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 هاو چالش د سازی منابع انسانی، راهکارهاتوانمن
 عبدالحميد شهيد زاده0

 8047-84-9دریافت 

 8047-88-83پذیرش: 

 چکیده

حیاتی ترین سرمایه هرسازمان نیروی انسانی آن است. در عصر حاضر  

های با الفعب و بالهوه آنان به عنوان من ر های ف ری، ذهنی و ررفیتتوانمندی

شود؛ بنا براین توانمندی نیروی انسانی مهم مانی شمرده میترین مزیت رقابتی ساز

ترین سرمایه در دسترس و منبع اجلی امتیازات در رفتارهای رقابتی سازمانی به 

های دستیابی به هاز این رو در شرای، فعلی ی ی ازمن رترین را .آیدحساب می

ها است. مانمزایای بیشتر نسبت به رقبای دی ر، كارآمدتر كردن كار كنان ساز

پژوهش حاضر از حیت هدف بنیادی، دارای ماهیت توجیفی است و با شیوه جمع 

دهد توانمند سازی منابع ها نشان میای انجام شده است. یافتهاطلاعات كتابخانه

انسانی علی رهم اهیمت  كه در دنیایی معاجر دارد، دارای نرریات مختل  والبته 

شمولی برای آن قابب تصور نیست. و جهان قابب نهد است و ین نسخه فراگیر

ها و ضمن این ه توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان همواره با مهاومت

های همرا بوده است. در نهایت به این نتیجه دست یافته است كه توانمند چالش

سازی منابع انسانی مطابق تجویزات دانش كلاسین مدیریت و حتی برخی نرریات 

تری دارد، مادام كه سود محوری حاكم باشد انسان ن اه متفاوت جدیدی كه به

ام ان ندارد و تنها درجورت تركیب منافع مادی و توجه ویژه به روحیات و 

 معنویات قابب حصول است.

 ها، ره ارهاتوانمندسازی، منابع انسانی، چالش :هاکلید واژه

                                           
 مدیریت(دانش پژوه دكتری قرآن وعلوم )گرایش  - 5
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 مقدمه
كهه هرگونهه تغییهر و تحهول  اندیشمندان دانش مدیریت براین باورت كید دارند

؛ هها اسهتهای سازمانمعطوف به توان افزایی در منابع انسانی، ریشه تمام موفهیت

 ،های نهوبرای حفا جای اه، موقعیت و ماندگاری خویش نیازمند اندیشه  ازا این رو

اند. اف ار و اندیشه توانا و خلاق مانند روحی در كالبهد سهازمان دمیهده بدیع و تازه

( این اطلاعات و اف هار 24:8388)طارق، دهد.د و آن را از نیستی، نجات میشومی

آید كه ان یزه قوی سبب رها شدن آن به بیرون از نو و بدیع زمانی به حركت درمی

عنوان ی هی از ابزارههای سهودمند ذهن وجود داشته باشد. امروزه توانمندسازی بهه

وری سهازمان سازمانی و بهبهود بههره ارتها  كیفی منابع انسانی و افزایش ا ر بح ی

های موجود در جدد اسهت راه هاری گردد. تحهیق پیشرو با درک واقعیتتلهی می

برای مدیریت توانمند سازی منابع انسانی با روی رد انتهادی از ادبیات موجود ارائهه 

 نماید.

 بیان مسئله 

، تولیهدی و ها عمهومی، تجهاریهها، سهازمانكارآمدی و توفیق در عمل رد نهاد

خدماتی تابعی است از نحوه ارتبا  و تعامب اجزای مختل  و عناجرسازمانی، مالی، 

العهاده زی ی و انسانی در این میان نهش عنصهر انسهانی ممتهاز و فهوقیمحیطی، ف

ا هر اسهت و است؛ زیرا عناجر دخیب دی ر منهای حضور عوامب انسانی خن ی و بی

ی ی از نیازهای اساسهی شود؛ بنابراین ت نمیهرگز منجر به تولید محصول یا خدم

، داشتن منابع انسانی توانمند و خلاق است. عامب حاضرهای عصر سازماننهادها و 

اده فهای موفق شده، اسهت اسهتای كه موجب توان رقابتی بسیاری از سازمانعمده

ن ( امروزه نهش اساسی مدیرا82 :8393های منابع انسانی است.)مهرابی،از ررفیت

منابع مناسب و به موقع افزای ها، فراهم ساختن بستر مناسب برای تواندر سازمان

كه بتوانند در این محی، كهاملاد رقهابتی بها دی هر ، بطوریهاستانسانی در سازمان

 ها به رقابت بزردازند. برای تحههق ایهن امهر، دو عامهب نههش اساسهی داردسازمان

در ین سازمان باهم تعامهب دارنهد و كهار  افرادی كه خواستن خواستن و توانستن.
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-ها و فرهنگ سازمان نشه ت مهیان یزه ،هاكنند، این خواستن از باورها، ارزشمی

 گیرد.

هسهتند كهه بهرای  دارای دانش و مهارت ،افرادی كه  درین مجموعه توانستن:

 اند. آنهه در اینجا از اهیمت خاجی برخوردار است این استتحهق اهداف گرد آمده

آید كه بتوان زمینه از قوه به فعلیت در می كه توانایی های منابع انسانی در جورتی

را در سازمان فراهم كنند. به سهخن گویهاتر منهابع  هابروز و استفاده از این توانایی

دانهش و توانند از عهده ورای  محولهه خهویش برآینهد كهه ههم انسانی زمانی می

داشته باشهند اههداف سهازمان را بهه خهوبی  آن راتوانایی لازم انجام  هم مهارت، و

باشند. این امهر  خویش بشناسند و دارای ان یزه دورنی برای انجام متعهدانه ورای 

توانمندسهازی اگرچه در ارتبها  شود جز  با توانمندسازی منابع انسانی. میسر نمی

لهذا  .ین دیدگاه جامع وجود نهدارد ین فرمول همه شمول، جهانی و منابع انسانی

آنهه در ایهن  های توانمندسازی پرداخته اند.هر ین از دانشمندان به ی ی از جنبه

سازی نیهروی نیسهت؛ ها، سازكارها و نرریات توانمندشود فرمولتحهیق دنبال می

ها متخل  ب ار گرفته شده از آنها در سازمان زیرا این نرریات موجود است و خیلی

د از برخی روی ردهای موجهود در فراینهد توانمنهد است. در این تحهیق ضمن انتها

شهده  سازی منهابع انسهانی توجهه  بیشهترسازی نیروی انسانی به مدیریت توانمند

شهی از است. باشد كه این پژوهش تلاش اندک و ناچیزی باشد برای پاسهخ بهه بخ

 ها و ال وههای نهوین، روز آمهد و كهاربردیافزون جامعه به استفاده از روشنیاز روز

زی منابع ارزشمند انسانی. ضمن وری مناسب از طریق توانمند سابرای بهبود، بهره

آگاهی مدیران نسبت به اجرای فرایند  ،بخش ه انجام این گونه تحهیهات ت امباین

سازنند. برای سازی منابع انسانی بوده ایشان را نسبت به این امر متمایب میتوانمند

ت توانمندسهازی نیهروی انسهانی چیسهت؟ چ ونهه این منرور باید به سوال مدیری

ها در فرایند توانمندسازی ها، ابعاد و ارتبا  میان ابعاد و منلفهافتد؟ منلفهاتفاق می

 مههای آن كهداها مهابلهه بها چالشآن كدام است؟ و بالاخره راه ارچیست؟ چالش

 است؟ پاسخ داده شود. 
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 پیشینه تحقیق

اذعان نمود كه در مدیریت سهابهه اسهتفاده از ادبیهات باید  ،توانمندسازی ارتبا در

-گیریتصمیمتوانمندسازی به دموكراسی جنعتی و دخالت دادن منابع انسانی در 

سازی، مشاركت و مدیریت كیفیت جامع بر سازمان تحت عناوین مختل  تیمهای 

ندسازی این وا ه و یا ادبیات ایجاد شده، توانم ایگردد و آخرین تغییراتی كه برمی

 ,Hardy and Osullivan, 8998منهابع انسهانی بهه خهود نهام گرفتهه اسهت)

pp058-057بل ه  ،( بنا براین ادبیات توانمندسازی ین مفهوم تازه و جدید نیست

های مختل  در تمام منابع علمی جدید مدیریت آمده اسهت؛ این مفهوم به جورت

آكنهده از ایهن ادبیهات و  ، منابع علمی مهدیریت8954های دههبرای م ال در سال

ای داشته باشهند)رواب، مفهوم بود كه مدیران در قبال كاركنان شان رفتار دوستانه

ههای منهابع بایست در قبال نیازها و ان یزه، مدیران می8964ی. در سالها8انسانی(

، از منهابع انسهانی 8924های. در سال7بودند)آموزش حساسیت(انسانی حساس می

هها یها حفها وضهعیت و ادامهه مش لات و یا رقابت با دی ر سازماناز  یبرای رهای

طلبیدند)درگیر كهردن منهابع انسهانی در امهور ها كمن میبایست از آنحیات می

، به جهت پیشرفت نسهبی بایهد مهدیران بهرای این هه بهه 8984سازمان(. در دهه 

سیاسهت  زدند وسازی میدست به تش یب گروه و تیم ،اهداف سازمان دست یابند

، پی یهری ایههن 3هههای كیفیهت(كردند)حلهههدنبههال مهی گیهری جمعهی راتصهمیم

، و پس از آن حاكی از این است كه مدیران باید بیاموزند 8994موضوعات در دهه 

را بهرای افهزایش  یكه چ ونه توانمندسهازی را گسهترش دهنهد و چهه راه ارههای

 توانمندسازی منابع انسانی در پیش گیرند. 

های به ین موضو  مهم تبدیب حت تواناسازی و یا چابن سازی در سازمانامروزه ب

شده است؛ چرا كه ادامه بها و حیات سازمان بست ی بهه منهابع انسهانی توانمنهد و 

خلاق دارد. اگر در سازمانی چنین بستری برای رشد و ترقی منابع انسهانی فهراهم 

                                           
1 . Human Relation 
2 . Sensitivity Training 
3 . Quality Circles 
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چرا كه نیازهای عصر  ،امه دهدتواند به بها و حیات خود ادنشود قطعا سازمان، نمی

سهنتی پاسهخ وی نیازههای امهروزی  ههایامروزی تغییر كرده است و دی ر روش

نیست؛ لذا این نیاز)بستر سازی و گسترش توانمندسهازی منهابع انسهانی( ی هی از 

شود. باید خاطر نشان ساخت كه تنها فراهم نیازهای اولیه در سازمان محسوب می

بل ه منهابع انسهانی  ؛انسانی در كسب قدرت كافی نیستكردن فرجت برای منابع 

ها و امور كاری سازمان را بزذیرند. بنها بهراین اگهر در فعالیت 8نیز باید درگیر شدن

منههابع انسههانی قههدرت وگههذار شههده را نزذیرنههد، توانمنههدی حاجههب نخواهههد شههد؛ 

زایش توانمندی را عمب ایجاد، توسعه و رشهد یها افه 7دانشمندان م ب گت و مورل

كننهد و آن را توانمنهدی فعهب و قدرت به وسیله كاركردن با دی هران تعریه  مهی

گویند و خود توانمندی را ت  یر گذاری و نفوذ هر كس در رفتها خهودش انفعال می

تهرین دانند. در این رابطه توماس و ولتهوس معتهدند كه توانمندی بهه اساسهیمی

مندی را رخداد از جنس متغیرهای پنداری ها توانگردد. آنن ته وجود انسان بر می

د از: محی،، مشاهب، رفتار رهبهر، نترین متغیرهای پنداری عبارتدانند و كلیدیمی

 & Thomasال وهههای تعبیههر و تفسههیر فههردی و معنههی دار بههودن شههغب)

8985Velthouse, )  

 هدف تحقیق

 اهداف اجلی و اهداف فرعهی تحهیهق بها توجهه موضهو  تحهیهق بخشدر این 

 :موردبحت قرار خواهد گرفت

 هدف اجلی تحهیق .1

 ت  یر توانمندسازی منابع انسانی برافزایش خلاقیت با روی رد اسلامی است

 اهداف فرعی تحهیق .2

افهزایش خلاقیهت بها روی هرد  تبیین ت  یر توانمندسازی منابع انسانی بهر 7-8

 اسلامی

                                           
1 . Engagement 
2 . Geat and morell 
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ی در سهازمان بها وری و نهوآورتبیین ت  یر خلاقیت منابع انسانی بر بههره 7-7

 روی رد اسلامی

تبیین ت  یر توانمندسازی منابع انسانی بر نوآوری در سهازمان بها روی هرد  7-3

 اسلامی

 اهمیت  و ضرورت تحقیق

 هاقابت، رتغیرو مها از درون و بیرون مورد تهدید شرای، پیهیده امروزه سازمان

در  بیرونی رقابت شدید ارجی قرار دارند. از نررخهای ذینفعان داخلی و و خواسته

سط  جهانی، تغییرات سریع ت نولو ی و باور ن ردنی، تهاضای جدید برای كیفیت 

-ههههارا مهههیگهههویی سهههریع سهههازمان و خهههدمات و محهههدویت منهههابع، پاسهههخ

ههای چهون: ی به تحول و ویژگیز( بنا براین، دنیای امرو32 :8389طلبد)احمدی،

و ... نیهاز اساسهی دارد. زیهرا در علم و دانهش، تخصهو و مههارت، تجربهه كهاری، 

و سهازمان ها پیش شر  اساسی در بهای و زنهدگی روز مهره انسهان آن حاضرعصر

تهر اسهت. شود كه به مراتب از تغییرات اقتصهادی و سیاسهی و... مههممحسوب می

به خود باوری نرسند و به دنبال ارتهای توانمندی خود و كارمندان سازمان اگرافراد 

تواننهد در كهار و زنهدگی بهه های ذهن خود اعتماد ن نند، نمهیداشتهنباشند و به 

موفهیت دست یابند. با توجه به تغییر و ناپایدار بهودن محهی، اجتمهاعی امهروزی 

اهلب افراد، به توانایی خود برای متحول شدن و منطبهق سهازی بها عصهر امهروزی 

سیاری بهه اشهتباه دهند،. اما علت این پنداشت نادرست این است كه باهمیت نمی

بر این گمانند كه آنهه دیروز وجود داشته است لزوماد باید فردا هم به همان شه ب 

تواننهد وجود داشته باشد. افراد اهلب متوجه ایهن موضهو  نیسهتند كهه خهود مهی

هدایت ر زندگی خود باشند. از این نهطه نرر نباید هفلت نمود كه، باور به نهاتوانی، 

انی است. لذا اهلب جاحب نرران علم مدیریت معتهدند كه، پیش درآمد تحهق ناتو

-ی برای توانمندسازی و اسهتفاده از ایهدهزی ی از ورای  مدیران امروزی بستر سا

ههای باشد. اما به نرهر، ایهن پنهدار بایهد از جنبههای منابع انسانی میهای خلاقانه

ها این اسهت كهه در همتفاوت مورد ارزیابی و واكاوی قرار گیرد كه ی ی از این جنب

ی را بهرای وحله اول باید خود مدیران توانمنهد باشهند تها بتواننهد بسهتر و زمینهه
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تواننهد توانمندسازی منابع انسانی فراهم نمایند. باتوجه به این مطلب، مدیرانی می

زمینه ساز توانمندسازی منابع انسانی باشند كه خود ابتدا بهه توانمندسهازی خهود 

تواننهد تغییهر واقعیت این است كه همهه مهیكه باید اذعان نمود،  پرداخته باشند.

كنند و به رشد و بالندگی و خود مدیریتی برسند. بنا واساس رشد و بالنهدگی چهه 

فردی و چه گروهی و چه سازمانی اعتماد و بهاور داشهتن قلبهی و پایبنهد بهودن و 

این هه در ایهن 8(ODباشهد. بالنهدگی سهازمانی)اهتمام ورزیدن به انجام امور مهی

تحهیق از وا ه بالندگی به ت رار آمد است بایهد اذعهان داشهت كهه بالنهدگی، یهن 

ها فرهنهگ و رفتهار تغییر سیستم آن فرایند طراحی شده و منرم است، ک اهداف

اسهت. بالنهدگی سهازمانی بهر اسهاس  یسازمانی به منرور بهبود ا ر بخشی سازمان

و با بهبهود )عمل رد(منهابع انسهانی و نهوین  جنبه های علوم رفتاری سازمانی بوده

تنیهد  هم درسازی سازمانی مرتب، است كه باید اهداف فردی با اهداف سازمانی با

وادهام شوند. مزیت بالندگی سازمانی در تجدید وابسهت ی منهافع منهابع انسهانی و 

( با توجهه 770: 8329سازمان و تحهق موفهیت آمیز این دو نهفته است. )جوزف، 

توان گفت كه بالندگی سازمانی، بهراین فهر  اسهتوار اسهت كهه این مطلب می به

سازمان ها بر رفتاری منابع اسنانی ت  یر دارند و منابع انسانی نیز بر رفتار سازمانها 

افرادی كه به این باور و اعتهاد برسد كهه  شده من ر هستند. باتوجه به مطالب ارائه

توانند به رشهد و های خود ایمان دارند میبه داشتهیند و آاز عهده انجام امور برمی

ود منجر بهه ا هر خشود كه بالندگی دست یابند. این امر سبب عزت نفس آنان می

های كه زمینه و بستر توانمندسهازی منهابع شود. در سازمانبخشی در سازمان می

م دادن كنند كه نه فه، در انجاشود منابع انسانی آن احساس میانسانی فراهم می

كار و ورای  خودشان، بل ه نسبت به بهبود عمل رد كب سهازمان مسهدولیت پیهدا 

( این امر منجر نوعی تعهد كاری برای منهابع انسهانی 32 :8389كند.)احمدی، می

گهو اسهت. اگهر در پاسهخنسبت به عمل رد خهود كند كه هر ین از افراد ایجاد می

ش از حد افزایش داشته باشد نهه تنهها سازمان كنترل و نرارت بر عمل رد افراد بی

                                           
1 . Organisation development 
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-م مر  مر نیست بل ه كه زمنیه ابدا  ، ابت ار و خلاقیت از منابع انسانی سلب می

شود؛ حجم كار مدیر افزایش می یابد و منابع انسانی را مت ی به هیر نه مت هی بهر 

ین تهرین و عرهیم تهرمنابع انسانی مهمكه نجا آآورد. از نفس و قائم به ذات بار می

طور كلی، تجهیزات و  توان اذعان داشت كه بهشود میسرمایه سازمان محسوب می

قهرار تولیهد در فرایندتوانهد ت نولو ی، محصول ف ر آنها بوده و تنها توس، آنها می

(، علاوه براین مسدله، موفهیت و سازمان وابست ی تمام 746: 8329.) جوزف، گیرد

قیهد و شهر  ههم در د. ازطرفهی آزادی بهیبه توانمندی و خلاقیهت منهابع آن دار

بی نرمی و لجام گسیحت ی منجر شهود و موجهب دوبهاره  هسازمان مم ن است ب

كاری و تداخب ورای  گردد. ما حصب هر دو آن است كه از منابع سازمان )مادی و 

آید و به جای باز دهی و ا ر بخشهی، دچهار معنوی( حد اك ر استفاده به عمب نمی

د. در اینصورت چاره كار چیست؟ آیا كنترل و نرارت را شدیدتر كند شواختلال می

و به منابع انسانی هی  گونه آزادی عمهب داده نشهود در اینصهورت از تهوان مهدیر 

خارج است كه به همه امور بزردازد و منابع انسانی ههی  نهشهی در ایفهای وریفهه 

و شر  باشد هرج و قید نداشته باشد كه چنین چیزی مم ن نیست. اگر آزادی بی

آید. در اینجا اهمیت و ضهرورت توانمندسهازی منهابع وجود می مرج در سازمان به

كنهد، وسهیله ای انسانی چاره كار است كه بین دو عنصر مزبور تعادل بر قهرار مهی

كند و منابع انسانی را به این باور های فردی و سازمانی را همسو میاست كه هدف

شهود. ها نیز ته مین مهیبا رشد و بالندگی سازمان، منافع آن رساند كهو اعتهاد می

ها برای انجام امهور از گردد و آنها میوقتی كه منافع ت مین شود مایه دل رمی آن

كنند. باید توجه داشت گذارند و منافع سازمان را منافع خود تلهی میخود مایه می

اشت. زیرا در ایهن گونهه كه در چنین محیطی ساختار هرمی، جای اهی نخواهند د

ساختارها به منرور ایجاد محی، كارتوانمند، نهش مدیر درسازمان باید از چارچوب 

ذهنی فرماندهی و كنترل به محی، حمایتی و مبتنی بر حهس مسهدولیت تبهدیب 

بها ای منابع انسانی فرجت داشهته باشهند بهه نحهوه مطلهوب شود، كه در آن همه

به منابع انسانی اجازه داده نشود تا با حد اك هر ا هر  اما اگر كنند. هم اریسازمان 

در  .بیننهدبخشی به فعالیت بزردازند، آنان عزت نفس خود را در معر  تهدید می

جورت میزان اضطراب، بیماری، و هیبت از كار افزایش یافته و ان یزش كه ركن این
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بخشی آنان كاهش وری و ا ر اجلی انجام ورای  است از بین رفته و در نهایت بهره

وری از تمهام بهه خصهون بنا براین ا ربخشی و بههره (35 :8389می یابد)احمدی،

هها بهه عنهوان وری در سازمانیابد. امروزه بهرهمنابع انسانی در سازمان كاهش می

تواند كارها و ورایفش را شود بر اساس این دیدگاه انسان میین دیدگاه مطرح می

( مدیران باید بستر ایهن باورمنهدی را 2 :8386)هفده تن، بهتر از دیروز انجام دهد

شهود جهز  این هه منهابع ها در سازمان فراهم نمایند این امر محههق نمهیبرای آن

 كمیهاب وری استفاده كارآمد از منهابع. در این دیدگاه بهرهبسازدانسانی را توانمند 

گیرد. نتیجه این قرار میبرای دست یابی به اهداف در ارتبا  با اراده منابع انسانی 

ههای خهلاق و توانمنهدی وری و ت امب اندیشه، ایهدهارتبا  ش ب گیری تف ر بهره

های علمی و سیستماتین و در نهایت فعالیت منابع انسانی است كه با خود فعالیت

و حركت در راه پیشرفت سازمان را در پی خواهد داشت. بنا براین ی ی از اهمیهت 

وری ین ها است. در واقع بهرهوری از آنازی منابع انسانی بهرهو ضرروت توانمندس

ههای خهود را هوشهمندانه و ن رش فرهن ی است كه در آن منابع انسهانی فعالیهت

دهند تا از حیات خویش، منابع در دست رس بهترین استفاده خردمندانه انجام می

وری نتیجهه ا هر ود و سازمان ب نند. باید توجهه داشهت كهه بههرهخرا در بالندگی 

وری ترین عوامب ت  یر گذار در رونهد بههرهای از عوامب است. اجلیگذاری مجموعه

 عبارت اند از:

شرای، سیاسی، شرای، اجتماعی، شرای، جنعتی، شرای، اقتصادی و عوامب 

ها توانا های نوین ی ی از این روشدی ر هم چون مدیریت و بهره برداری از روش

باشد. این ن ته حایز ها میهای خلاق آنی و استفاده از ایدهساختن منابع انسان

ها همراه ها وجوامع تا كنون با آنوری از ابتدای زندگی انساناهمیت است كه بهره

ها و در نتیجه و عجین بوده و دلیب اجلی و اساسی خلاقیت و نوآوری انسان

وری را كار بهره است.پیشرفت و توسعه جوامع نیز توجه به همین مسدله مهم بوده 

هوشمندانه تعری  كرده اند. بر این اساس هر اندازه سهم تف ر، تعهب، اندیشه و 

توان به باز دهی بیشتر امیدوار بودو هر افزایش یابد میتدبیر در فعالیت انسان

ها كاهش اندازه این سهم كاهش یابد طبیعتا متناسب با آن، بازدهی فعالیت

-( با توجه به این مطلب می توان گفت كه بهره8 :8386ن، خواهند یافت.)هفده ت
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های جدید و توانمندی منابع انسانی وری تداعی كننده عمب توجم با تف ر و ایده

 است.

 روش تحقیق

منرور از روش در تحهیق، ارائ  مهارت ها و تجربه هایی است كه دستیابی به 

تر، نتای  بیشتری به دست سازد و با جرف وقت كمهدف را آسانتر و عملی تر می

توان روش تحهیق را این ونه تعری  كرد: ارائ  (. می25: 8384آید )محد ی، 

سازد مهارت ها و تجربه هایی است كه دست یابی به هدف را آسانتر و عملی ترمی

(. روش 69: 8383و با جرف وقت كمتر، نتای  بیشتری به بار می آورد )حسینیان، 

قواعد، ابزار و راه های معتبر )قابب اطمینان( و نرام یافته تحهیق مجموعه ای از 

برای بررسی واقعیت ها، كش  مجهولات و دستیابی به راه حب مش لات است 

كند به چند تحهیق بر اساس هدف و قصدی كه دنبال می (.748: 8328)خاكی،

 . نو  تهسیم می شود مانند: تحهیق بنیادی، تحهیق كاربردی، تحهیق علمی و...

مشخصه اجلی این نو  تحهیق، در اجطلاح علم برای علم   تحهیق بنیادی:

است و به كش  قوانین و اجول علمی و شاخو های كلی و  بت و ضب، آن 

هدف از این تو  تحهیق، كش  اجول و  (.846:  8397می پردازد ) جادقی، 

ق، نرریات علمی یا گسترش علم است؛ درین كلام، هدف اجلی این نو  تحهی

 (78: 8388تولید علم است )كرمی،

تحهیهات كاربردی: تحهیهاتی هستند كه با استفاده از زمینه و بستر شناختی و 

معلوماتی كه از طریق تحهیهات بنیادی فراهم شده است برای رفع نیازمندی 

بشر و بهبود و بهینه سازی ابزارها، روش ها و ال وها در جهت توسعه ی رفاه، 

سط  زندگی انسان مورد استفاده قرار می گیرد. هدف اجلی  آسایش و ارتها 

از انجام این نو  تحهیهات انتهال دستاوردهای تحهیهات بنیادی به حوزه 

(.تحهیهات 29: 8394ت نولو ی ی و نیز تجاری كردن نرریه هاست )رضوانی، 

كاربردی به آن دسته از تحهیهات اطلاق می شود كه دستاوردهای علمی 

حهیهات زیر بنایی را به حوزه ی ت نولو ی می كشاند ) كرمی، حاجب از ت

8388 :73) 
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تحهیق بر مسدله یا مسائلی خان در مورد مش لات نو  این  تحهیق علمی:

اجتماعی و مسائب واقعی زندگی م ب كسب و كار و مدیریت از طریق كاربرد 

ید ) روش علمی و فوری ت كید دارد و در ین محی، ویژه به اجرا در می آ

 (842: 8397جادقی، 

به انوا  گوناگون تهسیم می شود م ب: تحهیق  نیز تحهیهات بر اساس روش

 تاریخی، تحهیق توجیفی و تحهیق میدانی. 

این تحهیق از مهمترین ابزار شناخت و روشی اسنادی، و  تحقیق تاريخی:

یب حساس است و به توجی  وقایع گذشته، آن ونه كه بوده است، و بررسی و تحل

(. 848: پیشیننهادان  اسناد و دی ر مطالب بازمانده از گذشته می پردازد )جادقی، 

آقای جادقی بیان می دارد كه هدف از این تحهیق ارزیابی وقایع گذشته برای 

 پیش بینی وقایع حال و آینده است.

در تحهیهات توجیفی محهق به دنبال چ ونه بودن  تحقیقات توصیفی:

اهد بداند پدیده، متغیر، شی  یا مطلب چ ونه است. به خوموضو  است و می

عبارت دی ر این تحهیق وضع موجود را بررسی می كند و به توجی  منرم و نرام 

دار وضعیت می پردازد، و ویژگی ها و جفات آن را مطالعه و در جورت لزوم ارتبا  

به تشری  و (. این تحهیق 58: 8383بین متغیرها را بررسی می نماید )حافا نیا، 

كند. تحهیق بیان رویدادهای ناشناخته می پردازد و از گزارشات خبری استفاده می

توجیفی برای تشری  و توضی  ویژگی های متغیرهای ین موقعیت جورت می 

گیرد و هدف آن توجی  جنبه هایی از پدیده ی مورد نرر است كه شناختی 

(. از ویژگی های تحهیق توجیفی 87: پیشیندرباره ی آن ها وجود ندارد )رضوانی، 

این است كه محهق دخالتی در موقعیت، وضعیت و نهش متغیرها ندارد و آن ها را 

)حافا  پردازد.به توجی  آنهه موجود است میجرفا  .كندیدست اری یاكنترل نم

 (.68:  پیشیننیا، 

را مطالعه مبتنی بر ب ارگیری ابزار منطهی و رهیافت تحلیلی  تحقیق تحلیلی:

خوانیم و آن را در برابر بررسی های تجربی، پسینی، می« روی آورد تحلیلی»

 (.758: 8382تاریخی و.... قرار می دهیم )قرامل ی،
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 فراگرد انجام تحقیق

توانمندسازی منابع انسانی  مدیریتچنانهه اشاره شده كه موضو  این تحهیق 

شناسی جورت گرفته است با روی رد اسلامی می باشد. در این تحهیق ابتدا منبع 

سزس منابع مورد استفاد در این تحهیق اولویت بندی شده است. منابع در این 

تحهیق استفاده شده كه اك ر قریب به اتفاق دسته اول می باشد و در جای كه از 

نو  ن ارش این تحهیق تحهیق  منبع دوم استفاده شده است اشاره شده است.

جزو تحهیهات بنیادی می باشد. روش تحهیق  كتابخانه ای است واز لحاظ هدف

 ن ارنده از میان انوا  روش تحهیق، توجیفی تحلیلی است. 

 روش تجزيه و تحلیل
در این تحهیق برای تجزیه و تحلیب داده ها، از روش استنباطی اجتهادی  

در مورد ین مساله سند  مستند . در این روش برای دستیابی به نررشدهاستفاده 

گیرد. و هرین از ابعاد و منلفه های توانمندسازی لت شناسی جورت میشناسی دلا

مورد بررسی قرار  توانمندیاستخراج شده و ت  یر هرین بر افزایش  اجلیاز متون 

 گرفته است 

 

 های تحقیقنتايج و يافته

ترقی  ،ها جهت رشدتوانمندسازی ی ی از مفاهیمی است كه در سازمانبی مان 

های بالهوه منابع انسانی برای نیب به اهداف سازمانی و ن تواناییو به فعلیت رساند

پیشرفت  ،ها مطرح است. وجود تغییرات سریعمندی از استعدادهای آنبهره

های آش ار و پنهان در جهان كنونی، های ت نولو ی و فناوری و رقابتدرزمینه

از قبب نمایان اهمیت و ضرورت توانمندسازی و خلاقیت منابع انسانی را بیشتر 

اگر به توانمندسازی و خلاقیت  یساخته است، زیرا در این جهان متلاطم و رقابت

ها فاقد منابع انسانی توانمند و خلاق منابع انسانی اهمیت ویژه داده نشود و سازمان

ها قدم بردارند و از پای دی ر سازمانتوانند پا بهنمی مطبو  باشند دی ر سازمان

. اگرچه در بایست جحنه رقابت را ترک كنداجبار میمانند و بهازمیرقابت جهانی ب
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مبانی نرری این تحهیق سخن از نرریات توانمند سازی منابع انسانی مطابق 

توسعه نرریات، م اتب و تدوری عمومی مدیریت از مدیریت  علمی، كلاسین و ندو 

لمی جدید در كلاسن گرفته تا م اتب پیشرفت اقتضایی و رفتاری و نرریات ع

توجه و « رواب، انسانی» عرجه دانش مدیریت، به رفتار دوستانه مدیران با كاركنان

هایمنابع انسانی های كاركنان و آموزش حساسیت نسبت به ان یزهحساسیت به نیاز

ها، در گیر منابع انسانی درسیاست گذاری و انور اداری و اجرای سازمان در سازمان

های نیروی انسانی برای كاستن از مش لات سازمانی، رفیتدر قالب استفاده از ر

های كفیت، تیم سازی و استفاده از روی رد تصمیم گیری تیمی در یا ایجاد حلهه

سازمان و بالاخره چابن سازی سازمانی با استفاده از كاربست برون سزاری، مورد 

ا و نرریات هتوجه اندیشمندان دانش بوده است. در ین دسته بندی كلان تدوری

توانمندی سازی منابع انسانی، جاحب نرران مدیریت و سازمان معاجر، سه ن اه 

متفاوت را برای مطالعه و فهم توانمند سازی منابع انسانی به كار گرفته و پشنهاد 

 كنند.می

توانمند سازی منابع انسانی با استفاده از رويکرد ساختاری  -5

 اجتماعی

 با استفاده از رويکرد روان شناختیتوانمند سازی  منابع انسانی  -2

توانمند سازی منابع انسانی با استفاده ازرويکرد انتقادی و نیز  -4

رويکرد های ديگر مانند رويکر ترکیبی و معنويت گرا مطرح شده 

است. به منظور نقد و بررسی رويکردها مذکور که هدف اصلی 

 تحقیق حاضر است، به هريك از رويکردها مروری مختصرخواهیم

 داشت.

توانمند سازی منابع انسانی با استفاده از روی رد ساختاری اجتماعی، همان 

های دموكراسی الهام گرفته گونه كهدر گذشته نیز مطرح شد این روی رد  از ارزش

گونه ای كه قدرت  بهتوانمند سازی با اعتهاد به ح ومت دموكراتین مرتب، است 

مشاركت این روی رد اگرچه  باقی میماندتوزیع شده در افراد همه سطوح ین نرام 

بخشد. از منرر این دیدگاه ،توانمندسازی اك ریت را تسهیب كرده و ارتها  می

فرایندی است كه از طریق آن ،ین رهبر یا مدیر سعی در تهسیم قدرت و اعطای 
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 ( 6: 8396) شیرین، اختیارات بیشتر به كاركنان برای اتخاذ تصمیم های لازم دارد

 )ناخته شده ساختاری اجتماعی توانمند سازی به وسیله باون و لاولرمدل ش

ها، توانمند سازی كارمند عبارت است از كاركرد از نرر آن ارائه شده است. (8995

های سازمانی كه قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش را در سراسر سازمان فعالیت

ونی دارند، برای  توزیع كرده است .البته چون این چهار عنصر وابست ی در

دستیابی به نتای  م بت، باید با هم تغییر یابند. به بیان دی ر، اگر ین سازمان 

شتراک ب ذارد، اما برای به اشتراک گذاردن  اطلاعات حساس را با كاركنان به ا

گرفتن توانمندسازی ش ست  قدرت ،آموزش حین كار یا پاداش موفق نشود، ریشه

ه پردازان توانمند سازی دریافت هرحال، نرریه به (2ن: . )شیرین، پیشیخواهد خورد

 طبیعتو تواند ماهیت محدودیت هایی دارد؛ برای این كه  نمی ند این روی رد ا

وسیله كاركنان تجربه شده، نشان دهد. در  توانمندسازی را به عنوان چیزی كه  به

تراک گذاشته ها، قدرت، دانش، اطلاعات و پاداش باكاركنان به اشبعضی موقعیت

ها، افراد كنند. در برخی موقعیتشده است؛ ولی هنوز آن ها احساس قدرت  نمی

بدون همه ویژگی های عینی ین محی، كارتوانمند هستند، اما هنوز احساس 

كنند. این مسائب سبب گردید كنند كه توانمندند و قدرتمندانه عمب  میمی

  .ندروی رد  روانشناختی به توانمندسازی رهور ك

روی رد روانشناختی: در این روی رد، توانمندسازی ریشه در عوامب روانی و 

توان گفت توانمندسازی روانشناختی به ین تمایلات ان یزشی افراد دارد. می

مجموعه از شرای، روان شناختی موردنیاز افراد برای احساس كنترل سرنوشت 

 یق تعری  توانمندسازی بهاز طر (8994: توماس و ولتهوس)خودشان اشاره دارد. 

عنوان ان یزش درونی شغب، نخستین چارچوب مفهومی روانشناختی را مشتمب بر 

 ساختند. 0و ا رگذاری 3كنندگی خودتعیین،  7،  جلاحیت8چهار بع د،  معناداری

                                           

8 . Meaningful 

2 . Competency 

3 . Self-determination 

4 . Impact 
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پیوند میان نیازهای نهش كاری فرد و باورها، ارزشها و رفتارهای او را « معناداری»

به خودكارآمدی اشاره دارد كه ویژه كار فرد است؛ باور به « یتجلاح»در بردارد  

اش دارد  های لازم را برای انجام ماهرانه فعالیت های كاریاین كه شخو، قابلیت

های ین حس انتخاب در ابت ار عمب و تنریم  كنش «خودتعیین كنندگی»

كنندگی یا خودمختاری در شرو  و استمرار  شخصی است احساس خودتعیین

فرآیندها و رفتار كار برای نمونه، تصمیم یری درباره روشهای كار، رقابت و تلاش 

تواند بر درجه ای است كه فرد می« ا رگذاری»و سرانجام،  كندرا منع س  می

خروجی های راهبردی، اداری یا اجرایی در كار ت  یرگذارد این چهار بعد شناختی 

 كنند.ی نهش كاری اش را منع س میبا همدی ر، جهت گیری فعال فرد برای ایفا

 عنوان ین كاركرد نرری ،ین )  به8994كارگیری مدل توماس و ولتهوس(  با  به

شاخو چهار بعدی را برای سنجش این چهار بعد توسعه داد. برخلاف روی رد 

اجتماعی كه راههای چندگانه شامب اندازه تفویض اختیار، مشاركت و  ی ساختار

در روی رد روانشناختی، این تنها  سنجش توانمندسازی دارد،تمركزی را برای  بی

های تجربی است. درنتیجه، پژوهش تجربی در این دوره، مهیاس چیره در  پژوهش

مبتنی بر روی رد روانشناختی رشد كرده است. با توجه به شواهد تجربی در 

ول های گسترده،  میتوان نتیجه گرفت كه روی رد ر وانشناختی  جهانشممحی،

دانش توانمندسازی در سط  تجزیه و تحلیب تیمی را توسعه و ایجاد شده است 

داده است. بیشتر شواهد تجربی مربو  به پیشآیندها و  پسآیندهای عمل رد 

 توانمندسازی ر وانشناختی، در بخش زیر مشخو شده است.

انی ز دو جهت توجه لازم است به توانمندی سازی منابع انسادر این روی رد نیز 

 توانمندسازی روان شناختی هایها و زمینهنشده است نخست از جهت  فرجت

قابب بررسی  گوناگون و متفاوت در رابطه با توانمندساز هاینشده است  زمنیه

. چند ویژگی از طرح سازمان، شامب حیطه كنترل گسترده هنی سازی شغب  است

ی كاركنان مرتب، شناخته با سطوح بالای توانمند  و فرهنگ جو سازمانی حمایتی

 شده است. سایر پژوهش ها نشان داده كه رواب، كیفی بالا، شامب رابطه  رهبر

از شخو  حمایت سیاسی اجتماعی ،پیرو، حمایت هم اران و رواب، مشتری

رئیس، هم اران و مرئوسان  بیشتر در تسهیب توانمندسازی مهم هستند. در سایر  
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عنوان توانمندشونده در فرایند توانمندسازی نهش خان كاركنان به  ها،پژوهش

. دسترسی داشتن به اطلاعات درباره رسالت و 8بررسی شده است؛ از جمله: 

. شفافیت نهش دریافتند كه 3پاداش بر مبنای عمل رد فرد؛  7 ،عمل رد سازمان

رهبر تحول گرا از طریق مسیر هویت اجتماعی توانمندسازی كاركنان را ارتها   

توانند عنوان سازوكار تواناسازی هست كه می ساختاری اجتماعی به میدهند.

تجربه فردی توانمندسازی را تسهیب كنند؛ برای نمونه، مم ن است در سیستم 

مهم  هایی ی از  منلفهكه برای كاركنان دسترسی به اطلاعات مهم فراهم گردد 

به  چندانی كم ی این در عین حال  توانمند سازی كار كنان و منابع انسانی است.

توانمندسازی نمی كند؛ م ر این كه  آنها تشخیو دهند كه به اطلاعاتی با اهمیت 

دسترسی دارند و بدانند چ ونه آن اطلاعات را به كار ب یرند. بنابراین ،دو روی رد با 

 معنای توانمندسازی دارند  نرراتی متفاوت  به شوند؛ اما  نهطههم مرتب،  می

توانمندسازی در    و پیامدهای توانمند سازی منابع انسانی.دوم از جهت نتای

هایی م بت كنند توانمندند،  آنها  ن رشمی كاركنان احساس روان شناختی وقتی

تعهد سازمانی دارند. كاركنان توانمند و  رضایت شغلی، در مورد اجطلاحات كار

، بر ن رش اما توانمندسازی فه كنندهای كمتری از شغلشان گزارش میش ایت

ویژه  بیشتر بر ا ربخشی مدیریتی و رفتار  ت  یر ندارد؛ بل ه  بیشتر بر عمل رد،  به

سطوح بالای  ازنوآورانه عمل رد واحد كار ت  یر دارد. دریافت سرپرستانی 

شان بیشتر در حالت  این پدیده در مرئوسان ی ح ایت از این دارد كهتوانمندساز

های مجازی وقتی اند  تیم و معنویت رایی دیده نوآوربودن، من ربودن در واحد

كنند. هنوز در ادبیات توانمندسازی  توانمند  میشوند، بیشتر اجرا  می

روانشناختی، مس له قدرت در توانمندسازی باقی مانده است. برای همین است كه 

 .شودروی رد انتهادی به جمع روی ردها اضافه  می

پست مدرن و انتهادیت توانمندسازی، ادعا  روی رد انتهادی نرریه پردازان 

كنند كه بدون توجه به ساختارهای قدرت رسمی و بازنمایی آن، مداخلات می

خاطر این كه قدرت واقعی هنوز در  توانمندسازی، در واقع ناتوان سازی است به

بالای سازمان باقی است. این نرریه پردازان بحت می كنند احساس این كه فرد 

ه ،با این كه توانمند است ،ی ی نیست؛ همهنین، این نرریه پردازان توانمندشد
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های توانمندسازی از طریق ابزارهای دهند چ ونه گاهی مداخلهتشخیو  می

كند .برای نمونه، به عنوان ین كنترلی بیشتر بركاركنان اعمال می ناشفاف،

داده ی قرارهای كارمداخله، برای توانمندسازی كاركنان، آن ها را درون تیم

در نتیجه فشارهای گسترده هم اران بركاركنان، در این فرایند و در. شوند می

توانمندسازی در تیم را برجای گذاشته است؛ م ر این  عدماحساس كنترل بیشتر 

كه قدرت برای كاركنان از طریق مال یت و كنترل واقعی در شركت از طریق 

تعاونی های كارگری تضمین شود؛  مداخلات دموكراسی جنعتی، مانند شوراها و

تواند های توانمندسازی میدر آن جورت، نرریه پردازان انتهادی میزانی كه مداخله

این مسدله خود ح ایت از نا تمام بودن  .كنندتوانمندساز باشند را درخواست می

و  آشتی نرربه انتهادی توانمند سازی منابع انسانی دارد؛ برای همین و به منرور

دعوای میان جریان ف ری نرریه پردازان توانمندسازی و نرریه  ان دادن بهپای

های  و نرریه چرخه 8پردازان انتهادی، نرریه هم اری قدرت ماری پاركرفالت

برای ایجاد پلی روی ش اف میان روی ردهای ناهمخوان در ادبیات 7قدرت كلگ

ر درباره قدرت با نام توانمندسازی مطرح كردند . آنها توجی  كردند كه چ ونه تف 

، قدرت در نرریه «اعمال قدرت بر»به جای مفهوم « قدرت بخشیدن»مفهوم 

ضمن این ه زمینه ساز رهور نرریات دی ر در  كند.توانمندسازی را آش ار می

توان به گردد از اجمله این نرریات میعرجه توانمند سازی نیروی انسانی نیز می

 گرا اشاره نمود. روی رد تركبی و روی رد معنویت

، توانمندسازی تركیبی توانمندی سازی نیروی انسانی روی رد مبنایبر 

موضوعی چندوجهی است و نمی توان فه، بر پایه ین مفهوم خان به بررسی آن 

پرداخت. توجه به ابعاد ساختاری، ان یزشی یا عوامب درونی، به تنهایی ما را به 

دانند كه دسازی را به عنوان پدیده ای میتوانمن؛ مهصود نمی رساند؛ از همین رو

 دارای ابعادی گوناگون است.

                                           

8 . Mary Parker Follett 

2 . Clegg 
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برای توانمندسازی افراد باید ن اهی به عوامب  گرامعنویت بر اساس روی رد

یوگا و  اندیشمندان معناگرا مباح ی مانند شعور خلاق،. هیرمادی داشته باشیم

نرران بومی، موضو   ند و جاحبه اهوش معنوی را برای توانمندسازی معرفی كرد

امب وهایی مانند سیر و سلوک عرفانی، تزكیه نفس و تهوی را به عنوان ع

 (34-5: 8394، مهرابی و دی ران)توانمندساز مورد ت كید قرار دادند

های روی ردهای توانمندسازی یافتهاندیشمندان معنویت گرا با نهد 

ابزارهای  فوق را مانند  های روی ردهایدریافت اجتماعی و روانشناختیساختاری

  اجتماعی، دسترسی به اطلاعات و دسترسی به منابع قدرت، شامب حمایت سیاسی

سایر و نیز  . دانستندبا توانمندسازی روانشناختی مدیران میانی مرتب، میكه 

رابطه م بت را میان ابزارهای قدرت و توانمندسازی  روانشناختی كه ها، پژوهش

كه  م رر یاد آوری كرده اند. هم چنین دیدگاهلی های طوحتی در پژوهش

مشاركت بیشتردركار، قلمرو كنترل  ی هم كارانهكاركنان در واحدهای با جو سازمان

پرداخت برمبنای عمل رد، سطوح بالاتری از توانمندسازی  تر و گسترده

 ها نشان میدهد رهبرانی كه یافته، كنند. در سط  تیمیمی  روانشناختی را گزارش

شان تشویق  مدیریتی ورای  تیم را به درنررگرفتن اهداف خودشان و خود

را به تیم نشان   لازم را داده و امور مربی ، اطلاعاتدر نهش ین    كنند،می

هایی برای پشتیبانی توانمندسازی تیم ها و فعالیتساختارها، سیاست میدهند،

ضروری  اختی تیم هستند.وابسته به توانمندسازی ر وانشنو كنند، ایجاد  می

دانند. دانشمندان معنویت گرا توانمند سازی  دانسته اما به هی  وجه كافی نمی

ها، انجام فرایندهای كاری و در یافت منابع انسانی را تنها در گرو فعالیت

های پژوهشمش ب اساسی   های مالی و مادی نمی دانند. مضاف بر این همشوق

كه تجزیه و تحلیب یا در سط   جهت می دانند این ردها در این روی  توانمندسازی

فرد یا در سط  تیم اجرا شده است و پیوند دو سط  فردی و تیمی مورد توجه 

اجتماعی را با نام جو  توانمندسازی ساختاریاگرچه در برخی موارد نبوده است. 

با  سازیسازی كردند. سزس  آنها جو توانمند توانمندسازی واحد سازمانی،  مفهوم

 گذاری اطلاعات، مشخو نام ادراک مشترک اعضای واحد سازمانی از به  اشتراک

را با عمل رد واحد كار به  گیری شده است كردن مرزها و پاسخ ویی تیم، اندازه
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اندازه احساسات توانمندسازی  روانشناختی ارتها  یافته در سط  تجزیه و تحلیب 

برای تحهق توانمند سازی  مورد انترار كفایت ؛ ل ن این اندازه فردی، پیوند دادند

كند؛ زیرا در این روی ردها به طور مشخو از فرهنگ سازمانی، مال یت نمی

های  خلاقانه و نوآورانه، معنوی، برخور داری از محی، سالم و مناسب برای فعالیت

رابطه تعاملی همسویی سرمایه گزار با مختر  و... حرفی به میان نیامده و در 

ارتبا  آنها جحبت نشده است. ن ته مهم تر در فرایند توانمند سازی در مباحت 

مدیریت، توانمند سازی منابع انسانی است كه با استفاده از نرریات موجود نزدین 

ها كه دارند ترین و من ر ترین نرریه و روی رد را در ارتبا  با اهداف و م موریت

امری كه امروزه ضروت و اهمیت مضاع  برگزیده در جدد اجرای بهینه آن باشد 

شود. طبعبی است كه یافته و باعت خلق و ایجاد ارزش افزوده در سازمان می

مدیریت  درست فرایند توانمند سازی نیروی انسانی  منجر به بهره وری سازمان 

شده اهداف سازمان را با كم ترین هزینه در كوتا زمان مم ن در دسترس قرار 

وجود توانمند سازی منابع انسانی همواره بدون مش ب هم نبوده   دهد. با اینمی

های را بعضاد داشته است كه البته پرداختن با آنه مجال بیشتر مش لات و چالش

ای به بخش اندک از چالش توانمند سازی و طلبد؛ ل ن در این تحهیق اشارهرا می

ارها برون رفت از چالش نیز مزای و پایامد های م بت توانمند سازی به عنوان ره 

 های موجود  مد نرر است.

دانشمندان مدیریت، موانع سه گانه محیطی، ساختاری و محتوایی را شاخو 

های مدیریت در اجراو تحهق فرایند توانمند سازی منابع ترین و من ر ترین چالش

ده انسانی ذكر كرده است. هركدام از این موارد از اجزا و ابعاد و مختلفی تش یب ش

توان برای ارزیابی سازمان از این اجزا و عناجر استفاده نمود كه  است ه می

مش لات موجود برای توانمندی سازی افراد و كاركنان سازمان از ا ر ناكار آمدی 

 كدام ین ازابعاد سه گانه فوق منبعت شده است؟

 ها ساختاریچالش

رای، فیزی ی و هیر ای عوامب، عناجر و شهای ساختاری، همهمنرور از چالش

انسانی سازمان است كه با نرم و ترتیب خان بع هم پیوسته چار چوب فیزی ی 
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آورد.؛ بنا براین تمام منابع سازمان اعم از اطلاعاتی و مادی سازمان را به وجود می

منهای انسان، زمانی كه با نرم و ترتیب خان و از قبب تعری  شه در بده سازمان 

شود و در حهیهت شاخه های ساختاری سازمان محسوب می جاری شوند، اجزا و 

ها، فضاهای سبز، باشند انند ماشی آلات، ساختماناجزا هیر زنده سازمان می

قوانین و مهررات سازمانی، سیستم حهوق و دستمزد و پاداش، تجهیزات  ام انات، 

مانی،  ویژگی ساختار سازمانی مانند پیهیدگی، رسمیت، تمركز، سلسله مراتی ساز

ارتباطات سازمانی، كنترل و نرارت شفاف، اهداف سازمان، رشد  ارتها  سیستم 

 پاداش و توز  قدرت.

 های محیطیچالش

های محیطی به تمام عوامب و شرای، مرتبی، و بیرون از سازمان موانع  و چالش 

شود  این عوامب از آن جهت دارای اهمیت كه بر سازمان ت  یر گذارند  اطلاق می

های اجلی است كه عوامب بیرونی ت  یر گذار بر اوضا  داخلی كه روش و سیستم

دهند. از طرف بها  رشد هر سازمان به شرای، محیطی آن سازمان را تش یب می

بست ی دارد. این وابست ی به گونه است كه هر نو  تغییرات، ت نو لو ی ی، رقبا، 

كاكنان، پویایی محی،  محی،، فضاها امن درون سازمانی، محی، خانوادگی

سازمان،  با  و استایی، رابطه بین محی، و سازمان، بهره وری، مفید بودن 

های محیطی توانمند كاركنان، یا نامرئی شده آنان. از مهم ترین موانع و چالش

 شود.سازی نیروی انسانی در سازمان شمرهده می

 هاب رفتاریچالش

باشد كه و رواب، انسانی سازمان می ها رفتاری شاخه محتوایمنرور از چالش 

باشد. كه البته با ای سازمان است میمهم  ترین سازمان و در حهیهت قبب تزنده

های ها و فرم های ارتباطی خان اعم ازر سمی و هیر رسمی و ال ویشیوه 

آورند و در شناخته شده؛ به هم پیوسته و محتوای اجلی را در سازمان به وجود می

شود بر ای سازمان و مسل، بر سازمان شمرده میعناجرو عوامب زنده حهیهیت از

باشد. خلاف عوامب ساختاری و محتوای داخب سازمان بده محا  به محی، می

فرهنگ سازمانی، جای اه و اهمیت نهش گروه، سبن مدیریت، سیستن ان یزشریال 

روه های مشاركت واحدهای كاری، جو مشاركت، ا ر بخشی دوره های آموزشی، گ
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هیر رسمی، ویژگهای شخصی افراد، تفویض اختیار متناسب با مسدولیت، دسترسی 

به اطلاعات مرتب، با شغب، سیستم ارزشیابی عمل رد تیم های كاری در سازمان از  

های  رفتاری در فرایند توانمد سازی نیروی انسانی است.) جمله موانع و چالش

بر این باورند كه انجام توانمند سازی (  برخب نویسندگان 889: 8384قوشهی، 

بسیار دشوار است. خیلی از مدیران و كاركنان از پذیرش توانمند سازی نا 

گردد. های شخصی مدیران باز میخوشنودند. كه البته این امر بیشتر به ن رش

شود به عمده م شب توانمند سازی كه از طرف مدیران و سر پرستان ایجاد می

ت شغلی، ن رش مدیران د رمودر زیر دستان و نیاز به كنترل دلیب فهدان امنی

(؛ بنا براین ی ی از مهم ترین موانع عمده ترین 78: 8388باشد.) اورعی، شدید می

های توانمند سازی كه جا دارد آن را به طور مستهب و جدا گانه از ابعاد چالش

ان عادی سازمان و قبلی مورد بررسی قرار داد نو  ن رش مدیران نسبت به كار كن

 زیر دستان است.

 راهکارها 

های به عنوان راه ار مهابله با چالش مزایای توانمندسازیدر این تحهیق 

توانمند سازی  استفاده شده است. مزایای توانمند سازی با به عبارت بهتر راه ارها 

 فزایش ا : 8 را می توان به شرح زیر بیان كرد مهابله با چالش توانمند سازی

كاركنان احساس م بتی نسبت   7، رضایتمندی كاركنان، مشتریان و ارباب رجو 

كنند كه خون آنان به كاركنان احساس نمی  3د، به شغب و خودشان می كنن

وسیله سازمان م یده می شود لذا از تمام توان و شایست یهای خود برای ارتها 

هد و تعلق در كاركنان باعت افزایش احساس تع 0كنند؛ عمل ردشان استفاده می

باعت افزایش احساس  6 ،گرددتحهق اهداف سازمان آسان تر می 5، شودمی

كاهش ضایعات، هزینه ها و   2،شودمال یت كاركنان نسبت به شغلشان می

كاهش   8،گردددرنتیجه موجب افزایش سوددهی می شده های مرجوعیلاكا

استرس حوادث، سوان  در كاهش بروز  9، نرارت مستهیم بر عمل رد كاركنان

ر ن رش كاركنان از یغیت 88، بهبود شرای، ایمنی در محی، كار  84،محی، كار

بهبود ارتباطات میان د، داشتن به خواستن یعنی همیشه باید به خواستنها ف ر كر
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مدیریت و كاركنان یا روان سازی است كه باعت می شود بسیاری از مش الت 

ب شده و دی ر نیازی به تش یب جلسه نباشد. بدیهی روزمره به وسیله ارتباطات ح

است نیاز به برگزاری جلسه وقتی است كه قرار است ن ات و مسائب بسیار مهم در 

 آن مطرح گردد. 

 نتیجه تحقیق

امروزه حضور مسدولانه، فعالانه و شجاعانه در عرجه رقابت و لزوم چند مهارتی  

توانمند سازی درجوامع امروزی و شدن كاركنان باعت شده كه هم چنان اهمیت 

های مسدول و فعال رو به افزایش است. در حهیهت توا نمند سازی در سازمان

ای اقتصادی و كسب و كار امروز تلهی ادبیات دانش مدیریت اساس توسعه

گردد. و همراه با تغییرات اجتماعی، دستاوردهای فناورانه و تهاضای محی، می

 ام است.برای تحهق توانمند سازی نرریات و تدوری رقابتی در حال پیشرفت هم

نرریات برگیرفته از م اتب و تدوری عمومی مدیریت  های متعدی وجود دارد مانند

از مدیریت  علمی، كلاسین و ندو كلاسن گرفته تا م اتب پیشرفت اقتضایی و 

رواب، » رفتاری و نرریات علمی جدید ، به رفتار دوستانه مدیران با كاركنان

های كاركنان و آموزش حساسیت نسبت به توجه و حساسیت به نیاز« انسانی

ها، درگیر ساختن منابع انسانی درسیاست های منابع انسانی در سازمانان یزه

های نیروی انسانی گذاری و انور اداری و اجرای سازمان در قالب استفاده از ررفیت

های كفیت، تیم سازی و استفاده برای كاستن از مش لات سازمانی، یا ایجاد حلهه

از روی رد تصمیم گیری تیمی در سازمان و بالاخره چابن سازی سازمانی با 

استفاده از كاربست برون سزاری، مورد توجه اندیشمندان دانش بوده است. در ین 

ها و نرریات توانمندی سازی منابع انسانی، جاحب نرران دسته بندی كلان تدوری

معاجر، سه ن اه متفاوت را برای مطالعه و فهم توانمند سازی مدیریت و سازمان 

 كنند.منابع انسانی به كار گرفته و پشنهاد می

توانمند سازی منابع انسانی با استفاده از رويکرد ساختاری  -1

 اجتماعی

 توانمند سازی  منابع انسانی با استفاده از رويکرد روان شناختی -2
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اده ازرويکرد انتقادی و نیز توانمند سازی منابع انسانی با استف -3

رويکرد های ديگر مانند رويکر هر کدام ارزاين رويکر در فرايند 

توانمند سازی منابع انسانی با مشکلات همرا ه بوده  نسخه کاملی 

نمی تواند باشد؛ از همین رو مکاتب و رويکردهای ديگری مانند 

 رويکرد ترکیبی  معنويت گرا به وجود آمد.

این نتجیه اسرار دارد كه علا رهم وجود نرریات موجود و تحهیق حاضر بر 

روی ردهای مطرح در ارتبا  با توانمند سازی منابع انسانی ار ین طرف و كامب و 

بی نهو نبودن نرریات و روی ردهای موجود از طرف دی ر مدیرو مسدول سازمان 

سازمان امرزی باید بتواند فرایند توانمند سازی منابع انسانی كه ین ضرورت مسلم 

است را مدیریت كند. و به جورت اقتضایی با توجه به موانع و چالش موجود و نیز 

راه ار ها و امتیازات مطرح شده بهینه و به جرفه ترین روی رد  دیدگاه برای 

توانمند سازی نیروی انسانی خویش در سازمان به كار گرفته و اهداف و م موریت 

 های خویش را دنبال كند. 

 نهادات تحقیقشیپ

مدیران برای توانمند ساختن كاركنان خویش مضاف بر ایجاد محی، كاری 

رقابیتی به جورت م بت، جذاب و با نشا   وشع  از طریق روشن بودن ورو واض  

ای ساختن اهداف، مهاجد وم موریت سازمان با برگزاری گردهمای های دوره

. هم چنین مدیریت توانمند احساس توانایی را در میان كاركنان افزایش دهند

تواند با شاد ن هداشتن جو سازمانی و سرمایه گذاری روز برخی اجول مانند می

اهداف و مهاجذد روشن داشتن، خود مدیریتی، خود كنترلی، دادن امتیاز و 

شود به توانمند شدن كاركنان بازخورد دقیق و خالی از ابهام كه باعت هیجان می

 كند.كمن فراوان می
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ای بر روش تحهیق در علهوم انسهانی، تههران، مهدمه ( 8383)حافا نیا، محمد رضا -6

 )سمت( 

 ( روش پژوهش، قم منسسه فرهن ی فجر ولایت.8383محمد جعفر) حسینیان، -2

روش تحهیق با روی رد پایان نامهه نویسهی، تههران، ناشهر،  (8328)خاكی، هلامرضا -8

 انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی 

 یمحمدعل ،یضیمترجمان، طاهره ف ت،یریمد دیعصر جد( 8382) ال هاردیدفت، ر -9

 .سرلن، تهران انتشارات گستر

 .روسی، تهران، ناشر، انتشارات س74فرهنگ دهخدا، ج ( 8322)اكبریدهخدا، عل -84

 سمت.تهران،  ت،یریسازمان و مد یمبان(  8329ی )عل ان،یرضائ

قم، منسسهه بوسهتان كتهاب  ،یمنابع انسان تیریمد ( 8386)حسن ن،یمت یزارع -88

 .قم( چاپ دوم هیحوزه علم یاسلام غاتی)مركز چاپ و نشر دفتر تبل

( مدیریت منابع انسانی، تهران: سازمان مطالعهه و تهدوین 8386ادت اسفندیار)سع -87

 )سمت(، چاپ سیزدهم. هادانش اهكتب علوم انسانی 

تههران، انتشهارات  ،یمنابع انسان تیریمد یمبان(  8382) رضا دیس ن،یجواد دیس -83

 دانش اه تهران، چاپ چهارم. تیریدانش ده مد
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آل آقها، تههران،  دهیهترجمهه فر ،یبع انسهانمنها تیریمهد( 8382) مارک ن ر،یس -80

 ی.دولت تیریمركز آموزش مد جا،یانتشارات ب

در  نیكهارآفر یمنهابع انسهان یمهدل توانمندسهاز یطراح( 8396ی )عل ن،ی ریش -85

و اقتصهاد، دانشه اه  تیریتهران، دانش ده مد ی، رساله دكتر ان،یدانش بن یشركت ها

 مدرس. تیترب

ای عمههومی مطالعههه و پهژوهش، تهههران، ناشههر، روش هه( 8397) جهادقی، قاسههم -86

 .انتشارات ویرایش

( توانمندسازی كاركنان: كلید طلایی برای مدیریت منهابع 8386عبداللهی، بیژن ) -82

 انسانی، تهران، ناشر، انتشارات ویرایش.

 ادبیههات در چههالشتهه ملی در مفهههوم چههالش؛ وا ه (  )8380) علههی ذوعلههم -88

 . 36، ش0زمانه، س ماهنامه ایران( ، فرهن یاجتماعی

( )مدل ساختاری فراینهد توانمنهد سهازی منهابع 8396علی شیرین، و هم اران ) -89

 .3شماره 34انسانی(،  مجله فرایند مدیریت توسعه،  دوره 

 (  تفاوت دقیق مفهوم راه ار تاكتین و استراتژی چیست؟8044قاسمی،امین ) -74

تهههران، ناشههر،  ،یبههر اخههلاق حرفههه ا یدرآمههد( 8382) احههد فرامههرز ،یقرامل هه  -78

 .انتشارات سرآمد

( )راههای توانا سازی كار كنهان(، ماهنانهه تهدبیر، شهماره 8384قوشهی، جعفر ) -77

889. 

تههران،  ن،ینهو تیریفنهون مهد ( 8388) میابهراه ،یاشه نان د،یمج ،یكرد رستم -73

 .الملب، چاپ اول نیشركت چاپ و نشر ب ،یاسلام غاتیسازمان تبل

تههران، ناشهر، انتشهارات  ق،یهمطالعهه و تحه یهاروش (  8388ی )رضاعل ،یكرم -70

 .قلم اه

 روش ها، تهران، ناشر، انتشارات،معروف، چاپ نهم.( 8384)، جواد محد ی -75

منابع انسانی در نرام ارزشی اسلام، قم،  یتوانمندساز (8393)حمزه ریمهرابی، ام -76

 .پ اولاسلامی آستان قدس رضوی(چا یهاپژوهش اه حوزه و دانش اه )و بنیاد پژوهش

مهرابی، امیرحمزه؛ خنیفهر ،حسهین؛ امیهری،  علینههی؛ زارعهی متهین، حسهن و  -72

بنیهاد بهرای تحهیههات  معرفهی روش شناسهی نرریهه داده( )8394) جندقی، هلامرضا

 .9، ش، 73 س .نشریه مدیریت فرهنگ سازمانی، (اسلامی؛ ارائه ین نمونه
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ار، ن ههرش ( مههدیریت منههابع انسههانی و روابهه، كهه8326میرسزاسههی، ناجههر) -78

 راهبردی)استراتژین(، تهران، ناشر، انتشارات نشر میر، چاپ هفدهم.

( )توانمندسهازی 8389)اللهرحمتسید محمد، شهبازی، بهزاد، الهیاری، میركمالی -79

 ها( فصلنامه منابع انسانی ناجا.كاركنان)تعارف، الزامات و مدل

ران، ناشر، انتشارات كار، ته یروین یور ارتها بهره ( 8386) نیدحسیهفده تن، س -34

 .یاجتماع نیمنسسه كار و ت م

 


