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ارائـه شده است. 
ــازي  ــف از تـوانمند س ــن تعـاري در اي
ــرت  ــر مدي ــري نظي ــن ديگــ ــا عنـاوي بـ
 ،(Management Communion)ــاركتي مش
 ،(Joint Resolution)تصميم گيــري مشاركتي
تفـويض اختيار (Devolution)، تيم سازي() 
 Total Quality)ــع ــت جام مديـريت كيفي
Management: TQM) نـام برده شده است. 

ــتر صاحب نظران بر سر  با وجود اين، بيش
ــازي  اين موضوع كه عنصر اصلي توانمندس
دادن آزادي عمل به كاركنان در فعاليت هايي 
ــت توافق  ــغل آنها اس ــت كه مرتبط با ش اس
ــازي  ــاس تعـريفي، تـوانمندس دارند، بر اس
ــد افــراد و  ــت از تقويت عقايـ عبـارت اس
ــبت  ــس در آنها نس ــاد به نف ــاد اعتمـ ايجـ
ــي  ــان و تلاش در جهت اثربخش به خـودش
ــازمان. در واقع توانمندسازي  فعاليت هاي س
ــت. ــد دروني افراد اس ــر عقاي ــد تغيي فرآين
{1} بر اساس تعريف ديگري مي توان گفت 
ــازي القاي حس قدرت به افراد  كه توانمندس
است. چرا كه هر روش مديريتي كه بتواند حس 
استقلال افراد را تقويت كند منجر به احساس 
 Alferd) قدرت در آنها مي شود. آلفرد باندورا
Bandora) توانمندسازي را ايجاد قدرت تطابق 
با شرايط محيط اطراف دانسته و براي آن چهار 
ــمارد: {2} حمايت  عامل اصلي را بر مي ش
عاطفي افراد زماني كه درگير انجام امور استرس 
زا هستند، تشويق كردن و دادن بازخور مثبت به 
آنها، معرفي نمونه هايي از افراد موفق و اثر بخش 
به آنها، كسب تجربه از طريق انجام موفقيت آميز 
يك فعاليت.  بنابراين توانمند سازي حالتي از 
ذهن است. كارمندي با حالت ذهني توانمند، 
احساساتي شبيه موارد زيرا را تجربه مي كند: 
ــراي كار،  ــاس كنترل بر نحوه اج {3} احس
احساس آگاهي نسبت به محيطي كه كار در آن 
اجرا مي شود، احساس مسئوليت پذيري نسبت 
ــاس سهيم بودن در  به نتايج كار فردي، احس
مسئوليت عملكرد واحد و سازمان، احساس 
ــت پاداش هايي كه مبتني بر  برابري در درياف

عملكرد فردي و جمعي است.
با توجه به مطالب فوق، مي توان گفت كه 
ــه فرآيندي اطلاق  ــازي كاركنان ب توانمندس
ــه كاركنان كمك  ــود كه طي آن مدير ب مي ش
ــراي تصميم گيري  ــا توانايي لازم ب مي كند ت
ــت آورند. اين فرآيند نه تنها  مستقل را بدس
ــخصيت آنان  ــراد، بلكه در ش در عملكرد اف
ــت. در روند تحولات سازماني  نيز مؤثر اس
ــطوح مديريتي مرتب رو به كاهش  امروز، س
ــد. در نهايت  ــت و كاركنان تقليل مي يابن اس
ــازمان كوچك تر  ــي مي ماند يك س آنچه باق
است و هر يك از كاركنان در حيطه وظايف 
ــوده و در قدرت  خود قادر به تصميم گيري ب
ــتند. جان  ــازماني سهيم هس (اختيارات) س
ــأت مديره  ــون (Jan Haton) رئيس هي هات
 (Kornig  Co)شركت الكترونيكي كورنيگ
مي گويد دوران سلسله مراتب به سر آمده و 
توانمندسازي نيروي انساني، كليدي است كه 

به كليه افراد، قدرت خود  مديريتي مي دهد. 
بررسي تعاريف فوق و تعاريف ديگري كه 
در زمينه توانمندسازي ارائه شده است نشان 
ــه رويكرد  مي دهند كه صاحب نظران از س

مختلف به بحث پيرامون آن پرداخته اند: 
الف) رويكرد ارتباطي: از اين ديــدگـاه، 
ــت كه از طريق  توانمندسازي، فرآيندي اس
آن يك رهبر يا مدير سعي در تقسيم قدرت 
خود در بين زيردستانش دارد. به عنوان مثال، 
ــازي را  باردوييك، بلاك و پيترز، توانمندس
ــيم قدرت در بين افراد سازمان  فرآيند تقس
ــوول و  ــه باور ش ــد {4} ب ــف كردن تعري
ــازي عبارت است از  همكارانش توانمندس
اعطاي اختيارات بيشتر به كاركنان براي اتخاذ 
تصميمات لازم، بدون آن كه در ابتدا به تأييد 
مقامات بالاتر سازمان برسد. در همين راستا، 
هاراري بيان مي دارد كه توانمندسازي ابزاري 
است براي بازگـذاشتن دست كـاركنان بـه 
گـونـه اي كــه آنها بتـوانند براي انجام آنچه 
كه فكر مي كنند «بهترين است» بدون ترس از 
وتو شدن آن توسط رؤسايشان از آزادي عمل 

لازم برخوردار شوند.
ــي: به نظر صاحب  ب) رويكرد انگيزش
نظران اين رويكرد، توانمندسازي ريشه در 
تمايلات انگيزشي افراد دارد. هر استراتژي كه 
منجر به افزايش حق تعيين فعاليت هاي كاري 
(خود تصميم گيري) و كفايت نفس كاركنان 
شود، توانمندي آنها را در پي خواهد داشت. 
برعكس، هر استراتژيي كه منجر به تضعيف 
دو انگيزه فوق شود، باعث تقويت احساس 
بي قدرتي در آنها شده و عدم توانمندي را در 
پي خواهد داشت. به اعتقاد كانگر و كاننگو، 
توانمندسازي عبارت است از فرآيند تقويت 
شايستگي افراد سازمان از طريق شناسايي و 
تعيين شرايطي كه باعث احساس بي قدرتي 
ــت رفع آنها با  ــده و تلاش در جه در آنها ش
كمك اقدامات رسمي و هم با بهره گيري از 
فنون غير رسمي تهيه و تدارك اطلاعاتي كه به 

كفايت آنها در سازمان كمك كند. {5} 
ــردازان  ــناختي: نظريه پ ــرد ش ج) رويك
ــا توماس و  ــه در رأس آنه ــرد، ك اين رويك
ولتهووس(Tomas Welthous) قرار دارند، 
ــازي موضوعي چند  معتقدند كه توانمندس
ــت و نمي توان صرفاً بر پايه يك  وجهي اس
ــي آن پرداخت. از  ــه بررس ــوم خاص ب مفه
ــازي را به عنوان فرآيند  همين رو، توانمندس
ــي وظايف محوله به  افزايش انگيزش درون
كاركنان تعريف كرده كه در يك مجموعه از 
ويژگي هاي شناختي زير متجلي مي شود: مؤثر 
بودن: وظيفه اي داراي ويژگي مؤثر بودن است 
كه از سوي فرد به عنوان منشاء اثر در جهت 
دستيابي به اهداف تلقي شود. به عبارت ديگر، 
فرد بايد به اين باور برسد كه با انجام وظايف 
ــغلي اش مي تواند نقش مهمي در جهت  ش

تحقق اهداف تعيين شده ذيل در بردارد: 
ــت  ــا كفاي ــتگي ي شايســتگي: شايس
ــبت به  ــت از باور فرد نس نفس عبارت اس

قابليت هايش براي انجام موفقيت آميز وظايف 
ــد كه فرد  ــر وظيفه به گونه اي باش محوله. اگ
بتواند با مهارت فعاليت هاي موظفي خود را 
به انجام رساند بر احساس او از كفايت خود 

تأثيري مثبت بر جاي خواهد گذاشت. 
ــاره به ارزش  معناداري: اين شناخت اش
ــدف كاري بر  ــدف كاري بر مبناي ه يك ه
مبناي ايده آل ها و استانداردهاي فرد دارد. اگر 
فرد وظيفه اي را كه انجام مي دهد «با ارزش» 
تلقي كند، آن داراي ويژگي معناداري است، 
حق انتخاب: اين وظيفه اشاره به آزادي عمل 
شاغل در تعيين فعاليت هاي لازم براي انجام 

وظايف شغلي دارد. {6}
ــار آن در نگــرش  ــازي و آث توانمندس

كاركنان
توانمند سازي سه تغيير اساسي در نگرش 

كاركنان يك سازمان را در بر مي گيرد: {7}
الف ـ  تعهد در نوآوري براي روش هاي 
ــازي مستلزم تحول در  انجام كار: توانمندس

نگرش كاركنان است.
ــازماني كه توانمندسازي صورت   در س
ــك مدل ذهني  ــازمان از ي بگيرد افراد آن س
ــد.  انعطاف پذير و پويا برخوردار خواهند ش
ــه پذيراي ايده ها و  بنابراين، اين افراد هميش
راه حل هاي جديد هستند و در نتيجه هميشه 
ــعي مي كنند روش هاي انجام كار خود را  س

آموزش هاي رسمي و 
كلاسيك تا حدود زيادي 
در پرورش منابع انساني 
نقش دارند ولي در دو دهه 
اخير سازوكار ديگري به نام 
توانمندسازي كاركنان مورد 
توجه قرار گرفته است كه هم 
نقش توسعه منابع انساني 
را به خوبي بازي مي كند و هم 
كار سازمان را پيش مي برد


