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در عصر حاضر سازمانها از طريق توانمندسازي كاركنان قادر بـه پاسـخگويي سـريع بـه     
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ر در ايـن راسـتا هـدف مقالـه حاض ـ    . سازمانها قادر به رسـيدن بـه اهـداف خـود نيسـتند      ،توانمند

در اين مقالـه  . است 1389شناسايي عوامل كليدي توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون درسال 
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مهمترين عامل توانمندسازي كاركنـان وزارت تعـاون شـامل    يافته هاي تحقيق نشان داد 
و احساس اعتماد  غني سازي شغل، مسئوليت پذيري، تعلق سازماني، معناداري شغل: مؤلفه هاي

بر اين اساس پيشنهادهايي اساسي  براي توانمندسازي كاركنان وزارت تعـاون در  . به نفس است
دار كردن شغل، مشاركت و استفاده  و معني ني سازيغ: شده است كه عبارتند از اين مقاله ارائه 

تشـويق و پـاداش مبتنـي بـر      ،هاي كاري، آموزش و ايجاد فرصت براي تجربه انـدوزي از گروه
عملكــرد، دسترســي بــه اطلاعــات و منــابع، روشــن بــودن رســالت و چشــم انــداز و اهــداف و   

 .تمركزتفويض اختيار و عدم  مأموريتهاي سازمان و وضوح نقش كاركنان و

  
   :هاكليد واژه

  ركنان، وزارت تعاون، مشاركتتوانمندسازي كا
  

  مقدمه
گردد و نقش نيروي انساني ماهر و  نيروي انساني مهمترين دارايي سازمان محسوب مي

توانمند سازي بر همين اساس . است ناپذير مد در تحقق اهداف سازماني امري بديهي و انكاراكار
ا را در مواجهه با شرايط متحول هسازي سازمان مي تواند سازمان توانمند نيروي انساني و به تبع آن
: ؛ ماننديند توانمندسازي منافعي كسب مي كننداسازمانها از انجام فر. كنوني آماده و موفق سازد

افزايش رضايت شغلي اعضا، بهبود كيفيت زندگي كاري، بهبود كيفيت كار و خدمات، افزايش 
توانمندسازي محصول هيچ . مادگي رقابت و جلب اعتماد اعضاي سازمانبهره وري سازماني ، آ

كارگيري كاركنان ه توانمندسازي يعني ب. يندي دائمي و پوياستابلكه فر ،نيست نظاميساختار و يا 
 ).Ongori, 2009(انجام آنچه نياز به انجام آن است نه آنچه به آنها گفته شده است منظور به 

نند از عهده وظايف و مسئوليتهاي خود برآيند كه از مهارت، دانش و كاركنان زماني مي توا
ي لازم برخوردار باشند و با واگذاري اختيارات رسمي و تفويض قدرت در تحقق اهداف يتوانا

د، تبادل اطلاعات به نكميفرهنگ توانمندسازي رشد  ،يندادر اين فر. سازمان سهيم باشند



  159                                                                        ......شناسايي عوامل كليدي 

   

، شايستگي گرددميمرزهاي تصميم گيري روشن  و گيرد، اهداف مشخص آساني صورت مي
و  دريگميد و منابع كافي انجام كار در اختيار قرار وشميدر قالب تجربه و آموزش شكوفا 

  .گيرد پشتيباني لازم توسط مديران عالي سازمان صورت مي
توانمندسازي موضوع مهمي است كه هم اكنون در بسياري از سازمانهاي بر هر روي 

يكي از مهمترين چالشهاي مديران  و خصوصي به طور جدي با آن برخورد مي شود دولتي و
عصر حاضر در سازمانها ، عدم استفاده كافي از منابع فكري ، توان ذهني و ظرفيتهاي بالقوه 

ي كاركنان استفاده يدر اغلب سازمانها از توانادر اين باره بايد گفت . منابع انساني موجود است
به عبارت ديگر افراد . و مديران قادر نيستند ظرفيتهاي بالقوه آنان را به كار گيرند بهينه نمي شود

توان بروز خلاقيت ، ابتكار و فعاليت بيشتري دارند اما در محيط سازماني به دلايلي از اين 
رو موضوع توانمند سازي كاركنان اهميت  از اين. طور مطلوب بهره برداري نمي شوده قابليتها ب

  .ي در سازمانها داردبالاي
تحقيقات متعددي با موضوع توانمندسازي كاركنان در داخل كشور انجام شده است 
كه از جمله آن مي توان به طراحي و تبيين الگوي توانمندسازي نيروي انساني در شركت 

، بررسي ميزان توانمندسازي نيروي انساني در كاركنان بانك )1383نور، (مخابرات استان تهران
 ثر بر توانمندسازي كاركنان بانك صادرات ايرانؤ، عوامل م)1383وكيلي،( اهرف
اشاره كرد كه هر كدام به بررسي اين مقوله در سازمان مورد مطالعه ... و ) 1387حيدري،(

، نقش مهمي در با توجه به اينكه وزارت تعاون به عنوان متولي بخش تعاون. پرداخته اند
لذا توانمندسازي كاركنان اين وزارتخانه به  ،ي كشور داردي اين بخش مهم اقتصادشكوفاي

عنوان مهمترين دارايي و سرمايه آن مي تواند به وزارت تعاون در جهت تعالي بخشيدن به 
در اين پژوهش تلاش شده است با  از همين رو. اقتصاد تعاوني در كشور كمك شاياني بنمايد

در اين راستا . سازي كاركنان پرداخته شوداين رويكرد به شناسايي عوامل كليدي توانمند
  :اهداف پژوهش حاضر عبارت است از
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 ؛ثر بر توانمند سازي كاركنان وزارت تعاونؤشناسايي عوامل م.1
 ؛اولويت بندي اين عوامل از نظر كاركنان .2

  : ه استدر صدد دستيابي به اهداف اشاره شده آمداين تحقيق  ،ال اصليؤبا طرح دو س ،بنابراين
 ثر بر توانمند سازي كاركنان وزارت تعاون كدامند ؟ؤعوامل م.1

 ثر بر توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون چگونه است ؟ؤاولويت بندي عوامل م.2

  
  مباني نظري و پيشينه تحقيق

ينـد  اتوانمندسازي شيوه اي اسـت بـراي ايجـاد روحيـه مشـاركت در كاركنـان از طريـق فر       
كنـد كـه در مـورد كارهـاي      اين شيوه كاركنـان را تشـويق مـي    .آنهادخالت واگذاري مسئوليت به 

در   .)Weiss,1996,518( خويش، خود تصميم بگيرند و امكان كنترل بيشتري به كار داشـته باشـند  
 بـه  سيستمها، روشـها و اقـداماتي كـه   از اي  توانمندسازي كاركنان عبارت است از مجموعهواقع 

وري، بالنــدگي و رشــد و  توســعه قابليــت و شايســتگي افــراد در جهــت بهبــود و افــزايش بهــره 
    .)Carter,2001(د پردازنهدفهاي سازمان مي براساسشكوفايي سازمان و نيروي انساني 

چـرا كـه    ،ير مثبـت بگـذارد  أثتوانمندسازي امكـان دارد روي كيفيـت ارائـه خـدمات ت ـ    
دارند آنها در قبال خدماتي كه ارائه مي دهنـد مسـئول و پاسـخگو    كاركنان توانمند شده اعتقاد 

روي قـدرت بـه   ) 1988(كـانگر و كـاننگو    .)Chan & et al. ,2010,531 ChiKeung(هسـتند 
از ديدگاه آنـان قـدرت اغلـب بـه وسـيله انتقـال       . عنوان نكته اصلي توانمندسازي تمركز كردند

تصـميم گيـري و اجـراي تصـميمهاي خودشـان      كنترل و همچنين دادن اختيار بـه كاركنـان در   
  ).Greasley & et al., 2007,42(شودتوصيف مي

  :را براي افراد توانمند بر شمرده استزير ويژگيهاي ) 1992(پويانت 
ريسـك پـذيري بـالايي     نسبت به كارها ديدگاهي مثبت دارند ؛ داراي اعتماد بـه نفـس هسـتند؛   

محيطـي   هستند؛ قابليت انعطاف و انطباق با شرايط متغيـر دارند ؛ در انجام كارها مصمم و پيگير 
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را دارند؛ در كارهاي گروهـي پيشـقدم هسـتند؛ هميشـه در حـال يـادگيري و بـه دسـت آوردن         
 و نهايتـاً اينكـه  كنند تهديدات را به فرصت تبـديل نماينـد؛    اطلاعات نو و جديد هستند؛ سعي مي

   .)1383،رحمانپور(وجود ندارد ) غيرممكن(معتقدند كه كار نشدني 
در يـك پـژوهش ارزشـمند    ) Thomas & Velthouse, 1990(تومـاس و ولتهـووس        

  : در يك مدل مفهومي مشخص كرده اندبه شرح زير چهار بعد از توانمندسازي رواني را 
  :احساس مؤثر بودن/ ثيرأت  .1

در كل كار بـه  ثير اين است كه آيا انجام يك شغل يا وظيفه خاص، تغييري أمنظور از ت 
ثير بيشـتر باشـد، انگيـزش بيشـتري احسـاس      أايـن تـ ـ  ههر قدر اعتقاد كــارمند ب .آورد وجود مي

  .كند مي
  :كفايت نفس / احساس شايستگي  .2

شايستگي يا كفايت نفس عبارت است از اينكه فرد از مهارتها و تواناييهاي لازم براي انجـام        
كند كـه بـراي نيـل بـه      فرد با احساس شايستگي تصور مي .شدابموفق وظايف محوله برخوردار 

  .نيازمنديهاي عملكرد بالا در يك وضعيت خاص داراي توانمندي است
  :حق انتخاب/ حق تعيين سرنوشت / عزم شخصي  .3

يا به عبـارت   ؛به معناي تعيين رفتار شخصي توسط خود فرد است "انتخاب"عزم شخصي يا      
افـراد هـر قـدر     ،مطـابق ايـن مـدل   . ديگر به معناي احساس دارا بودن كنترل بر كار خـود اسـت  

چگونگي انجـام كـار و قبـول مسـئوليت نتـايج كارشـان         فرصت بيشتري در انتخاب وظايفشان،
  .كنند داشته باشند، احساس توانمندي بيشتري مي

  :معنادار بودن/ معنا داشتن  .4
د به ارزش شغل يا وظيفه در ارتباط با عقايد، ايده ها و استانداردهاي شخصي بسـتگي  اين بع     
اعتقـاد محكمتـري     ،هر قدر يك وظيفه با نظام ارزشي خود سازگاري بيشتري داشته باشد. دارد



  6 شمارهدوره جديد،  –تعاون                                                                        162

بدون احساس معنـادار بـودن كـار احتمـال احسـاس توانمنـدي       . آورد وجود ميه در انجام كار ب
  .)Kenneth Betty,1990,666-681(وجود ندارد 

متغير اثرگذار بـر توانمندسـازي كاركنـان كـه در نتيجـه       20در تحقيق حاضر به هر روي،          
ثير أشناسايي شـد و ت ـ  ،بررسي و مطالعه نظري در پيشينه پژوهشهاي صورت گرفته به دست آمد

 نـد اين عوامـل عبارت . گرفتهر كدام از اين عوامل بر توانمندسازي كاركنان مورد بررسي قرار 
ي، شيوه رهبري، آموزش، تعلـق سـازماني،   گروهدسترسي به اطلاعات، تفويض اختيار، كار : از

كنتـرل و عـدم    مشـاركت كاركنـان، حيطـة   ، روشن بودن اهداف و خط مشي هاتجربه اندوزي، 
 هـدايت و ازي شـغل،  س ـ ، غنـي پـاداش / دسترسي به منـابع، مسـئوليت پـذيري، تشـويق     ، تمركز

ل شـدن بـراي   ئ ـ، اهميـت قا عـزت نفـس  ، اعتمـاد بـه نفـس   ، معني دار بودن شغل، حمايت مدير
  .ابهام نقش، محيطكاركنان، 

  
  شناسي روش

در تحقيق حاضر ابعاد اصلي توانمندسازي كاركنان كه در تحقيقات پيشين توسط ساير  
به بيان ديگر تلاش شد تا ابعاد اشاره شده به . محققان شناخته شده است، استخراج گرديد

) اكتشافي - تحليل عاملي(پيمايشي  - روش تحقيق توصيفي. صورت جامع مورد بررسي قرار گيرد
پي بردن به متغيرهاي زيربنايي يك پديده يا تلخيص مجموعه اي از داده ها به منظور . باشد مي

كمك اين روش در اين  هب). 1384،بازرگانسرمد و (از روش تحليل عاملي استفاده مي شود
عامل اول شامل مجموعه متغيرهايي  اي كهبه گونهاستخراج مي شوند به ترتيب عاملها  ،تحقيق

بالاترين ميزان از واريانس كل مشاهده شده را نشان مي دهد و كه همبستگيهاي آنها  شودمي
كه بالاترين سهم را در تبيين واريانس استخراج مي شود سپس عامل دوم از مجموعه متغيرهايي 

در اين تحقيق از . ادامه پيدا مي كندالي آخر باقي مانده دارد و اين شيوه براي عاملهاي بعدي 
ميداني براي روش ترنتي براي شناسايي ابعاد توانمندسازي كاركنان و و منابع اين اي كتابخانه روش

ها و از ابزارهايي همچون فيش تحقيقاتي و پرسشنامه براي گردآوري اطلاعات استفاده ارزيابي يافته
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براي  .باشد مي) نفر 370(ركنان حوزه ستادي وزارت تعاون جامعه آماري اين تحقيق كليه كا .شد
در . دست آمدهنفر ب 78تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه بر اين اساس حجم نمونه 

نظر استادان دانشگاهي و مطالعات پيرامون توانمندسازي  روايي پرسشنامه از  تعييناين تحقيق براي 
  . دگردياز ضريب آلفاي كرونباخ استفاده پايايي  تعيينهمچنين به منظور . كاركنان استفاده شد

  
  نتايج و بحث
طور كه اشاره شد براي بررسي پايايي پرسشنامه تنظيمي از ضريب آلفاي كرونباخ  همان

مشاهده گرديد پرسشنامه از اعتبار كـافي   )92/0(دست آمده هاستفاده شد كه با توجه به مقدار ب
  ي تحقيـق كـه بـا اسـتفاده از روش تحليـل عـاملي      نتايج تجزيه و تحليل داده ها. برخوردار است

اين عوامل در . عامل داراي مقدار ويژه بزرگتر از يك بودند 5نشان داد كه تعداد  ،دست آمدهب
بـراي بررسـي   . واقع عوامل كليدي توانمندسازي كاركنان وزارت تعـاون محسـوب مـي شـوند    

كـه بـا    شـدند  هادقرار د KMOدر مدل دا داده هاي تمام متغير ها پرسشهاي اين پژوهش ، در ابت
ه بـود  84/0معدل به دست آمـده برابـر بـا    . اين كار صورت پذيرفت  SPSSاستفاده از نرم افزار 

  .كه اين مقدار براي اين شاخص ، تحليل عاملي را در سطح عالي مجاز مي داند است
 ،مسئوليت پذيري ،تعلق سازماني ، لفه هاي معناداري شغلؤعامل اول شامل مبر همين اساس 

اين عامل بيشترين تأثير و اهميت را . اعتماد به نفس مي شود و احساس عزت نفس ، غني سازي شغل
عوامل كليدي توانمند سازي كاركنان وزارت تعاون  1جدول و شكل در . در بين متغيرها داشته است

  .نشان داده شده است
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اده شدهمقادير و بار عاملي هريك از عوامل دوران د.1جدول   

  بار عامل نام و شماره عامل

 عامل چهارم عامل سوم عامل دوم  عامل اول
عامل 
 پنجم

عامل 
  اول

عامل 
 دوم

عامل 
 سوم

عامل 
 چهارم

عامل 
 پنجم

تشويق   معناداري شغل
 كاركنان

اهميت دادن 
 به كاركنان

روشن بودن اهداف و 
  816/0  788/0  742/0 720/0  785/0  محيط خط مشي هاي سازمان

تفويض   ابهام نقش  شيوه رهبري  آموزش  تعلق سازماني
  702/0  688/0  592/0 670/0  668/0 اختيار

 كارگروهي مسئوليت پذيري
هدايت و 
حمايت 
 مديران

امكان دسترسي به 
  منابع

عدم 
  510/0  622/0  572/0 662/0  632/0  تمركز

مشاركت  غني سازي شغل
  -  -  535/0 572/0  586/0  -  - تجربه اندوزي كاركنان

احساس عزت 
  نفس

تسهيم 
  -  -  - 434/0  490/0  -  -  - اطلاعات

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون .1شكل 

توانمندسازي
  كاركنان

  :عامل اول
 معناداري شغل

 تعلق سازماني

 مسئوليت پذيري

  غني سازي شغل
  :دومعامل  اعتماد به نفس

 تشويق كاركنان

 آموزش

 كارگروهي

 مشاركت كاركنان

 تسهيم اطلاعات

  :عامل سوم
 اهميت دادن به كاركنان

 شيوه رهبري

 هدايت و حمايت مديران

 تجربه اندوزي

  :چهارمعامل 
  روشن بودن اهداف،خط

 موريت سازمانو مأها مشي

 ابهام نقش

 امكان دسترسي به منابع

 :پنجم عامل

 محيط

 تفويض اختيار
 عدم تمركز
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ثر بر ؤاز طريق بررسي عوامل و ابعاد مختلفي كه در تحقيقات پيشين به عنوان عوامل م
سپس . لفه شكل گرفتؤم 20با توانمندسازي كاركنان به اثبات رسيد، مدل مفهومي تحقيق 

نتايج آزمونها، مدل . براي دستيابي به اهداف تحقيق به آزمون داده ها پرداخته شد
ه ب ،كه داراي پنج عامل تعيين كننده و كليدي بود ،توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون را

  . دست آورد
  

  گيري و پيشنهاد نتيجه
موريتهـا و  أم ،وزارت تعاون به عنوان متولي بخش تعاون و يكي از اركان اقتصادي كشـور 

آنها مستلزم برخورداري از ابزارهـاي مناسـب و   وظايف سنگيني را به عهده دارد كه انجام مناسب 
 و درست است كه بخش تعاون همـواره بـا كمبـود منـابع    . از آن جمله نيروي انساني توانمند است

وجـود نيـروي انسـاني     ،طـور كـه اشـاره شـد     ليكن همان ،بوده است مواجه يتوجهبي امكانات و 
مـي توانـد تـا حـدود      ،نظر گرفته مي شـود  توانمند كه به عنوان مهمترين منبع و دارايي سازمان در

نتـايج تحقيـق   . جبران نمايـد  ،كند هاي فراواني كه ايجاد مي زيادي اين كمبودها را با ارزش افزوده
بايسـت بـه    دهد وزارت تعاون براي توانمندسازي كاركنان و بهره گيري از مزاياي آن مي نشان مي

ه جدي نمايد و ابزارها و بسـترهاي لازم را بـه   ترتيب به عوامل كليدي توانمندسازي كاركنان توج
  منظور تحقق ابعاد فوق فراهم نمايد

نشان داد عوامل كليـدي توانمندسـازي كاركنـان وزارت    حاضر نتايج تحقيق در اين راستا 
لفـه هـايي همچـون معنـاداري     ؤدر عامـل اول م . در پنج عامل مي توان دسـته بنـدي كـرد   را تعاون 

بـا  . ئوليت پذيري، غني سازي شغل و اعتماد به نفس به چشـم مـي خـورد   شغل، تعلق سازماني، مس
سـاختار و تشـكيلات سـازماني وزارت تعـاون در      ،توجه به اينكه در هنگـام اجـراي ايـن پـژوهش    

لذا به نظر مي رسد اين مسئله در  ،راستاي كوچك سازي و چابك سازي در حال تغيير بوده است
ثر ؤو غنـي سـازي شـغل م ـ    ، تعلق سازمانيون معناداري شغللفه هايي همچؤتشكيل عامل اول از م
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هايي لفهؤاز ديدگاه كاركنان وزارت تعاون دومين عامل كليدي توانمندسازي آنها از م. بوده است
ي، مشاركت كاركنـان و تسـهيم اطلاعـات تشـكيل     گروههمچون تشويق كاركنان، آموزش، كار

، آموزشـي و مشـاركتي در توانمندسـازي    گيزشيشده است كه نشان مي دهد از نظر آنها عوامل ان
لفه هايي همچون اهميـت دادن بـه كاركنـان، شـيوه رهبـري،      ؤمهمچنين . آنها اهميت زيادي دارد

هدايت و حمايت مديران و تجربه اندوزي در عامل سوم قـرار گرفتـه انـد كـه نشـاندهنده اهميـت       
رهبران و مديران توانمند . دهستننقش مديريتي و رهبري در توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون 

اطلاعـات را   گيري و يادگيري از طريـق اشـتراك  رفتارهايي همچون تشويق مشاركت در تصميم 
موريـت  أعامل چهارم نيز شـامل روشـن بـودن اهـداف، خـط مشـي هـا و م       . دهند از خود بروز مي

سازمان، ابهام نقش و امكان دسترسي به منابع و عامل پـنجم نيـز شـامل محـيط، تفـويض اختيـار و       
  . وانمندسازي مشهود مي سازدعدم تمركز مي شود كه نقش شفاف سازي و عدم تمركز را در ت

با توجه به عوامل كليدي توانمندسازي كاركنان وزارت تعاون كه از طريق روش تحليل  
بخشي از راهكارهاي مهمي كه در اين زمينه مي توان دنبال كرد در زير ارائه ، دست آمده عاملي ب
  : مي شود

ن و محققـان دريافتنـد كـه روش    بسياري از نظريه پـردازا : كردن شغل دار غني سازي و معني .1
كار هنگامي . )Kuo & et al. ,2010,24(افزايش عملكرد و رضايت كارمند، غني سازي شغل اوست 

است كه بين نيازمندي هاي كار و باورها، ارزشها و رفتارهاي فرد سازگاري وجـود داشـته    دارمعني
سازي غني. كند دهد، به احتمال قوي احساس توانمندي مي انجام مي دارفردي كه كار با معني. باشد

شغلي شامل مشاركت فعالانه كاركنان سطوح پايين سازمان در تصميماتي است كه مربوط به حوزة 
  . شود وظايف كاريشان مي

ايفاي نقش از طريق اظهار : مشاركت عبارت است از: يگروهمشاركت و استفاده از كار .2
پيشنهاد، تصميم گيري و قبول مسئوليت در زمينه فعاليتهاي سازمان، انتخاب نوع كار،  نظر، ارائه

بسـياري از سـازمانها    .)1375،وتي جف سينتيا(بهبود و توسعه كار و توزيع دستاوردهاي حاصله 
توجه خـود را بـه سـوي برنامـه هـاي پيشـنهادهاي كاركنـان          جهت افزايش مشاركت كاركنان،
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(ESP)1 اين اعتقاد وجود دارد كـه سيسـتم پيشـنهادها از يـك طـرف باعـث       . متمركز نموده اند
و از طـرف   شـود مـي صرفه جويي در هزينه ها، بهبود بهره وري و افزايش سودآوري سـازمانها  

  . ديگر باعث رشد و پرورش ايده پردازي كاركنان خواهد شد
هـاي كـاري   ود استفاده از گروهش اركت كاركنان مييكي از روشهايي كه موجب افزايش مش

ي قابليتهاي خلاقيت، نـوآوري و حـل مشـكل را در كاركنـان بـارور سـاخته و يـك        گروهكار . است
  در وزارت تعـاون نيـز    .آورد چرخة ايده آل براي بهبـود بهـره وري و كـاهش هزينـه هـا فـراهم مـي       

بـه انجـام برخـي از    كاري متشكل از كاركنان مرتبط نسبت  گروههايتوان از طريق تشكيل مي
  .امور مهم اقدام نمود

كانگر در مطالعات خود دريافت كه پاداش نقش مهمي  :پاداش و تشويق مبتني بر عملكرد. 3
پاداشها به ويژه آنهايي كه همراه با تحسين و قـدرداني  . كند يند توانمندسازي كاركنان ايفا ميادر فر

انگيزاند تا از پتانسيلهايشان بـراي   به افراد احساس شخصيت داده و آنها را بر مي ،مديران عالي هستند
با توجه به اينكه تمايل به توانمندسازي كاركنان در حـال گسـترش    .ارائه عملكرد بهتر استفاده كنند

نيز نقش مهمي در شكل دهي به رفتار كاركنـان دارد، لازم اسـت كـه سيسـتمهاي      "پاداش"بوده و 
، جلب رضايت مشتري كارگروهيحال كه سازمانها به سوي . ت مورد تجديدنظر واقع شوندپرداخ

راههـاي  . پاداش مبتني بـر عملكـرد باشـد   اعطاي و توانمندسازي روي آورده اند، لازم است سيستم 
تغييـر در  : توانـد شـامل   چنين پاداشهايي مي. فراواني براي پاداش و قدرداني از كاركنان وجود دارد

؛ گسترش وظايف شـغلي؛ آزادي عمـل در شـغل؛ پـاداش در قبـال نوشـتن       ت و مسئوليتهاموقعي
 .)1384نيازي،( باشد مقاله؛ فراهم آوردن فرصت براي ارائه طرحهاي جديد

آمـوزش بـه روش صـحيح، جـامع و كامـل       : اندوزي آموزش و ايجاد فرصت براي تجربه.4
تسـهيل   :ي فوايد بسياري است از جملهوسيله اي براي رسيدن به اهداف معين و مشخص و دارا

در راه نيل به اهداف سازماني، تقويت روحيه كاركنان و ايجاد ثبات در سـازمان، جلـوگيري از   
هـا در سـازمان، شـكوفا كـردن اسـتعدادهاي نهفتـه       تداخل وظايف و مسئوليتها و دوباره كـاري 

                                                            
1. Employee Suggestion Program (ESP) 
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پذيري انعطافايجاد حس سازمان،بهنسبتكاركنانحس همبستگي و مشاركتكاركنان، تقويت
نظام  .)1379 ،اسماعيلي( و نقدپذيري لازم در كاركنان، كاهش نظارتهاي مستقيم و غير مستقيم

آموزشي كاركنان دولت با توجه به اهميت و نقش آن در توانمندسازي كاركنـان بايـد از جنبـه    
مورد بـازنگري  بايست نظام موجود  اين منظور ميه تئوريك به سمت كاربردي حركت كند و ب

امكـان چـرخش شـغلي بـراي كاركنـان،       ،هـاي آموزشـي   استفاده بيشـتر از كارگـاه  . قرار بگيرد
تواند در اين زمينه مورد توجه  هاي خاص در خارج كشور مي فرستادن كاركنان براي طي دوره

  .بيشتري قرار گيرد
دهيـد و   قـرار مـي   وقتي شما اطلاعـاتي را در اختيـار افـراد    :دسترسي به اطلاعات و منابع.5

توانيـد اسـتانداردهاي بـالاتر تعيـين كنيـد،       آوريد، مـي  وجود ميه اعتماد و اطمينان در سازمان ب
سـود و نظـاير آنهـا     و توانيد درباره پر كردن شكافهاي مربوط به آنچه امروز از لحاظ هزينـه  مي

همه افراد مفهوم  وجود دارد و آنچه در آينده امكان پذير است صحبت كنيد و اين حرفها براي
مديريت توانمندساز دائماً از دستاوردهاي جديد اطلاعاتي براي افـزايش  . و معني خواهد داشت

  .)1384نيازي،(جويد  بار اطلاعاتي كاركنان بهره مي
هر چقدر اطلاعات در اختيار كاركنـان قـرار گيـرد بـه      .شوند كاركنان با اطلاعات توانمند مي

منـابع سـازمان بـدان     به كانتر معتقد است دسترسي. گردد نديشان افزوده ميهمان نسبت بر ميزان توانم
هـاي   گـروه معناست كه مديران عمومي بايد فعاليتهاي سـازمان را از طريـق واحـدهاي كـوچكتر و     

به انجام رسانده و منابع مالي لازم را براي حـل   ،اي كه داراي بودجه مخصوص به خود هستند پروژه
تواند شامل منابع مالي، مواد، ملزومات و زمان باشد  اين منابع مي. مشكلات در اختيار افراد قرار دهند

)Quinn &Gretchen,1997,37(.  
روشن بودن رسالت، چشـم انـداز، اهـداف و مأموريتهـاي سـازمان و وضـوح نقـش        .6

 راهبـرديِ  خواهـد تغييـر سـازمانيِ    عالي سازمان مـي  اگر مديريت ،1»هايت«طبق گفته  :كاركنان
چشم انداز روشن و ايده آلي را براي آينـده سـازمان ترسـيم     دآميز به اجرا درآورد، باي موفقيت

                                                            
1. Hitt  
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به تدريج خود را شريك و  ،اگر افراد در جريان گزينش اين هدفها مشاركت داشته باشند. كند
ــي  ــار م ــك ك  ــ مال ــد و مس ــي  دانن ــت، م ــدي اس ــه توانمن ــه لازم ــد  ئوليتهايي ك ــري (پذيرن جعف

اگر اهداف به تنهايي از جانب مديران تعيين شود، زيردستان كمتر به آن تعهد  .)1382قوشچي،
بـه همـين دليـل، بسـياري از     . دكـر داشته و تلاش كمتري براي دستيابي بـه آن صـرف خواهنـد    

تصـميم گيـري مشـاركتي، از مشـاركت     سازمانها در تلاشند تـا بـه مـوازات حركـت در جهـت      
  .كاركنان در تعيين اهداف نيز بهـره مند شوند

ابهام نقـش  . همچنين مديران بايد انتظارات خود را از كاركنان به وضوح اعلام كنند     
. شـغلش وجـود دارد  قالـب  افتد كه فرد مطمئن نيسـت چـه انتظـاراتي از وي در     زماني اتفاق مي

ــايف و   ــداف، وظ ــا    ايجــاد اه ــرتبط ب ــدي م ــل كلي ــذيري واضــح از عوام خطــوط مســئوليت پ
  .)1381محمدي،(توانمندسازي كاركنان است 

در چـارچوب مرزهـاي مشـخص     گيـري قـدرت تصـميم  : و عدم تمركـز  تفويض اختيار. 7
كنــد  مــدير بخشــي از اختيــارات يــا قــدرت تصــميم گيــري را بــه كاركنــان واگــذار مــي .اســت

ايجـاد روحيـه مطلـوب و    : تفويض اختيار فوايد متعددي به همراه دارد از جملـه  .)1382آقايار،(
رضايت خاطر در كاركنان؛ بروز ابتكـار و خلاقيـت در كاركنـان؛ افـزايش بـازده و بهـره وري       
سازمان؛ ارائه فرصت لازم به مديران رده هاي بالاي سازمان جهـت برنامـه ريـزي و انديشـيدن؛     

 .)1384نيازي،(اداري و كندي كار و اتلاف وقت كاركنان  دئجلوگيري از مكاتبات زا

افـرادي كـه تحـت حيطـة     . توانمندسازي را شكلي از عدم تمركز دانسـته انـد  رو و بيارز 
كنترلي محدود قرار دارند نسبت به كاركناني كه تحت حيطـه كنترلـي وسـيع قـرار دارنـد فكـر       

خـود منجـر بـه    ايـن  ان اعتمادي ندارد كه كنند كه مديريت سازمان به مهارتها و توانايي هاش مي
علاوه، از آنجا كه افراد مـافوق بيشـتر رفتارهـاي    ه ب. احساس عدم شايستگي در آنها خواهد شد

كنند، آنها از انگيزش دروني كمتري برخوردار خواهند بود كه اين امـر   كاري شان را تعيين مي
توانـد بـا   بنـابراين وزارت تعـاون مـي   . كمتري را تجربه كننـد » معنادار بودن«شود آنها  باعث مي
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تفــويض گســترده اختيــارات خــود بــه واحــدهاي اســتاني و اعمــال نظــارت مناســب موجبــات   
  .توانمندسازي كاركنان مستقر در واحدهاي استاني خود را فراهم كند
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