسي قرار گرفت ميسازمانها 

نمود كه كاركنان سازمان عوامل اساسي و مهمـي در توسـعه و بقـاي سـازمان بـه خصـوص در       
دانـش، مهـارت، تـوان ذهنـي و جسـمي و انگيـزه        آنـان بـا تكيـه بـر    . بازارهاي رقابتي مي باشند

هاي فرد و يكه بين تواناي گفت توان از طرفي مي. توانند موجب بهبود عملكرد سازمانها شوند مي
يعني علاوه برشـرايط  ( اگرفرد توانايي بسيار داشته باشد. شغل مورد نظر بايد تناسب برقرار باشد

نـوع پسـت   . ، عملكـرد وي بسـيار عـالي خواهـد بـود     )دشـته باش ـ لازم، تواناييهاي بيشتري هم دا
كـه فـرد از نظـر هوشـي يـا      تعيـين كننـده شـرايطي اسـت      ،سازماني يا كاري كه بايد انجام شود

اگرتنها به تواناييهاي كارمند يا فقط به شرايط مورد نيـاز شـغل يـا كـار     . جسمي بايد داشته باشد
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له عملكـرد كارمنـد هـيچ تـوجهي     ئتوان گفت كه به مس ـ ن صورت ميايتوجه شود، در  همربوط
از طرفـي   .دپـس اگركارمنـد تواناييهـاي لازم را نداشـته باشـد، موفـق نخواهـد بـو        . نشده اسـت 

اي كـه   شغل يا كاري كه بـه او محـول مـي شـود مناسـب نباشـد بـه گونـه         رايهنگامي كه فرد ب
تواناييهايش بيش از نياز شغل يا كار مزبور باشد، اگرچه عملكرد فرد بسـيار عـالي اسـت، ولـي     

بـر همـين اسـاس    . يابد يي روبه رو مي شود و رضايت شغلي كارمند كاهش مياكارناسازمان با 
تمهيدات مناسبي به منظور به كـارگيري تواناييهـاي جسـمي و ذهنـي،     بايد يران و سرپرستان مد

مهارتها و دانش لازم كاركنان و ايجاد انگيزه در آنها بينديشند و زمينه هاي كاري مناسب براي 
  . آنان فراهم آورند تا در اين صورت شاهد توانمندسازي منابع انساني سازمانها باشيم

  
 

  
  منابع 
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