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ترین عامل تولید و مهمترین سرمایه و منبع اصلی مزیت رقابتی و ایجاد کننده  از آنجا که منابع انسانی باارزش :چکیده
، کارآمد تر  آید، یکی از مؤثرترین راههاي دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی ازمانی به شمار میقابلیتهاي اساسی هر س

آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها با .کردن کارکنان سازمانها است
اههاي گوناگون به توسعه آموزش کارکنان پرداخت و این مهم، جز آموزشهاي فنی و تخصصی حاصل نمی شود، بلکه باید از ر

هاي توسعه منابع انسانی  انسجام در برنامه .پذیر نخواهد بود هاي راهبردي در قلمرو مدیریت منابع انسانی، امکان با اعمال برنامه
زایی در یکپارچه سازي و تلفیق این هاي توانمندسازي کارکنان است که مدیریت منابع انسانی نقش بس مستلزم توسعه برنامه

به منظور دستیابی به این هدف و کمک به محققان و  .کند ها براي ارائه الگوي مناسب توانمندسازي کارکنان ایفا می برنامه
مدیران حوزه منابع انسانی، در این مقاله سعی شده است ضمن بررسی الگوهاي توانمندسازي، الگوي جامع توانمندسازي 

 . ن ارائه گرددکارکنا

 مقدمه

در جهان رقابتی امروزي ، یکی از ابزارهاي مهم براي ایجاد تحول و بقاي سازمان و رسیدن به هدفها و رسالتهاي موردنظر ، 
ز تضمین می کند، منابع انسانی در این میان آنچه مقوله تحول را حیات می بخشد و بقاي سازمان را نی .عنصر انسان است

  .تاس
بی سازمانی، به آمیزه اي اثربخش از پول، مواد، ماشین و منابع انسانی براي دستیابی به هدفهاي کوتاه مدت و بلندمدت کامیا

اند، تا منافع بالقوه هر  ، گوناگونی و یگانگی سازمانها ، زمینه هاي تخصصی بسیاري پدید آمده بستگی دارد و به علت پیچیدگی
 .برسانند یک از اجزاي سازنده را به حداکثر

واقعیت این است که اگر در سازمانها از وجود انسانهاي خلاق ، دانشگر، فرصت شناس و تبیین گر مسائل بی بهره باشیم ، 
براي رسیدن به هدف جهانی شدن و یا حتی ماندن در این سطح، پرورش  .بسیاري از فرصتها و موقعیتها را از دست خواهیم داد 

ه منظور ادامه راه رشد و ترقی الزامی است و آینده صنعت متعلق به کسانی است که براي آن و جایگزینی نیروهاي جدید ب
  . برنامه و هدف دارند

این گونه است که تغییر و دگرگونی در نیروي انسانی و ساختار سازمانی اجتناب ناپذیر می شود و دانشمندان علم مدیریت بر این 
بدیهی است اگر در مدیریت منابع انسانی  .انی، ریشه تمام موفقیتهاي سازمانها استباورند که تغییر و تحول در نیروي انس

هاي  ریزي در راستاي توسعه منابع انسانی و طراحی برنامه پس برنامه .تغییري حاصل نشود، صنعت محکوم به فناي حتمی است
و جهانی سازي است که مدیران منابع انسانی در  توانمندسازي منابع انسانی، یکی از راهکارهاي اساسی رسیدن به توسعه پایدار

  . آن نقش بسزایی دارند

 تعریف توانمندسازي کارکنان

توانمندسازي داراي معناي عام و خاص و تعبیرهاي بیشماري است و این تنوع تعریفها و رویکردها، انسجام و یکپارچگی را از 
در تعریفها توانمندسازي عواملی، چون : انگیزش درونی ، ادراك و این مفهوم با مشکل روبه رو ساخته است، به گونه اي که 

 (Robbins,et.al,2002) .تعهد ، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختیار و تسهیم منابع و اطلاعات به کار رفته است



 .ل قرار می گیردتوانمندسازي در حقیقت فرایند مستمر و دائمی است و در محیط پویا در سطوح متفاوت مورد تجزیه و تحلی
توانمندسازي به موضوعات انگیزشی یا روان شناسی، تغییرات ساختاري، عناصر فرهنگی، تاریخی و ارزشها و نگرشهاي موجود 

  . در بافت سازمانی اشاره دارد
افراد درجهت توانمند سازي کارکنان، عبارت است از مجموعه سیستمها، روشها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی 

، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروي انسانی با توجه به هدفهاي سازمان به کار گرفته می  بهبود و افزایش بهره وري
 (Carter,2001) .شوند

 الگوهاي توانمندسازي

دگیري سازمانی، چالشهاي رهبري ، فرهنگ و مسائل اقتصادي ازیک سو، عناصر توسعه راهبردي منابع انسانی، ازجمله: یا
گیري راهبردي توانمندسازي کارکنان کرده  نوآوري ، توسعه کارکنان و کامیابی مشتري از دیگر سو، سازمانها را مجبور به جهت

 . است
براي تبیین و تشریح مدل راهبردي توانمندسازي کارکنان، ضروري است عوامل موثر بر توانمندسازي کارکنان مورد بررسی و 

 .یردتحلیل قرار گ
طبق پژوهش انجام شده توسط یاهیا ملهم، چهار عامل ، ارتباط مستقیم و تاثیر بسزایی بر توانمندسازي کارکنان دارند که در 
محیط رقابتی بایستی به آن توجه خاص کرد تا سازمانها بتوانند پاسخگوي تغییرات سریع و با کیفیت بالا باشند، تا علاوه بر 

 :براساس این الگو عوامل موثر بر توانمندسازي کارکنان عبارتنداز  .ریان را فراهم سازندرضایت کارکنان، رضایت مشت
 دانش و مهارت کارکنان . 1 

ارتقاي مهارت و دانش کارکنان که رابطه مستقیمی با کارآفرینی و اثربخشی کارکنان دارد و جایگزینی دانشگران به جاي 
عه منابع انسانی است و توسعه دانش و مهارت کارکنان برگ برنده سازمانهاي دانشی صنعتکاران ناشی از تغییر پارادایم در توس

  . است
 اعتماد  . 2

جریان اطلاعات و دانش تاثیر مثبت بر این بعد و بر  .رهبران، نیازمند اعتماد و انتشار قدرت و پذیرش ایده هاي جدیدي هستند
  . پاسخگویی و مسئولیت پذیري کارکنان دارد

 اطات ارتب . 3
اي است که دانش کارکنان را در مجاري ارتباطی سازمان براي خدمت بهتر به مشتریان گسترش  ارتباطات دو جانبه وسیله

کانالهاي ارتباطی و اطلاعاتی در  .توزیع اطلاعات براي کارکنان به منظور عملکرد بالاي سازمان حیاتی است  .خواهد داد 
  .د سازمانی نیز می شودسازمانها موجب ارتقاي دانش و اعتما

 انگیزه . 4
غیر  توجه به نیازها و انگیزه هاي کارکنان و پرداخت پاداش بر اساس عملکرد در این مدل موردنظر است و پاداشهاي معنوي (

  . نسبت به پاداشهاي مادي از اهمیت بیشتر برخوردارند (مادي 
ها ، آگاهی از بافت و  دن حس کنترل بر انجام کارها و فعالیت) ، بر این باور است که به وجود آور1نظریه پرداز شکل (

، سهیم بودن در مسئولیت براي اجراي فعالیت هاي  ، مسئولیت و پاسخگویی در کار ساختارهایی که در آن کار انجام می شود



وري کارکنان  سازي و بهرهسازمانی و انصاف و عدالت در دادن پاداشها بر اساس عملکرد فردي و گروهی منجر به بهبود توانمند
 .می شوند 

همچنین بر اساس بررسیهاي به عمل آمده توسط رابینز و همکاران، ارائه چارچوبی منسجم و یکپارچه براي روشن کردن نقش 
و متغیرهاي موضوعی ، محیطی ، شناختی و رفتاري در فرایند توانمندسازي مهم است، در این فرایند، روابط بین بافت سازمانی 

ادراك در این مدل  (Robbins,et.al,2002) .، منابع انسانی ، اعمال مدیریت ) مؤثر است عناصر محیط کاري ( ساختار
؛ اعتماد و تعهد، بر بافت سازمانی و محیط کاري  کارکنان، فرصت براي نفوذ بر نتایج کاري و ماهیت حمایتی سازمانی

توانمندسازي کارکنان، فراهم سازي محیطی است که فرصتی را براي ممارست افراد با  مهمترین گام در فرایند .تاثیرگذارند 
، نشان می   بسیاري از مطالعات در مورد توانمندسازي .میزانی از اختیارات و قدرت و انگیزش درونی در کارکنان به وجود آورد 

، محیطهاي توانمند، فرصتها و محیطهاي غیرتوانمند،  ازاین رو . آورد دهند که محیط، فرصتهایی را براي کارکنان فراهم می
این به میزان نفوذي که جهت اثرگذاري برپیامدهاي کاري اعمال می شود،  .آورند محدودیتهایی را براي کارکنان به همراه می

صت یا حمایت محیطی اگر کارکنان توانمند باشند ولی هنوز آن نفوذ لازم را نداشته باشند، فاقد اثر احتمالی فر .بستگی دارد
اي اثربخش،  به عبارت دیگر، این حس را باید در کارکنان به وجود آورد که آنها حمایت می شوند تا بتوانند به گونه .هستند 

تعهد سازمانی با توانمندسازي ارتباط معنی داري دارد و استقلال عامل مهمی در  .فرصتهایی را براي نفوذ فراهم آورند
اعتماد باعث تمایل به ریسک پذیري بالا می شود و اکثر تغییرات سازمانی مثبت ناشی از وجود اعتماد بین  اعتمادسازي است و

، حس خودهدایتی را در افراد به وجود آورده و موجب ابتکار عمل در رفتارها و  تفویض اختیار .مدیران و کارکنان هستند
  . فرایندهاي کاري آنان می شود

کارکنان  . داند هم اطلاعات و دانش را براي توانمندسازي کارکنان در راستاي عملکرد سازمانی ضروري میفرایند توانمندسازي س
هاي تغییر در صورتی موفقیت آمیزند که مدیریت کانالهاي  باید اطلاعات لازم را براي اتخاذ تصمیم به دست آورند و برنامه

ارزیابی و ارائه بازخورد  .ی براي تقویت حس صلاحیت و شایستگی استبازخورد عملکرد، مبنای .ارتباطی مؤثر را ایجاد کنند
تواند براي ایجاد  حمایت از بازخورد و ارزیابی می . بخش ارزشمندي در سازمان و عامل مهمی در فرایند توانمندسازي است

 . مهارت ، توانایی و تغییر محیط مؤثر باشد
توانند بر فرایند توانمندسازي  گذارند، پس بسیاري از ویژگیهاي شخصیتی می تفاوتهاي فردي بر توانمندسازي کارکنان اثر می

مکان کنترل ) عبارت است از باور فرد نسبت به اینکه رفتار او تا چه اندازه تاثیر مستقیم بر پیامدهاي  کانون کنترل ( .مؤثر باشند
را که در اطرافشان می گذرد کنترل کنند، (باور دارند که  توانند آنچه ازاین رو، افرادي که فکر می کنند می . همان رفتار دارد

این افراد بیشتر به درك عوامل محیطی و مفهومی  .اعمالشان پیامدهایی را به دنبال دارد ) به این افراد درون گرا گفته می شود 
س ) عملی است که در کانون کنترل احترام به خود (عزت نف .به عنوان فرصتهایی براي متعادل سازي نفوذ و اختیار، تمایل دارند

  .، قدرت و اختیار را متعادل ساخته، فرصتی را در این زمینه فراهم می آورد 
 فرایند راهبردي توانمندسازي منابع انسانی 

به طور کلی مراحل و فرایندهایی براي توسعه منابع انسانی و مشارکت فعال مدیران عالی سازمان در توانمندسازي نیروي 
این مدل  .آورد نی وجود دارند که اگر این نگرش در سازمانها نهادینه شود، نیروي انسانی توانمند و دانشی به ارمغان میانسا

این مراحل و گامها بر اساس چشم انداز  .شامل سه فرایند است که در درون این فرایند، هفت روش یا گام دنبال می شود
  :شوند ر می گیرند که به این شرح ارائه میسازمان و منابع انسانی مورد ارزیابی قرا



  
 فرایند استراتژیک 

 ) بیان فلسفه وجودي و ماموریت سازمان  1گام 
 ) شناخت دقیق و کافی از وضعیت استراتژیک سازمان  2گام 

 :این گام شامل مراحل زیر است
لی کسب و کار شناسایی شده، کاربردهاي الف) در این مرحله استراتژیهاي کسب و کار بررسی شده، نیروهاي بازدارنده اص

شود و چگونگی مشارکت کارکنان سطوح پایین تر معین  نیروي بازدارنده براي مدیران و افراد درگیر در کسب و کار مشخص می
 . شده و نقش آن در عملکرد مؤسسه، مشخص می شود

گذارند ولی عمده  ر تصمیمات مدیریت اثر میب ) تجزیه و تحلیل محیط داخلی : عوامل متعددي از محیط درون سازمانی ب
ترین اثر را ویژگیهاي کمی و کیفی منابع انسانی، فرهنگ سازمانی ، ساختارسازمانی و مهارتهاي شغلی دارند که باید موردنظر 

 .کارشناسان و مدیران منابع انسانی قرار گیرند
یه و تحلیل از عوامل کلیدي در محیط خارج از مؤسسه که ج ) تجزیه و تحلیل محیط خارجی : این جزء، شامل شناسایی و تجز

  .تاثیر بالقوه بر مدیریت منابع انسانی سازمان دارد را، شامل می شود
 فرایند تجزیه و تحلیل وضعیت منابع انسانی 

 ) تجزیه و تحلیل قوتها ، ضعفها ، فرصتها و تهدیدها 3گام 
نسانی مشخص می شوند که چگونه یک شرکت کارکنانش را براي رسیدن به هاي منابع ا در این گام، استراتژیها و خط مشی

) را مورد  . . .آموزش ، گردش شغلی، ارتقا و  هاي توسعه منابع انسانی از راههاي متعدد ( هدفهاي سازمانی آماده سازد و برنامه
 . بررسی قرار دهد

 تجزیه و تحلیل سازمانی 
 :ها و تهدیدها بایستی به این عوامل توجه داشتدر تجزیه و تحلیل قوتها، ضعفها، فرصت

 ضعفها و قوتهاي محیط درونی شرکت، -
 نقش افراد بر عملکرد شرکت،

 توجه به کمبودهاي مهارت کارکنان، -
 بررسی شایستگی کارکنان، -
 بررسی اثر تکنولوژي جدید برسطح مهارت کارکنان، -
 توجه به جزئیات عملیات جاري بخشها، -
 .براي واحد سازمانی swotل تجزیه و تحلیل ارائه مد -

 ) تجزیه و تحلیل منابع انسانی با توجه به عناصر سازمان  4گام 
در این مرحله می خواهیم بدانیم در کجا هستیم و به کجا خواهیم رفت؟ شکافهاي موجود بین آنچه در آن واقع هستیم و آنچه 

هاي منابع  شناسایی و رسیدن به این هدف، عناصر سازمانی که در سیستممی خواهیم به آن برسیم چقدر است؟ پس براي 
هاي منابع انسانی می توانند مدیران  توانند دخیل باشند، مهم هستند، ازاین رو، تشخیص فرهنگ سازمانی و سیستم انسانی می

 . ندمنابع انسانی مؤسسات را در برنامه ریزیهاي آتی منابع انسانی و توسعه آنان، یاري رسا



براي پاسخگویی به پرسشهایی در مورد توانمندسازي منابع انسانی، بایستی چهار بعداساسی سازمان را که به این قرارند مورد 
 . توجه قرارداد

 فرهنگ سازمانی ) 1
 ساختار سازمان) 2
 کارکنان) 3
، ارتباطات، آموزش پاداش، توسعه مسیر  ، کارکنان و سازوکارهاي انتخاب کارکنان ها سیستمهاي منابع انسانی: این سیستم) 4

دهند و یا به عبارتی تمامی نظامهاي چهارگانه مدیریت منابع انسانی را از تامین تا حفظ و نگهداري،  شغلی را مورد توجه قرار می
  .شامل می شوند

 ) بررسی مجدد تجزیه و تحلیل ضعفها، قوتها ، فرصتها و تهدیدات و عناصر سازمانی5گام 
با توجه به عواملی مانند تاکید و تمرکز بر منابع موجود مؤسسه، تعیین و شناسایی افراد  4و  3مرحله تمامی مراحل  در این

بندي افراد برحسب کلیدي بودن آنها، در فعالیت  کلیدي که تاثیر مهمی بر استراتژي کسب و کار مؤسسه دارند و نیز اولویت
 .شوند هاي مؤسسه دوباره بررسی می

 توانمندسازي منابع انسانی  فرایند
 ) برنامه هاي عملی توانمندسازي منابع انسانی  6گام 

فعالیتها و  .آنچه در این مرحله مهم است ، افزایش دانش و آگاهی کارکنان و ایجاد چالشهاي جدید و بررسی پیامدهاي آن است
که اعمال مدیریت ، مهارت و دانش کارکنان را  اعمال مدیریتی در مؤسسه می توانند در این امر، مهم به نظر رسند ، چرا

هایی مثل: جامعه پذیري، آموزش نیروي انسانی، بهسازي و بالندگی مدیریت، ارزیابی عملکرد، ارائه  برنامه .دهند  افزایش می
مندسازي ارائه شود که در نهایت منجر به توان ...بازخورد به کارکنان ، مشارکت کارکنان، تناسب شغلی، چرخش شغلی و 

  . کارکنان می شود
 ) اجرا و ارائه بازخورد  7گام 

به کارگیري ابزار اندازه گیري باید با همکاري مدیریت و با توجه به  .برنامه باید پیش از اجرا به تصویب مدیریت ارشد برسد 
اي متقابل از راه  عه هدفها به گونههدف نهایی استراتژي توسعه منابع انسانی این است که مجمو .وظایف منابع انسانی اجرا شود 

ازآنجا که نگرش مدیران  .سیستم هاي پاداش و پرداخت منسجم ، آموزش و برنامه توسعه مسیر پیشرفت شغلی، حمایت شوند 
 .شوند رو می اي از برنامه هاي توسعه با شکست روبه به آموزش کارکنان و توسعه مدیریت یک نگرش کمی است، بنابراین پاره

(Mcnamard,2001) 
 نتیجه گیري

) و تغییر مستمر در تقاضاهاي بازار، استراتژیهاي 3با عنایت به عوامل مؤثر در توانمندسازي کارکنان در مدل ارائه شده (شکل 
مشتري ، تکنولوژي و دانش ، سازمانها باید به سمت یادگیري حرکت کنند و یادگیري از راه فرایندهاي تجزیه و تحلیل منابع 

، زیرا کارکنان در سازمانهاي امروزي به آزادي عمل  از این رو، توانمندسازي ضروري است . شود ی و توانمندسازي، ایجاد میانسان
سازمانهاي امروزي نیازمند به انعطاف،  .براي ایجاد خلاقیت و تیمهاي خلاق و تغییر دادن خواسته هاي مشتریان نیازمندند

ریزي در راستاي توانمندسازي منابع انسانی، جزو برنامه  یرش انجام کار هستند، بنابراین برنامهچابکی و توانایی کارکنان، براي پذ
  .هاي راهبردي است و سنگ زیربناي توانمندسازي منابع انسانی ، شناخت الگوهایی است که بر تصمیمات سازمانی موثرند
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