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 چکيده

 عوامل از کارآمد و متخصص انسانی ماهر، نیروی تربیت و بوده هاسازمان بازیگر تریناصلی و دارایی ترینارزش با انسانی منابع امروزه

 بخش در گذاریسرمایه و ریزیبرنامه نیازمند مختلف هایبخش سرمایه گذاری در نوع هر. است کشور هر توسعه در انکارناپذیر و کلیدی

 درواقع. یافت دست فراوانی شغلی مزیت های به می توان کارکنان آموزش بخش در با سرمایه گذاری و باشدمی آموزش و انسانی منابع

 پاسخگو دخو مقابل کار در و باشند داشته خلاقیت دهند، ارائه راه حل بگیرند، تصمیم بتوانند که دارد نیاز کارکنانی به کار امروزی محیط

 انسانی نیروی یمسأله ها، سازمان برای مسأله ترینمهم .می شود محقق کارکنان توانمندسازی و آموزش طریق از امر این که باشند

 جمع با یا کرد وارد را آن توانیعنی می است؛ تأمین قابل تکنولوژی و سرمایه مدیریت، علم متفکران از بسیاری اعتقاد به. توانمند است

 بوجود تواننمی سال دو یا یک طول در را توانمند و ماهر انسانی نیروی یافت، ولی دست بزرگی یسرمایه به اندك های سرمایه کردن

. شود محسوب رقابتی مزیت به عنوان و سازمان قوت ینقطه تواندمی توانمند انسانی نیروی بخصوص و سازمان یک منابع انسانی. آورد

 .باشند داشته گفتن برای حرفی فعالیت مختلف سطوح در می توانند براحتی باشند مزیت این دارای هک هایی سازمان بطوری که

 کليدی های واژه

 یانسان یرویکارکنان، ن یتوانمندساز ی،توانمندساز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مقدمه. 1
متی باشتد. در ادبیتات متدیریت، ایتده       1مندستازی کارکنتان  یکی از مفاهیمی که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح شده استت، توان 

کارکنان توانمند به طور مکرر عنصر اصلی ارتقای نوآوری، سازگاری سازمانی، بهبود روابط مشتری و افزایش رضایت کارکنان توصیف متی  

  [.6]شود 

مت و تلاش مدیریت در راستای توانمندسازی آنان باشد و های ارج نهادن به این امر مهم یعنی منابع انسانی می تواند هبنابراین یکی از راه

به واسطه آن یک امر اصلی و اساسی در سازمان ها که تعهد سازمانی کارکنان است را پرورش دهند. دیدگاه های مدیریتی متفاوتی نسبت 

دیدگاه آلن و میر است. آن ها بیتان متی   به توانمندسازی و تعهدسازمانی کارکنان تا به حال مطرح شده است از جمله ایدن دیدگاه های، 

کنند که تعهدسازمانی می تواند به عنوان یک وضعیت روانی تعریف شود که رابطه کارمند را با سازمان توصیف کرده و احتمال اینکته وی  

  [.5]سازمانش را ترك کند، کاهش می دهد 

 کنتد.  متی  توصتیف  را ستازمان  در کارکنتان  فعتال  نقتش  کته  استت  درونتی  انگیزشی ،توانمندسازی که معتقدند [21] ولتهوس و توماس

 تغییتر  و مترد   بتا  کتار  از حکتایتی  است؛ اخیر مدیریت علم جاری تمایلات از تصوری مقدمه بلکه نیست، جدید کلامی فقط توانمندسازی

 آن اهمیت بر ساختار تغییر و مجدد مهندسی نظیر جدیدی های بحث شدن مطرح با امروزه که است پایین به بالا از مدیریت سبک جهت

 [.12]است  شده افزوده
 قتدرت  و یابتد  می افزایش آن واسطه به فرد هر نسبی قدرت که است فرایندی بلکه نیست؛ قدرت از مقداری تقسیم فرآیند توانمندسازی،

 تصتور  از فراتتر  بستیار  قتدرت،  نای. شود ایجاد باید که است صلاحیت بر مبتنی نفوذ سازی، توانمند .شود می ایجاد سازمان برای جدیدی

 و شایستتگی  متداو   ارتقتای  راه از باید و تواند می قدرت که اندیشه این از گرفته نشأت قدرتی شود؛ می تسهیم یا تقسیم که است قدرتی

  [.11]شود  ایجاد آن کاربرد
 خود مشکلات حل برای بیشتری های راه کنانکار توانمند، های سازمان در. بشکند را ها سنت تواند می که است ساختاری توانمندسازی،

 یکتدیگر  به احترا  و آراء تبادل آموزشی، زمینه در یکدیگر به کردن اعتماد تمرین واقع در توانمندسازی ها سازمان این در. دارند پیش در

 میتان  در را قتانون  بته  احتترا   و هانگیتز  فرآینتد،  ایتن . برد بکار رهبری و رشد در و دانست شناخت فرآیند یک باید را توانمندسازی. است

 [.22] آورد می بوجود کارکنان
 رویکتردی  توانمندستازی  امتا  است کاربردی بسیار کنندگان مراجعه به کمک برای بصیرت با و مستقل پذیر، انعطاف کارکنان که حالی در

 هتای  ارزش بتین  تجتان   کته  انتد  گرفتته  قرار اساس این بر فرهنگی میان مطالعات. برگیرد در را کشورها تما  فراگیر بصورت که نیست
-فرهنت   در ذاتی هایارزش و فرد به منحصر هنجارهای مثال برای. است اجرا موفیت برای بنیانی مدیران های برنامه و کارکنان فرهنگی

بتر   تمرکتز  بته  لتمایت  عملکترد  متورد  در هتا  تئتوری  غربتی،  های فرهن  در. گذارد می تأثیر کارکنان انگیزش های روش بر مختلف های

 کته  گوید می ما به مطالعات این حال هر به. دارند تیمی و گروهی کار بهل تمای آسیایی های فرهن  مقابل در و دارند رقابت و فردگرایی

 [.11] است مؤثر سازی توانمند بخشی اثر بر فرهنگی های ارزش های ظرفیت

 

 مبانی نظری. 2

 توانمندسازی. 1.2

. استت  کارکنان به بیشتر مسئولیت و اختیار آنها واگذاری تما  مشترك فصل اما است شده ارائه کارکنان نمندسازیتوا از متفاوتی تعاریف

 برای بخشیدن عمل آزادی و قدرت دربرگیرنده دراصطلاح و شده تعریف عنوان تواناساختن به توانمندسازی فعل آکسفورد لغت فرهن  در

مستئولیت   شخص بترای  توانایی از عبارتست و است... و  شغل غنی سازی قدرت، مباحث از تر کلی مبحثی توانمندسازی .است خود اداره

                                                           
1 Employees empowerment 



 

-می ایجاد اجتماعی حمایت و اعتماد آموزش، به وسیله که نف  کفایت احساس طریق از وظایفشان انجا  در افراد انگیزش ارتقاء و پذیری

 [.1]شود 

 بته  قتدرت  کست  . نیستت  افتراد  بخشیدن به قدرت فقط توانمندسازی پ  شوند، دتوانمن هم و باشند داشته قدرت هم است ممکن افراد

 رهبتری  از و بشناستند  رستمیت  به را شما قدرت دیگران که نیاز است و است مبتنی گوناگونی شغلی ویژگی های و شخصی عوامل برخی

 هتای ویژگتی  هیچک  اگر حتی می تواند فرد ازیتوانمندس در اما هستند، دیگران شما اصلی قدرت منبع دیگر بیان به. کنند پیروی شما

  [.1] است درون افراد در توانمندشدن منبع که است آن امر این علت و باشد توانمند نشناسد، رسمیت به را او شخصیتی شغلی و شخصی،

 ایتن . است شده تعبیر شدن توانا و بخشیدن قدرت دادن، مجوز شدن، قدرتمند معنای بهEmpower لاتین  اصطلاح آکسفورد فرهن  در

 و در ایجاد شهامت و فرهن  در تغییر معنای به سازمانی مفهو  در و است خود اداره برای عمل بخشیدن آزادی و قدرت برگیرنده در واژه

 د،خو کنترل ضمن افراد آن در که نحوی به ساختار است، طراحی معنای به توانمندسازی، دیگر بیان به است؛ سازمانی محیط یک هدایت

 کاری خود زندگی آنان که کند می ایجاد را شرایطی کارکنان در توانمندسازی. باشند داشته را نیز بیشتری های مسؤلیت پذیرش آمادگی

 یابند.  می آینده دست در بیشتر های مسئولیت پذیرش برای کافی رشد به و کنند می کنترل آن پرتو در را

توانمندسازی، برنامه ای غیرقابل اجتناب برای بیشتر مشاغل و صرف کردن هزینه های کمتر متی  »در واقع می توان اینگونه بیان کرد که: 

توانمندسازی شامل برداشتن موانع رشد، ترغی  تعهد به اهداف، ترغی  خطرپذیری، خلاقیت و نوآوری و قادر ساختن افراد به  [.6]« باشد

طور خلاصه توانمندسازی، خاتمه دادن به هر چیزی است کته موجت  توقتف    حل مشکل، افزایش مسئولیت و از بین بردن ترس است. به 

 [.11]رشد، آزادی عمل، اعتماد به نف  و همکاری افراد می شود 

 

 مفهوم توانمندسازی . 2.2
دستازی  توانمن "عناصر شناختی توانمندسازی: یک الگوی تحلیلی از انگیزش درونی شتغل "در مقاله خود باعنوان  [21]توماس و ولتهوس 

دانند و آن را به عنوان افزایش انگیزش درونی انجا  وظیفه، تعریف کردند. آنتان بتا تکمیتل الگتوی      روانشناختی را مفهومی چند بعدی می

دانند، بلکه آن را افزایش انگیتزش درونتی   (، مفهو  توانمندسازی روانشناختی را فقط افزایش انگیزش نمی1811انگیزشی کانگر و کاننگو )

دهند که علاوه  های شناختی انگیزش ارائه می ای از حوزهتری از توانمندسازی روانشناختی به عنوان مجموعهدانند و تعریف کامل میشغلی 

شود و نهایتاً آنتان   بر خودکارآمدی، سه حوزه دیگرشناختی یعنی؛ حق انتخاب )خود مختاری(، معنی دار بودن و اثرگذاری را نیز شامل می

  [.21]به فرایندهای شناختی توجه دارند  در الگوی خود،

-S-O( نشان داده شده است. این الگو شبیه زنجیره یادگیری اجتماعی محرك، ارگانیز ، رفتار وپاسخ )1الگوی پیشنهادی آنان در شکل )

B-Cرخه مداو  سه عنصر: باشد و تمرکز آن بر فرآیندهای شناختی فردی است. این الگو از شش عنصر )حلقه( تشکیل شده است. چ ( می

دهند. شرایط محیطتی ماننتد ستبک رهبتری،      ( هسته اصلی الگو را تشکیل می3، 2، 1های وظیفه و رفتار )عناصر شرایط محیطی، ارزیابی

تتار  هایی را برای افراد درمورد پیامدهای ارزیابی وظیفه، شرایط و وقایع مربوط بته رف  تفویض اختیار، طراحی شغل ونظا  پاداش دهی، داده

دهنتد، بتدین    ها، ارزیابی وظیفه ای شخصی )اثرگذاری، شایستگی، معنی داری و خودمختاری( را شتکل متی  کنند. این داده آتی فراهم می

 گذارد. کنند، سپ  این رفتار بر وقایع محیطی اثر می های وظیفه، رفتار فرد را نیرومند وحفظ می معنی که ارزیابی

سازند. وقایع و شرایط قابل  هایی از واقعیت هستند و تا اندازه ای واقعیات عینی را ساده می فسیرها یا برداشتهای وظیفه به عنوان ت ارزیابی

ها و رفتارهای افراد درباره وظایف توسط ادراکات که فراتراز واقعیات هستند، شکل  مشاهده بیرونی به عنوان امور واقعی هستند، اما قضاوت

باشند. بنابراین انگیزش درونی وظایف و رفتارهای آتی فقط از وقایع بیرونی  یری، فراتر از ادراکات واقعیات میگیرند. چنین ادراکات تفس می

هتای تفستیری )عنصتر     ( وستبک 1پذیرد، بلکه تحت تاثیر وقایع تفسیری نیز هستند. لذا دو عنصر ارزیابی عمومی )عنصر شتماره تأثیر نمی

 [.8]سازه ارزیابی وظیفه به الگو اضافه شده اند ( برای کمک به توصیف تنوع در 5شماره 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [21]روانشناختی  توانمندسازی الگوی (1)شکل 

 
ارزیابی عمومی، به باورهای عمومی فرد در مورد اثرگذاری، شایستگی، با معنی بودن وحق انتخاب اشاره دارند. این باورها بیشتتر باورهتای   

انگیزاننتد. آنتان یکتدیگر را شتکل      ( رفتار فرد را در موقعیتت شتغلی بتر متی    2های خاص )عنصر شماره  مقابل، ارزیابی انتزاعی هستند. در

 باشند.  های خاص یا شغلی می هایی از ارزیابی های عمومی تعمیم دهند. ارزیابی می

گو سه فرایند تفسیری وجود دارد که از آن طریق افراد (، به پردازش افراد از وقایع اشاره دارد. در این ال5های تفسیری )عنصر شماره  سبک

بخشند. این فرآیندها ادراکات مرتبط با شغل درمورد چگونگی خوب انجا  دادن آن، علل وقتایع   به ادراکات واقعی در مورد وظایف معنا می

هتا،  هایی تشخیص داده شده است. ایتن ستبک   کنمایند. برای این فرآیندها سب گذشته و آنچه که در آینده اتفاق خواهد افتاد را فراهم می

های خاص در اجرای هتر فرآینتد، اثتر     کنند. سبک ها برابر باشد، هدایت می هایی که ممکن است با واقعیت افراد را در تفسیر وقایع به روش

دانند، نقش  ناتوان یا توانمند میهای تفسیری در چرخه انگیزش، در این که افراد خودشان را  مستقیم بر ارزیابی وظیفه فردی دارند. سبک

های تاثیرگذاری متغیرها  ( روش6کنند. نهایتاً مداخله گرها )عنصر شماره  های خودافزایی و خودناتوانی را تنظیم می بسزایی دارند و چرخه

های وظیفه  بیرونی که ارزیابی گرها شامل تغییر درشرایط محیطکنند. راهبردهای مهم مداخله را برای افزایش ارزیابی وظیفه فرد فراهم می

 [.8]شود  های تفسیری از آن وقایع را شامل می برآنها مبتنی است، وتغییر در سبک

 

 

 

 

 

 

 

 سبکهای تفسيری:

اسنادی -  

ارزیابی -  

تصوری -  

 ارزيابی عمومی:

موثر بودن -  

شایستگی -  

با معنی بودن -  

  حق انتخاب -

 ارزيابی وظيفه:

موثر بودن  -  

شایستگی -  

با معنی بودن -  

حق انتخاب  -  

 شرایط محیطی

 مداخله گرها

 رفتار فعال:

تمرکز -  

آغازگر -  

انعطاف پذیر -  

تغییر پذیر -  



 

 

 
  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 [22]روانشناختی  توانمندسازی الگوی (2) شکل

 

توانمندسازی روانشناختی رابطه دارنتد،  های اجتماعی و روانی با  اسپریتزر در این مطالعه دریافت که جو مشارکتی، حیطه نظارت وحمایت

ابها  نقش با توانمندسازی روانشناختی رابطه منفی دارد، دسترسی به منابع بتا توانمندستازی رابطته نتدارد و کارکنتان تحصتیل کترده از        

 توانمندی بیشتری برخوردار هستند. 
 

 تاريخچه توانمندسازی روانشناختی. 2.2

در ادبیات مدیریت و روانشناسی سازمانی، وارد شده است  1882واوایل دهه  1812ناختی از اواخر دهه اگر چه مفهو  توانمندسازی روانش

کنند که این مفهو  به ( اظهار می1881دهد که توانمندسازی ریشه دردوران گذشته دارد. وتن و کمرون ) های تاریخی نشان می اما بررسی

هتای   های گذشته، حتی قترن  هایی دارد که به دهه ناسی، جامعه شناسی وعلو  دینی ریشههای روانش هیچ عنوان تازه نیست، بلکه در رشته

2انگیزش، تسلط"(، مفهو  1821)1گردد. در زمینه روانشناسی، آدلرگذشته بر می
"انگیزش، اثرگذاری"( مفهو  1858) 3، وایت"

 5، بتریهم 1

"واکنش روانشناختی"( مفهو  1821)
را مطرح کرده اند. در هریک ازمطالعات یاد شده، توانمند  " 1یستگیانگیزش شا"(، 1811)1و هاتر 6

 [.8]می باشد  11و خود آزاد سازی 12، به خود اهمیت دادن8شدن به معنی تمایل افراد به تجربه خود کنترلی

ضتع قتوانینی ختاص در    به مسئله تعهد و جسارت در کار داده شد واین مسئله منجر بته و  1882هایباتوجه به تأکید واهمیتی که در سال

ارتباط با مسائل شغلی افراد در ایالات متحده و کشورهای اروپای غربی شد، باعث محکم شدن و قطعی شدن رویکترد نتوینی از متدیریت    

                                                           
1  - Adler 
2- Mastery Motivation 
3- White 
4- Effectance Motivation 
5  - Berhm 
6  - Psychological Reaction 
7- Hatter 
8 Competence Motivation 
9 Self-Control 
10 Self-Importance 
11 Self-Liberation 

 کانون کنترل 

 عزت نف  

 فراهم نمودن اطلاعات 

 نظا  پاداش دهی

 

 اثر بخشی 
شناختی:توانمند سازی روان  

  شایستگی 

 خودمختاری 

 مؤثر بودن 

  نوآوری و  معنی دار بودن

 ابتکار



 

د گردید، باتوجه به تناس  و هماهنگی راهکار ارائه شده توانمندسازی با فرهن  تعهد و مسئولیت، این راهکار به عنوان راهکاری دیتده شت  

هتایی   تازد. چنین ایده که بدون وجود قوانین دست وپا گیرو سیستم بروکراسی، سرنوشت کارهای مدیریتی را در دست گرفته و به جلو می

زند و راهکارها  ( که در مورد راهکارهای مدیریتی قلم می1882) 2( و شون برگر1818)1مورد طرفداری نویسندگان محبوبی همچون پیترز

ی دخیل کردن کارمنتدان در هتر کتاری، بتا      ریت کیفیت فراگیر و منابع انسانی ارائه داده بودند، قرارگرفت. پیترز نظریهو رویکردهای مدی

ها را مطرح کرده بود و اسکانبرگر نظریه دادن مسئولیت بیشتر به کارمندان را عنوان کرده بود کته هتر    دادن اختیارات و قدرت لاز  به آن

کرد که در یک محیط قابل پیش بینی به کارمندان اختیارات و قدرت لازمه را بیشتر از حد نر   تشویق و ترغی  میها را  دو نظریه، سازمان

 بدهند. ریشه اصلی توانمندسازی روانشناختی در اصل به انقلاب صنعتی و پیامدهای اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و به تبع آن انقتلاب در 

  [.12]گردد مدیریت بر می

 

 کردهای توانمندسازیروي. 2.2
  3ارتباطی رویکرد -

 کارهتایی را  فرد که ای گونه دهد؛ به قرار تأثیر تحت را فرد تا دارد الف فرد که ظرفیتی  از است عبارت ارتباطی، سازة یک عنوان به قدرت

 بتروز  ولتی  باشد داشته قدرت است ممکن فردی. است یا استعداد ظرفیت قدرت بنابراین، .داد نمی انجا  صورت این غیر در که دهد انجا 

 [.16]است  آن "وابستگی تابع" قدرت ترین جنبة مهم شاید .ندهد

 ایتن  که آنجا از .دارد دستانش زیر بین در خود تقسیم قدرت سعی مدیر آن، طی که است فرایندی توانمندسازی: گفت توان می رو این از

 قتدرت  .است اختیار همان تفویض رویکرد، توانمندسازی این در شود، بنابراین می ایجاد رسمی قدرت از طریق غالبا ها سازمان در ظرفیت

 استت  عبارت اختیار .کرد تأکید کند، می تفکیک اختیار از را قدرت که «توان»بر واژة  باید تعریف قدرت در .نیستند یکی ضرورتاً اختیار و

 .[13]شود  می محسوب سازگاری کس  برای یافته ظهور نتوا قدرت که حالی در دیگران، کردن سازگار «اجبار»یا  «حق»از 

 بتدون  لاز  تصتمیمات  اتختاذ  بترای  کارکنان به اختیارات بیشتر اعطای از است عبارت توانمندسازی ،[18]همکارانش  و 1شول  عقیدة به

 برسد.  بالاتر سازمان مقامات تأیید به اینکه

 متفاوتی های راه و نیست کارکنان توانمندسازی راه اختیار تنها تفویض که رسیدند نتیجه این به کانگو و شده، کانگر ارائه تعاریف خلاف بر

 .پرداختند 5کللند مک «انگیزشی قدرت تئوری» زاویة از مفهو  این به ها آن بنابراین. شود می منجر توانمندی کارکنان افزایش به

 6انگیزشی رویکرد -

 کارکنتان  نف  کفایت و «گیری تصمیم خود»کاری  های فعالیت تعیین حق به افزایش که دیراهبر رویکرد، هر این نظران صاح  نظر به

 تقویتت  فراینتد : از استت  عبتارت  توانمندستازی  داشتتند کته   عقیتده  کاننگو و کانگر .داشت خواهد پی در را ها آن توانمندسازی بینجامد،

 بته  استت  ممکن ها این تلاش .شود می ها آن در قدرتی بی ساساح باعث که شرایطی حذف و طریق شناسایی از سازمان افراد شایستگی

 [.15]باشد  رسمی غیر یا رسمی صورت

 1شناختی رویکرد -

 خاص به رویکرد یک پایة بر صرفاً توان نمی و دارد بعدی چند مفهومی که توانمندسازی رسیدند نتیجه این ولتهووس به و توماس بالاخره،

. کردنتد  تعریتف  کارکنتان  بته  محولته  وظتایف  انگیتزش درونتی   افزایش فرایند عنوان به را توانمندسازی رو، همین از .پرداخت آن بررسی

 یتک  نیروزای شرایط و شامل کنند می کس  وظایفشان از مستقیم طور به افراد که دارد اشاره مثبتی به تجارب ،«وظیفه درونی انگیزش»

 .دهد می رضایتمندی و وظیفه، انگیزش آن با مستقیم ارتباطدر  ها آن به که است درونی انگیزش افزایش برای وظیفه

                                                           
1 Peters 
2 Schonberg 
3 Relational Construct 
4 Schoell 
5 McClelland 
6 Motivational Construct 
7 Psychological Construct 



 

 :باشد زیر های ویژگی دارای باید وظیفه هر ها، آن نظر طبق

. شتود  تلقی ای وظیفه اهداف به یابی دست جهت در منشأ اثر عنوان به فرد، سوی از که است ویژگی این دارای ای وظیفه: 1بودن مؤثر. 1

 .نیست خاصیت این دارای برندارد، گا  شده، تعیین اهداف تحقق جهتدر  ای وظیفه اگر بنابراین،

 بته  قتادر  کارمندی محوله. اگر وظایف آمیز موفقیت برای انجا  هایش توانایی به نسبت فرد باور است عبارت(: نف  کفایت) 2شایستگی. 2

 .دارد ثبتیم اثر او نف  کفایت احساس باشد، بر هایش مهارت از با استفاده خود وظایف انجا 

 وظیفه یک بودن ارزش با. دارد را معناداری ویژگی کند، آن وظیفه تلقی ارزش با دهد می انجا  که را ای وظیفه کارمند اگر: 3معناداری. 3

 .شود می معین شخص و استانداردهای ها آل ایده مبنای بر

دارد  اشتاره  شغلی وظایف انجا  برای لاز  های فعالیت عیینفرد ت عمل آزادی به اشاره ویژگی این: سرنوشت( تعیین حق) 1انتخاب حق. 1

[21.]  

 

 توانمندسازی ابعاد. 2.2

 بته  توجته  بتا  کته  استت  [1885] استپریتزر  مطالعته  توانمندستازی  روانشناختی ابعاد زمینه در انجا  شده تجربی مطالعات بهترین از یکی

 )ارزشتمند  معنتاداری  انتختاب(،  حتق  )داشتن خودسامانی شایستگی(، )احساس خوداثربخشی بعُد چهار [21]ولتهوس  و توماس مطالعات

 بُعتد  یتک  (1881) 5کمرون و وتن سپ  و است کرده شناسایی توانمندسازی برای را نتیجه( )پذیرش شخصی مؤثربودن احساس و بودن(

 زیتر  شترح  بته  توانمندسازی کلیدی بعُد پنج براینبنا کرده اند، اضافه آن ( به1882) 6میشرا تحقیقات براساس را امنیت یا احساس اعتماد

 :است گرفته شکل

 شايستگی احساس -
 موفقیتت آمیتز   به نحتو  را وظایف محول شده می کند احساس فرد که است شخصی باور یک خوداثربخشی، یا خودکارآمدی یا شایستگی

 می شتوند، احستاس   توانمند افراد وقتی [1] است مهارتی هایانجا  کار برای خود ظرفیت و توانایی به فرد اعتقاد درواقع و می دهد انجا 

 [8]نقتل از   کمترون  و وتتن  [.1] مهارت بالاست با وظایف انجا  توانایی در افراد احساس درحقیقت خوداثربخشی. می کنند خوداثربخشی

متی   شخصتی  برتتری  احساس آنان. دهند انجا  شایستگی با را کار می توانند که می کنند اطمینان احساس توانمندشده افراد می نویسند

 ایتن  کته  باورنتد  ایتن  بر نویسندگان از بعضی که کنند رشد و تازه بیاموزند هایچالش با رویارویی برای می توانند که باورند این بر و کنند

 .است توانمندی عنصر مهمترین ویژگی

 خودسامانی احساس -

 قابلیتت  احستاس  بته  و است مهارت رفتاری یک شایستگی درحالیکه و است خابانت حق داشتن یا خودتعیینی نوعی خودسامانی احساس

 در استتقلال  بیتانگر  و هاستت فعالیتت  تنظتیم  و قتدمی پتیش  انتخاب بترای  حق مورد در فردی احساس یک خودتعیینی دارد، اشاره افراد

 .فرایندهاست و رفتارها استمرار و پیشقدمی

 ایتن  نیتز  استپریتزر  و ختود استت   هتای فعالیتت  به بخشیدن نظا  و اجراء در انتخاب احساس هتجرب معنای به بودن خودسامان عبارتی به

 [.1]می کند  تعریف خویش کار بر داشتن کنترل از فرد احساس معنی به را اصطلاح

 ختود  بکشتند،  کتار  آن از دستت  یتا  شتوند  درگیتر  کاری در اجبار با اینکه جای به افراد که هنگامی: نویسندمی [1]نقل از  1مارل و واگت

 پیتا   درحقیقتت  آنتان  هتای فعالیتت  و دارند انتخاب حق کار در می کنند احساس می شوند، خویش درگیر وظایف در آگاهانه و داوطلبانه

 و مبتکر یا را پیشتاز خود و کنندمی مالکیت و مسئولیت احساس خود هایفعالیت مورد در توانمند اشخاص. است اقتدار شخصی و آزادی

                                                           
1 Impact 
2 Competence 
3 Meaning 
4 Self Determination 
5 Whetten & Cameron 
6 Mishra 
7 Vogt & Murreii 



 

 آزمتون  بته  را جدیتد  افکتار  و بگیرنتد  مستتقل  هایتصمیم دهند، انجا  ابتکاری اقدامات خود میل به توانندمی و بینندمی آغازکننده خود

 .بگذارند

 مؤثربودن احساس -
 کتار  در عملیتاتی  یتا  اداری پیامدهای راهبردی، در نفوذ توانایی فرد آن، در که حدی از است عبارت شخصی پذیرش یا مؤثربودن احساس

 شخصی کنترل احساس توانمند افراد داشت بیان[ 1]نقل از  1برگر گرین [1]نقل از  است ناتوانی و عجز مقابل نقطه تأثیر،. داراست را خود

 متی شتوند،   حاصتل  کته  نتایجی یا می کنند کار آن در که دادن محیطی قرار تحت تأثیر با می توانند که باورند این بر آنان. دارند نتایج بر

 متورد  در زمتان  از مشتخص  مقطتع  یتک  در فترد  اعتقتادات  از عبارتست مؤثربودن، احساس است که معتقد برگر گرین. کنند ایجاد تغییر

 افتتد، متی  آنچه اتفاق بر تواندمی خود هایفعالیت با شخص که است راسخ اعتقاد یک این و مطلوب جهت در تغییر برای ایجاد اشتوانایی

 .بگذارد تأثیر

 معناداربودن اساحس -
 متورد  فتردی  هتای آلایتده  و بتا استتانداردها   ارتبتاط  در که شغلی اهداف ارزش از است عبارت بودن ارزشمند و مهم یا معناداری احساس

 عقیده به [.1] است دیگر طرف از رفتارها و ارزشها اعتقادات، و طرف از یک شغل و نقش الزامات بین تطابق شامل و گیردمی قرار قضاوت

 شتغلی  اهداف کنند احساس افراد تا است فرصتی رفتارهاست و و ارزشها باورها، و کاری الزامات بین تناس  معناداربودن، [.22] اسپریتزر

 [.2]است  ارزش با آنان نیروی و وقت میکنند که حرکت جادهای در و دنبال را ارزشی با و مهم

 و هتا آرمتان  انتد، قائتل  دارنتد ارزش  اشتتغال  آن بته  کته  فعالیتی یا اهداف مقاصد، ایبر آنان. می کنند معناداربودن احساس توانمند افردا

 دریتاره  و شتود می تلقی مهم شانارزشی نظا  در می شود، فعالیت دیده متجان  هستند، آن انجا  دادن حال در آنچه با استانداردهایشان

 در و گذارنتد متی  مایته  ختود  روانتی  یتا  روحی نیروی از خود، هایفعالیت رد آنان. اعتقاد دارند بدان و کنندمی دقت کنند،می تولید آنچه

 را شخصتی  همبستتگی  و پیونتد  فعالیت، آن در اشتغال نتیجة در برخوردارند؛ شخصی اهمیت احساس نوعی از اشتغال خویش، و درگیری

 هدفمنتد،  احساس نوعی است؛ معطوف کنندالقا می را معناداری هایفعالیت که ارزشی هاینگرش به بودن مهم بنابراین،. می کنند تجربه

 بترای  شتغل  دقیتق  انجتا   یتا  درآمد کس  برای سازمان به کمک حقوق، دستیابی به فقط و کنندمی ایجاد افراد برای مأموریت یا هیجان

 [.1] یابند پیوند عالیتف با باید ارزشمندتر و ترشخصی تر،بنیادی عوامل بنابراین کند،نمی بودن ایجاد معنادار احساس بسیاری

 اعتماد احساس -
 افتراد  ایتن . شتد  خواهتد  یکستان رفتتار   و منصتفانه  آنان با که هستند مطمئن آنها. دارند شغلی امنیت و اعتماد نا  به حسی توانمند افراد

 اعتمتاد  دیگر بیان به. بود اهدخو صفا و عدالت که زیان، آسی  و نه کارهایشان، نهایی نتیجه نیز زیردست مقا  در حتی که دارند اطمینان

 ولی دهندمی قرار پذیرآسی  موقعیت در را خود آنکه با باشند ح  این دارای که افرادی است و شخصی امنیت احساس داشتن معنای به

 و دستتان فرا روابتط  بته  احستاس  ایتن [ 8]نقتل از   میشترا  عقیتده  بته  [. 1] شد نخواهد آنان متوجه آسیبی هیچ که درنهایت دارند ایمان

 و شتود مربتوط متی   دیگران به اطمینان و گشودگی شایستگی، مندی،علاقه به و بالعک ( و مدیر به کارمند )اعتماد اشاره دارد زیردستان

 و صتلاحیت  صتاح   اعتماد، قابل دیگران مهربان، که عقیده این اساس بر دیگران به نسبت بودن حساس جهت در فرد تمایل از عبارتست

 تمایتل  هستتند،  احستاس  ایتن  دارای کته  افرادی و است شخصی احساس امنیت داشتن معنی به اعتماد. هستند او شخصی علایق نگران

 در و هستند یادگیری به مشتاق و خود باور خودمختار، پژوهشگرا، بیشتر افراد این [. 1] دارند گروه همکاری با و دیگران با کار به بیشتری

 در اعتماد پایین سطوح با افراد به نسبت آنان همچنین. باشند گروه مؤثری از عضو تا میکنند تلاش و نددار بیشتری ظرفیت متقابل روابط

از  و اعتمتاد  قابتل  خود افراد این اینکه درنهایت و تواناترند غیرمنتظره روانی ضربه های با انطباق و برای میکنند مقاومت کمتر تغییر برابر

 [.1]هستند  برخوردار تریبالا شخصی و اخلاقی استانداردهای

 

 روش های پيشرفت توانمندسازی کارکنان. 2.2
 بی لاوسون روش های کلیدی زیر را برای پیشرفت توانمندسازی کارکنان بیان نموده است: 

                                                           
1 Greenberger 



 

ود. بتا  کارکنان خود را در فرآیند تصمیم گیری شرکت دهید: بزرگ ترین تصمیم ها اغل  توسط کوچکترین افراد سازمان گرفته می ش -1

شرکت دادن کارکنان در تصمیماتی که مرتبط با زمینه فکری آن ها می باشد میزان موفقیت سازمان افزایش می یابد. شرکت در تصتمیم  

 گیری ها بر روند فکری و روحی کارکنان تأثیر می گذارد. 

ی داننتد کته در رد ستازمان موثرنتد و باعتث      مشارکت دادن کارکنان در فرآیند برنامه ریزی: طی این روند کارکنان خود را عضتوی مت   -2

 افزایش روحیه کارکنان و ایجاد انگیزش بیشتر کارکنان برای فعالیت در سازمان می گردد. 

از کارکنان خود تمجید و قدردانی کنید: وقتی کارکنان بدانند که اگر کاری را خوب و موفق انجا  دهند و در طی ایتن کتار از آن هتا      -3

 د این روند استمرار پیدا می کند و به ایجاد انگیزه های جدید و توسعه توانمندسازی کمک می کند. قدردانی می شو

حمایت های مستمر از کارکنان: هنگامی که کارکنان با انگیزه های جدید و نیاز کمک به سوی کارفرما می آیند، آنان را با اصطلاحات  -1

 [.8]از کار نرانید « ستشما هنوز خبره نیستید یا مشکلات شخصی شما ا»

 

 علل و دلايل توانمندسازی . 2.2

در بررسی توانمندسازی، علل و دلایل آن، همیشه در ادبیات آن مورد توجه بوده است. به طوری که دلایل زیر از جمله دلایلی بوده استت  

 که مطرح شده است: 

مان ها را به نوعی تحت تأثیر قرار داده است. تغییرات ستریع فتن   اثرات فن آوری بر محیط کاری: رشد سریع فن آوری، تما  جوان  ساز -

ات آوری، باعث تغییر ماهیت کارها شده و رایانه ها، ربات ها و دستگاه های کاملاً خودکار جایگزین مشاغل روتین شده اند. این ابزار تغییتر 

ند. بدیهی است برای رویارویی با چنین چالشی، کارکنان باید شدیدی در نوع مهارت های مورد نیاز افراد و اعضای سازمان ها ایجاد کرده ا

 [.3]توانمند شوند؛ یعنی در تمامی جهات رشد کنند 

افزایش انتظارات مشتریان: امروزه، مشتریان به کمک اینترنت قادرند وسایل موردنیاز خود را به طور مستقیم و در بهترین قیمت رقابتی  -

ت مشتریان سب  افزایش انتظارات سازمان ها از کارکنانشان شده است. تحت این شرایط، نه تنهتا سلستله   خریداری کنند. افزایش انتظارا

کنترلی مناس  نخواهد بود بلکه برعک ، کارکنان باید بیاموزند ابتکار عمل داشته باشند، خلاق باشتند، در درون تتیم    –مرات  دستوری 

ان )از قبیل بودجه بندی، پاداش، کنترل کیفیت، استخدا  و ...( توانمند شتده انتد، بته    های خودگردانی که برای انجا  وظایف سنتی مدیر

 خوبی ایفای نقش کرده و مسئولیت بیشتری برای اقداماتشان بپذیرند. 

 ضرورت انعطاف پذیری سازمان ها: در شکل سنتی سازمان های دارای ساختار سلسله مراتبی و قدرت متمرکتز در راس هتر ، تغییترات    -

عمده ای در حال رخ دادن است. به اعتقاد بسیاری از مدیران عالی، در محیطی که شدت رقابت جهانی و فن آوری هتای نتوین از ویژگتی    

آید، دست برداشتن از کنترل متمرکز باعث افزایش انعطاف پذیری سازمان ها خواهد شد. در این میان، توانمندسازی های آن به شمار می

 [.1]سفه عد  تمرکز است کارکنان بهترین فل

 

 نتيجه گيری. 2

 رقابتت  طرفتی  از و امکانتات  و محتدودیت منتابع   با بیرونی منظر از. گیرندمی قرار هجو  مورد برون از هم و درون از هم هاسازمان امروزه

می  طل  سازمان ها از را سریعی پاسخگویی خدمات، و کیفیت جدید برای تقاضاهای باورنکردنی، و سریع تغییرات جهانی، سطح در شدید

 توقتع  پیوستته  هم سازمان و شده سرخورده و مأیوس نمی شود، برخورد صادقانه آنها با که احساس می کنند کارکنان نیز درون از و کنند

 و ارندخواستت  بیشتتری را  صتداقت  و صتراحت  هستتند،  معنتی  بتا  کار طال  کارکنان اما. دهدمی تغییر را بازی قواعد دائم و بیشتری دارد

 راه هتای  و کنتد  رشتد  دهتد،  انطباق با تغییرات را خودش باید سازمان بنابراین،. می خواهند کارشان از بیشتری خودشکوفایی و خودیابی

  برساند. سامان به را کارش تا بگیرد، یاد جدیدی

شتد.   مطرح کار انسانی ارتقای شرایط جهت در روابط انسانی نهضت شکل گیری و بیستم قرن اواسط از مدیریت در توانمندسازی اصطلاح

 را شتدن  قائتل  آزادی خود برای اثرگذاری و تسلط، انگیزه انگیزه کنترلی، خود تجربه به افراد تمایل چون مفاهیمی خود مطالعات در آنان

 درماندگی است.  و ناتوانی مقابل در( تسلط و قدرت داشتن) شدن توانا موضوع پژوهش ها، این همه ریشه. دادند قرار توجه مورد



 

 آنتان  درماندگی ناتوانی و احساس بر چیرگی و نف  اعتماد به احساس بهبود برای افراد به کمک بخشیدن و قدرت معنی به توانمندسازی

 تعریتف  برستانند،  عمل به را آنها و آفریده خوبی ایده های آنان بتوانند، تا افراد برای فرصت هائی و درونی انگیزه ایجاد می باشد. همچنین

 است.  از توانمندسازی دیگری

 و فناورانه دستاوردهای اجتماعی، با تغییرات و است افزایش به رو همواره آن اهمیت که است دائمی حرکتی و توسعه اساس توانمندسازی

-هم و تعامل یقطر از افراد مشکلات حل و شایستگی افزایش هدف توانمندسازی، .است همگا  پیشرفت حال در رقابتی محیط تقاضاهای

بته   دنبال به کوتاه مدت نیز در و سازمان کلی عملکرد مستمر بهبود نظیر اهدافی دنبال به بلندمدت در و است گروه بین اعضای در افزایی

 است. سازمان اعضای در موجود هایشایستگی کارگیری

فعالیتت   اجترای  در فراوانتی  و مثبت تحولات ر، زمینه سازاخی دهه چند در انسانی منابع توسعه رویکردهای از یکی عنوان به توانمندسازی

اساس  این بر. انسانی ندارند نیروی از مناس  بهره برداری چاره ای جز سازمان ها امروزی، متغیر در شرایط. است شده کارکنان کاری های

 بتا  را فتردی  هدف هتای  که ابزاری است مندسازیتوان واقع در بود. کارکنان خواهد سازمان توانمندسازی در تعادل کننده ایجاد عامل تنها

 کارکنتان  توانمنتدی . داشتت  همراه خواهد به را کارکنان منافع سازمان پیشرفت میکند که ایجاد را باور این و کرده همسو سازمانی اهداف

 دارد. کارکنان بر مثبتی اثرات سازمان، عملکرد در مثبت تأثیر علاوه بر

 تقلیل استرس، کاهش شغلی، رضایت افزایش) کارکنان نگرش در تغییر از جمله کاری فرآیندهای بر را آن اتاثر وضوح به مطالعات نتایج 

آن  رفتتاری  اثرات از اما. می باشد آن نگرشی اثرات دیگر از تصمیم گیری در آزادی قدرت و کار، در نشان می دهد. استقلال ،(و غیره ابها 

کترد.   اشتاره  قبیتل  این مواردی از و مشتریان به در پاسخگویی تسریع انطباق، قدرت افزایش کنان،کار نف  به اعتماد افزایش به می توان

 بود. خواهد امکان پذیر ،(انسانی نیروی یعنی) سازمان ابزار رقابتی و منبع مهمترین توانمندسازی به وسیله ویژگی ها، این به دستیابی
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