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سازي  توانمندبين كه نشان داد  نتايج. شد استفاده رگرسيونضريب  ون پيرسو همبستگي ضريب آماري

  ). >0/0p 5( وجود داردداري   معني  رابطهكاركنان  با ميزان  فروش 

شايستگي، احساس احساس معني داري، احساس  كاركنان،  سازي فروش، توانمند:    ها واژه كليد
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  : مقدمه 
 مي رود كه از براي درگيرسازي كاركنان به كار براي اشاره به شكلي جديد"توانمندسازي" اصطلاح

 اقتصاد، ازجمله روانشناسي، رشته ها وبسياري ازحوزه ها  ايي كه از واژه رايج شده است؛1980دهه 

سازي فرآيندي است  توانمند .مشتق شده است سازمان ها وزه هاي اجتماعي وح -مطالعات  آموزش،

سازي ممكن  نبه هاي توانمندجديگر  .توسعه مي دهد را كه كار شباهت دارد سفر ياكه به يك مسير 

سازي  همچنين اينكه توانمند هماهنگي زيادي داشته باشد كار در درگير افراد زمينه خاص و است با

  .بستگي دارد هستند درآن درگير برنامه ها و زمينه خاصي كه پروژه ها و به فرد چگونه تعريف شود،

 2غيرمستقيم و1اصلي مستقيم نوع  به عنوان فعاليتي مديريتي به دو سازي كاركنان، به طوركلي توانمند

 و جهت اجرا اتيم ه يا به افراد تر مسئوليت بيش شامل واگذاري مستقيم، اشكال .تقسيم مي شود

نمونه هاي اشكال مستقيم  .مشاركت كردن درتصميم گيري است مديريت كردن وظايفشان و

 جنبه هاي كنترل كيفيت  بسياري از و4گردانوتيم هاي كاري خود 3غني سازي شغل سازي، توانمند

 گرفته تاكيفيت  دواير گستره گروه از در مستقيم شامل حضور اشكال غير .است مستمر بهبود جامع يا

ازروش مستقيم  اينكه بيش ترين نوآوري هاي توانمندسازي، قابل ذكر .هيات هاي مديريتي مي باشد

اين  كنند؛ مجهز مديران بايد كاركنانشان را سازي، براي اجراي هرنوع توانمند .حاصل شده است

هاي  كاركنانشان تجربهكه  مديران بايد اطمينان حاصل كنند .شود اطلاعات مي تجهيزات شامل آموزش و

  .دريافت مي كنند پيشرفت وآموزش مستمررا

                                     
1.Direct 
2.Indirect 
3.Job Enrichment 
4.Self managing work team 
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به بحث  سازمانها ه بيشترجافزايش رقابت جهاني باعث تو تغييرات تكنولوژيكي واقتصادي سريع و

 با اين بحث مطرح شده است كه سازمانها به بعد1990ازسال  .سازي كاركنان شده است توانمند

 تغييرات وفق دهند با بودكه خودشان را خواهند قادر داراي انگيزه بهتر و رماه متعهد، كاركناني توانمند،

قابل  راس قدرت سازمان، فردي غير گرفته در كه شخص قرار براين بود زماني تصور .رقابت كنند و

اين  تغيير به ندرت قصد اين شخص برتر و اشدب ناشناخته مي و پرسش ناپذير لمس نشدني، دسترس،

درك شخصي كه  باره امكان شناخت و زماني كه كاركنان شروع به انديشيدن  در اما. داشت را تصور

روشي  توانمند مدير .به هيجان آمدند بيشتر و كنند وي كار توانستند با هترب كردند، راس قدرت بود در

اي انجام بر نه تنها "كاركنان"كه درآن  دهد وسيله ديگران ارائه ميه ب ديگران و كاركردن با متفاوت از

 بخش بودن كل سازمان نيز اثر بردن توان اجرايي و بلكه براي بالا وظيفه ايي كه به عهده دارند،

 با چگونگي انجام كارهارا آنها .كاركنان، مشاركتي فعال درحل مشكلات دارند .احساس مسئوليت كنند

درچنين حالتي كاركنان  .كنند سازماندهي مي درجهت افزايش بهره وري، و 1گروه هاي كاريتشكيل  

  .كه رسيدن به نتايج دلخواه دست يافتني شده است توانمندي رسيده اند به حدي از احساس ميكنند

گذشته به حوزه  بيش از خانگي، عرصه لوازم  ملي شناخته شده در به عنوان يك برند اسنوا برند

 به روز، و تكنيكهاي كارآمدبكارگيري  با دارد در نظر توجه نموده و سازي كاركنان خود توانمند

 مديران شركت معتقدند .عملياتي كند اصلي خود به عنوان راهبرد افقي سازمان را توسعه عمودي و

توانمندسازي . آينده  نيست هاي فعلي و ضرورت هاي بكارگرفته شده گذشته پاسخگوي نيازها و شيوه

به نفع مجموعه  رقابت را آميزبازار تهديد شرايط سخت و مستمر به شكلي مطمئن و تواند كاركنان مي

  .رقم بزند

                                     
1.Team Working  
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  : بيان مساله شرح و -1- 1
 ؛ندمي پندار  توانا  را دانا  هاي  انسان  معمولا  كه  است چنين   اطراف  محيط  از  اوليه  برداشت

 .انجامد نميتوانايي    به لزوما  دانايي هر  مي شويم  متوجه ،شود  نگاه تر دقيقديدي   با  نانچهچ  اما

 توانايي انجام   ولي ، خوردارند بر خاص   زمينه يك  در  بالايي دانش  از  كه  افرادي نيستند   كم

 دانش  كه از هستيم  ي نكاركنا  حضور شاهد  بسيار  ها  سازمان در .ندارند  رازمينه   آن در كار  دادن

  زياديسازمان بهره    ندارند و  بالايي  بهره وري عمل  ولي در  خوردارند بر ارزشمندي تخصص  و

  .نمي برد آنان  دانش  از 

بررسي   حاصل كه  انساني   منابع مديريت   زمينه در  گالوپ  سازمان  ارزشمندپژوهش    نتايج 

  يك ميليون ازبيش   و موفق  مدير  هزار هشت از بيش  با  مصاحبه جهان،  موفق شركت   صد چهار

 باشد، فرد  هوشمندي جهت   در  كه  يمهارت و دانش   صرفا" كه  دهد مي   نشان ، است  كارمند

  نشان ها  پژوهش  همچنين ).45: 1،2004باكينگهام وكليفتون (" مي شود منجر سازي   توانمند  به

  احساس مي كنند بزرگ  هاي  شركت   كاركنان  از  درصد بيست   تنها  جهان  سراسر  در  دهند مي

  .شود مي  گرفته  كار به  پيوسته   آنان  هايتوانايي   ه ك

احساس اين   كمتري  ميزان  به   ييشتر  كار  سابقه با   كاركنان   كه  است  اينتوجه   قابل   مطلب

  ظرفيت درصد بيست  با  اغلب  بزرگ شركت  هاي   كه اين  ديگر  دهنده هشدار  نكته .دارند را

  است بهره وري   و پيشرفت  براي   گسترده اي  فرصت وجود معني   به  اين و مي كنند كار خود

  سازماني  و  فردي اهداف   نمودن همسو كاركنان سازي   توانمندويژگي  اصلي   .)15 ، همان منبع(

  كمتر كه  است   ديگران به  كار انجام  چگونگي   آموزش  سازي توانمند .)84: 2،2000وكيو( است

                                :است  معتقد3 فيشر  .باشد متكي  به مدير

                                     
1.Bucking and Clifton 
2.Vecchio 
3.Fisher 
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   5توانمندسازي  =)تابع( 4اختيارات*  3منابع*  2اطلاعات*   1پاسخگويي                             

بودجه  بلكه آموزش كافي و شته باشند،اد به اينكه نه فقط اختيار دارند سازي كاركنان نياز تواتمند در

تابس ( .باشند پاسخگو مسئول و زمينه تصميمهاي خود سپس در داشته و اطلاعات اساسي نيز و

سوي  تصميم گيري از واگذاري اختيار سازي، تعريف ديگري توانمند در )118: 2000، 6وماس

مشاركتي به جهت تصميم گيري مشترك  مديريت  هرنوع تقريبا .مديران به كاركنان تعريف شده است

  .مي شودمحسوب  سازي تياربه عنوان توانمندتفويض اخ و

افرادي  اختيار در آن است كه آن را در قدرت واقعي يك مدير مديريت، به زعم صاحب نظران معاصر

 محيط كار ).212: 1380محمدي،( دارند موقعيت بهتري قرار كه براي به كارگيري آن در دهد قرار

 روش صحيح انجام دادن كار بدون راهنمايي، هوشمندانه و كه بتوانند دارد امروزي به انسان هايي نياز

  ).17: 7،1996كلمن( سهيم هستند مديران خود با بهترين ايده ها در احساس كنند وبرگزينند  را

اصلاح  كنترل و ،فرماندهيشايسته است مديران به جاي  شده،ح مطر مشكلات  توجه به مسائل و با 

 بيش تروابه پويش  انديشه كاركنان را و مغز كشف و را هاي فرديهوشمندي  تا تلاش كنند كاركنان،

  .شوند توانمند و سازند شكوفا را هوشمندي ويژه خود تا كمك كنند به آن ها و دارند

 هستند،  دارا را كار انجام دادن موفقيت آميزبراي    كه شايستگي لازم برسند يعني به اين باور

  عقيده داشته باشند كه مي توانند و دارند انجام دادن وظايف راكه آزادي عمل براي  احساس كنند

 آنان صادقانه و كه با باشند اين باور بر و بگذارند آن تاثير بر و كنترل كنند نتايج شغلي شان را

سازي  يك تعريف نهايي براي توانمند در ).20: 1385 نوه ابراهيم، عبداللهي و( شود مي رفتار منصفانه

  :مي دهيم قرار نظر مد را چهار مولفه اين تحقيق هر ما در و مشخص كرده اند  مولفه  چهار

                                     
1.Accountability 
2.Information 
3.Resources 
4.Authority 
5.Empowerment 
6.Tubbs and Moss 
7.Coleman 
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 معني داربودن :  

معني است كه  هنگامي با كار. شوداستانداردها ارزيابي  رابطه با ايده آل ها و به معني ارزش كار كه در

كه  فردي . باشد سازگاري وجود داشته ي فرد رفتارها ارزش ها و هاي كار و باورها ، بين نيازمندي

  .دي مي كندنمعني انجام مي دهد به احتمال قوي احساس توانم را با كار

  شايستگي:  

فرد با . شخص به داشتن توانايي انجام يك كار خاص به شكل مطلوب مي باشد به معني باور

دريك وضعيت خاص احساس شايستگي تصور مي كند كه براي نيل به نيازمندي هاي عملكرد بالا 

  .داراي توانمندي است

  خود تصميمي: 

هرگاه فرداحساس كندكه . تنظيم يك اقدام خاص احساس فرد ازداشتن حق انتخاب درشروع و

. خود تصميمي در حد بالاست تواند بهتري روش براي حل مشكلات كاري خود راانتخاب كند مي

شده  توانمند يك فرد. 2خود محل كار  و 1همچنين مستلزم ملاحظاتي است مثل اتنخاب سرعت كار

  .عوض اينكه فقط پشت ميز خود بنشيند تا زمان بگذرد به دنبال انجام كار لازم است در

  منشاء اثربودن: 

شغل  پيامدهاي عملياتي در حدي كه درآن فرد مي تواند استراتژي ، روند اجرايي كارها ، يا

حالت فرد  دراين. دنباله روسازمان باشدعوض اينكه  خود راتحت تاثير قرار دهد، در

  .مورد آينده سازمان حق اظهار نظر دارد مي كند در احساس

                                     
1.Work  Pace 
2.Work  Site   


