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مقدمه

 علـوم   :هـايي نظيـر    مديريت، در رشته   ياصطلاح توانمندسازي، پيش از عموميت در رشته      

هـاي  اعطايي بـه كـشور    هاي  چنين در قالب كمك   سياسي، علوم اجتماعي، نظريه فمنيستي و هم      

ندسـازي را بـه     ها اصـطلاح توانم   نويسندگان اين رشته  . گرفتجهان سوم مورد استفاده قرار مي     

يت بوده و از    ؤاي كه براي آنها قابل ر     گونهفراهم آوردن منابع و ابزار لازم براي افراد به        «معناي  

 اسـتفاده از  يدر مـديريت سـابقه    . گرفتنـد ار مـي   ك ـ به» آنها در جهت مصالح خود استفاده كنند      

هـاي  گيـري اصطلاح توانمندسازي به دموكراسي صنعتي و دخيـل نمـودن كاركنـان در تـصميم             

آخـرين  . گرددميسازي، مشاركت و مديريت كيفيت جامع بر   سازمان تحت عناوين مختلف تيم    

؛ 1995نيگـل، (تغييراتي كه بر روي اين موضوع انجام شد، توانمندسازي كاركنـان نـام گرفـت              

). 214و213ص،1380؛ به نقل از محمدي،1998هاردي و ليبا،

،1راندولف و   ، كارلوس بلانچارد( مطرح   1980يدر دهه مفهوم توانمندسازي، نخستين بار     

 در مطالعات مـديريت شـايع   1990يو در دهه ) 21998؛ وتن و كمرون،   1379ي اميني،   ترجمه

؛ فرهنگي 5،1990؛ توماس و ولتهوس 1988،  4؛ كانگر و كاننگو   1995،  3باون و لاولر  (شده است 

چنـين بـه   كارگيري و هم  هدليل عموميت در ب   هكه البته ب  ). 1384؛ عبداللهي، 1382و اسنكدري، 

كـه داردوجـود بـيم  لـذا ايـن  ،نيستدستاز آن دردليل داشتن ابعاد مختلف، معناي شفافي

اسـت و شخـصي يتجربهيكاصولاًكه توانمندسازيچراشودگمعملدرآنواقعيمفهوم

 لـذا  .داردنمـودن توانمنـد وشـدن توانمنـد ازخـود را خـاص دركسـازماني يـا فـرد هـر 

در ايـن خـصوص   . شـود ادراكات و باورهاي شخصي افراد تعريف مـي    اساس  توانمندسازي بر   

 آن دانش و  يكنند توانمندسازي باور فردي است كه بوسيله      اظهار مي ) 2004(6بوگلر و سومش  

نظراني چون تومـاس و ولتهـوس      صاحب. شودمهارت افراد بهبود يافته و بر اساس آن عمل مي         

فرايند افـزايش انگيـزش     توانمندسازي را   ) 1995(7و اسپريتزر ) 1998(، وتن و كمرون   )1990(

1-  Blanchard
2-  Whetten & Cameron
3-  Bowen & Lawler
4-  Conger & Kanungo 
5-  Thomas & Velthouse 
6-  Bogler  & somech
7-  Spreitzer
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، )1987(، بلوك )1989(چنين بنيس هم. اند نسبت به انجام وظايف شغلي تعريف كرده       1دروني

رويكردي را كـه بـر اسـاس آن رهبـر، زيردسـتانش را بـه                ) 1975(لند،كلو مك ) 1977(كانتر

بـه نقـل    (نداكند، توانمندسازي كاركنان ناميده   صلي اثربخشي سازمان، توانمند مي    عنوان عنصر ا  

).202ص،2،1997از هونالد

سفانه در ايران بنا به دلايل متعـدد از جملـه           أ توانمندسازي، مت  يالعادهبا وجود اهميت فوق   

، نبـودن   مبهم بودن اهداف سازماني، نداشتن تعريف مناسب از روابط كاري و روابـط شخـصي              

وري هاي مناسـب جهـت سـنجش بهـره        سيستم مناسب ارزيابي عملكرد، عدم تعريف شاخص      

نيروي انساني و برخي عوامل موجود در بازار كه از غير رقـابتي بـودن محـيط كـسب و كـار و         

كـار مشخـصي در جهـت    وشود سبب شـده اسـت كـه سـاز    ساختار اقتصادي كشور ناشي مي    

هداوند (ريف نشده و حتي اين ساز و كار چندان جدي گرفته نشود           سازي منابع انساني تع   كيفي

گرفتـه، نيـروي انـساني در       با توجه به نتايج مطالعات و تحقيقات صـورت        ). 1386و صادقيان، 

ها بـدون داشـتن     نمايد و در شرايط كنوني سازمان     توسعه و تعالي سازمان نقش شاياني ايفاء مي       

لذا تلاش در جهت توانمنـد نمـودن        .  حيات نخواهند بود   يمهنيروي انساني توانمند قادر به ادا     

بر اين اساس پـژوهش حاضـر بـر مبنـاي مـدل بنيـاد       . نيروي انساني امري اجتناب ناپذير است    

 ميـزان توانمندسـازي نيـروي انـساني در سـازمان      يتوانمندسازي منابع انساني ايران به مطالعـه     

.دولتي مورد مطالعه پرداخته است

 تحقيقيپيشينه

هاي دولتي و غيردولتي مطالعـات مختلفـي        ندر خصوص توانمند سازي كاركنان در سازما      

ي، در تاريخچـه )1997(طبـق بررسـي هونالـد   . المللي و ملي صورت گرفته استدر سطح بين 

توانمندسازي، از مفاهيم و اصطلاحات كنترل بر كار خود، اقتدار بر شـغل، تنـوع كـار تيمـي و                    

 بعـلاوه نتـايج     . تحت عنوان توانمندسـازي يـاد شـده اسـت          ،مرتبط با عملكرد  سيستم پرداخت   

رينهـرت  (بعدي است دهد، توانمندسازي مفهومي چند   مطالعات و تحقيقات ديگر نيز نشان مي      

1-  Intrinsic Motivation
2-  Honold
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چنانچه . )1386ابراهيم،؛ عبدالهي و نوه   3،2005 سومش ؛2،2001دي و ديومر  ؛1،1993و شرت 

نـشان داد   ) 1995(و اسـپريتزر  ) 1998(، وتـن و كمـرون     )1990(توماس و ولتهوس  مطالعات  

، احساس  5، احساس خودمختاري  4احساس خوداثربخشي ،توانمندسازي داراي پنج بعد شناختي    

گيري شخصي افـراد    جهت است كه    8 و احساس اعتماد   7داري شغل ي، احساس معن  6تأثيرگذاري

) 1993(9چنين به اعتقـاد دونـس   هم. كندنسبت به شغل و نقش خود در سازمان را منعكس مي          

هايي كه اسـتقلال، انتخـاب، كنتـرل و       ايجاد سازمان ) 1:توانمندسازي تركيبي از دو عنصر است     

هـاي خـود را   اجازه دادن به افراد كه شايستگي) 2. دهندپذيري را در افراد پرورش مي مسئوليت

سيله آن عملكردشان را بهبـود و يـا     هاي جديدي را ياد بگيرند تا بتوانند بو       بروز دهند و توانايي   

).10،1995به نقل از مورلي(تقويت كنند

ي خود از مباحـث بنيـادي در مـديريت و توسـعه            يتوانمندسازي كاركنان با ابعاد چندگانه    

تـرين منبـع   تـرين و مهـم  جهت كه منـابع انـساني، بـا ارزش   شود و از آن   منابع انساني تلقي مي   

بـه  . دن بايـد توانمنـد شـو   ،دن ـكندر تعالي و سرآمدي آن ايفا مـي  و نقش اساسي    هستندسازمان  

ل سـازماني اسـت و     يگـشاي تمـام مـسا     توانمندسـازي مـشكل   ) 1379(11اعتقاد اسكات و ژافه   

با توجه . )14، ص1379ژافهاسكات و(رودميبه شمارسوخت جديدي براي رشد محل كار

محيط اطـراف ازماًيداگريزي كهسنتوهامابپيچيدگي،پويايي،؛امروزهايسازمانويژگيبه 

تغييـرات بينياند، پيشپذيرفتهناپذيراجتنابضرورتيعنوانبهراتغييرپذيرند وميثيرأتخود

.بودخواهدمواجهاشكالبامعقولنسبتاًدقتبا

انطباق بـا وسازگاريقدرتاست،شدههاسازمانلاينفكجزءكه تغييرمهمايندركبا

منظـور بـه .يابدميافزايشو فرهنگياجتماعياقتصادي،مختلفهايعرصهدراخيرتحولات

1-  Rinehart & Short
2-  Dee & Dumer
3-  Somech
4-  Self-effectiveness
5-  Self-Determination
6-  Impact 
7-  Meaning
8-  Trust in others
9-  Dunst
10-  Morley 
11-  Scott & Jaffe
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دارد، توانمندسازيقرارمديرانرويپيشكهراهيتنهاپوياوپيچيدهنامطمئن،شرايطبرغلبه

رو،ايـن از.شودمنسوخ ميوكهنهسرعتبهاست كهمهارتيودانشكسبطريقازكاركنان

حـساب بـه حيـاتي سـازمان  هـاي ييثروت و دارابنيادكهكارآمدوتواناانسانينيروينداشت

پـژوهش انجـام   در همـين رابطـه   . داشتدنبال خواهدبهآنهابرايزياديبسيارمنافعآيند،مي

 شيميايي وينسون نشان داد از طريق توانمندسازي و بهـسازي فراينـد توليـد،    يشده در كارخانه 

اش را وجـود    مدير كارخانه، رمز موفقيت   . اند ميليون دلار افزايش سود دست يافته      25ساليانه به 

. كاركنان توانمند دانسته است

در مطالعات خود نشان داد ميان اجراي طرح تعـديل نيـروي            ) 2000(چنين كيوامــاكي   هم

بـه افـزايش    تـوان    از آن جملـه مـي      .داري وجـود دارد   ي معن ـ يانساني و سلامتي كاركنان رابطه    

كـاري،  هاي گوارشي، احساس عـدم امنيـت شـغلي، كـم          عوارض جسمي، فشار خون، ناراحتي    

 تحقيقات انجام شده در انگلستان حـاكي از افـزايش           ؛هاي رفتاري و رواني اشاره كرد     ناهنجاري

 كه مـشمول طـرح تعـديل نيـروي انـساني            استهايي  سطح استرس ميان مديران مياني سازمان     

براي . تر شده است  حوي كه شرايط كاري آنان نسبت به قبل از اجراي طرح سخت           اند، به ن  شده

توان توانايي مديران را براي غلبه بر مشكلات        حل اين مشكل با اجراي فرايند توانمندسازي مي       

ــزايش داد ــل در (اف ــاوري ونق ــوكز،س ــاو). 100و98ص،2001ل در ) 716ص،2006(لي

كارگيري سيستم كنترل مديريت منابع انساني بـه عنـوان          هسيد كه ب   خود به اين نتيجه ر     يمطالعه

. ثر بوده استؤكننده در كارايي سازمان ميك عنصر كمك

نيز در تحقيق خود بـه بررسـي نقـش فلـسفه            ) 1467ص،2007( و همكاران  1سلواراجان

در ايتاليـا    سـازماني    ي نمونـه  246سرمايه انساني در تعالي، نوآوري و كارايي سازمان بـر روي            

ها فـراهم   عقلاني محكمي براي سازمانيكنند نتايج اين مطالعه پشتوانهپرداختند، آنها اظهار مي  

كند كه استخدام كاركنان با عنايت به فلسفه سـرمايه انـساني، در تعـالي، نـوآوري و كـارايي           مي

ه در تركيـه   سـس ؤ م 124با بررسـي    ) 2084ص،2006(2كايا. كندها نقش مهمي ايفا مي    سازمان

هاي كيد بر رفتار و نگرش، آموزش وسيع مهارت       أت(هاي مديريت منابع انساني    فعاليت ،دريافت

هاي تيمي، آموزش چند عملكردي، تـشويق بـراي      هاي كتبي، فعاليت  ها و راهنمايي  شغلي، رويه 

1-  Selvarajan & et al
2-  Kaya
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تيابي بـه   در دس ـ ) مواجهه با اهداف، ارتباط با استراتژي، تعامل بين امكانات و بازخورد كـارايي            

و دلانـي و    ) 1987(با اين وجـود نتـايج تحقيـق انكومـو         . كارايي از اهميت وافري برخوردارند    

هاي منـابع انـساني و كـارايي تجـاري و           ريزي و فعاليت   بين برنامه  ،نشان داد ) 1989(همكاران

دار ي مثبت معن ـيبه وجود رابطه) 1984( در مقابل، يولريچ و همكاران.مالي رابطه وجود ندارد   

.اندهاي منابع انساني خاص و پيامدهاي تجاري دست يافتهبين فعاليت

افتنـد  يدر) 1995(و ايچنيوو اسـكي و همكـاران      ) 1992(چنين گرهارت و ميل كوويچ    هم

انساني با كـارايي مـالي      هاي پيشرفته مديريت منابع   كارگيري فعاليت هاي آموزشي و به   بين برنامه 

ص،1،2009، ود، يوشيكاوا و آينـز     به نقل از كوهي   (مثبت وجود دارد  و تجاري بالا همبستگي     

سازي از طريق   نيز نشان داد توانمند   ) 1، ص 2009(2، شي و لين   چانگنتايج تحقيق چون  ). 247

.ثير داردأسازماني كاركنان تايجاد رضايت شغلي در تعهد

انـساني در   بهـسازي منـابع   هـاي   كه به ارزيابي برنامـه    ) 1384(نتايج تحقيق منفرد و زماني    

هاي وضعيت موجـود    هاي جهاد كشاورزي كشور پرداخته بودند، نشان داد بين شاخص         سازمان

پـور هاي پژوهش نصيرييافته. داري وجود دارديو ميزان اهميت معيارهاي بهسازي تفاوت معن    

انـساني  ابع من ـ ي مديريت كه بخشي از توسعه     يهاي توسعه نشان داد در طراحي برنامه    ) 1384(

. هـاي شخـصيتي مـورد توجـه قـرار گيـرد           است بايد دانش نظري، توانايي اكتـسابي و ويژگـي         

انـساني   الگوي توسعه منابع   يهي خود با عنوان ارا    يدر مطالعه ) 1386(پهلوان و   ، طيبي دلگشايي

و در بخش بهداشت و درمان ايران به اين نتيجه دست يافتند كه توسعه منابع انـساني بايـد جـز                   

الزامات قرار گيرد و به ويژه زير نظر بالاترين رده سازماني با تعهد راهبردي مورد حمايت قـرار   

كه به بررسـي رابطـه بـين    ) 1386(صنعتي و ، محمدي الياسي  زارعي متين يمطالعهنتايج  . گيرد

خدمت و توانمندسازي كاركنان سازمان جهاد كشاورزي استان قـم پرداختـه            هاي ضمن آموزش

،كاركنان مورد بررسي، در تمامي ابعاد بالاتر از ميـانگين اسـت   د، نشان داد سطح توانمندي    بودن

اما بين سطح توانمندي آنان و ساعات آموزشي ضمن خدمت طـي شـده، همبـستگي مـشاهده                  

.نشده است

1-  Kouhy, Vedd, Yoshikawa, & Innes
2-  Chang, Shih, & Lin
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چارچوب نظري تحقيق

انـساني   منـابع ها را موظف به توانمند كردنانساني، سازمان راهبردي منابع ينياز به توسعه  

كارگيري توانمندسازي و ارزيـابي ميـزان توانمنـدي    هبه همين منظور و در راستاي ب   . كرده است 

ه شده است كه در پـژوهش حاضـر   يهاي مختلفي طراحي و ارامدلها  انساني در سازمان نيروي

كـان را  ، ايـن ام مـذكور مـدل  . بوده استمورد توجه ايران مدل بنياد توانمندسازي منابع انساني      

هاي منابع انساني خود    نمايد تا بتوانند توانمندي   براي واحدهاي مديريت منابع انساني فراهم مي      

ها و الزامات توانمندسازي آنان را در قالب فرايندهاي مـديريتي جـاري             را شناسايي و ضرورت   

مـشي و   مدل بنياد توانمندسازي منابع انساني ايران متشكل از هفت معيار رهبـري، خـط             . نمايند

اســتراتژي، فراينــدهاي توانمندســازي، ترغيــب و تــشويق، مــشاركت، خلاقيــت و نــوآوري و  

مـشي و اسـتراتژي،     شـامل معيارهـاي خـط     (ي و دو بعد رهبري      عملكردهاي كليدي منابع انسان   

شامل معيارهاي مشاركت، خلاقيـت و       (و يادگيري ) فرايندهاي توانمندسازي، ترغيب و تشويق    

.1 است)لكردهاي كليديعمنتايج نوآوري و 

 بنياد توانمندسازي منـابع انـساني ايـران،        :منبع(انساني ايران  مدل مفهومي توانمندسازي منابع    . 1شكل  

.)212ص

يج كليدي عملكرد با ابزار پرسشنامه محقق نبوده است و اين   لازم به ذكر است كه امكان ارزيابي معيار نتا-1

.باشدهاي پژوهش مييكي از محدوديت



)2ي ، شماره1390، پاييز و زمستان 2-18ي ششم، سال دوره(هيد چمران اهواز،تربيتي دانشگاه شمجله علوم 8282

نمايد چرا  مديريت و رهبري در توانمندسازي كاركنان نقش مهمي را ايفا مي         .معيار رهبري 

ري دموكراتيـك، مـديريت مـشاركتي،       اي است كه در تجاربي ماننـد رهب ـ       كه توانمندسازي ايده  

). 34ص،1381داوري و رضـايي،   (يابـد دواير كيفيت و درگيري كاركنان در كـار تجلـي مـي           

توانند از طريق تسهيم كاركنان در اطلاعات سـازماني و تفـويض اختيـار، در جهـت                 رهبران مي 

) 1379 امينـي،    يترجمـه (،همكـاران و  در اين خصوص بلانچـارد    . توانمندي آنان گام بردارند   

دارند سهيم كردن كاركنان در اطلاعات براي توانمند كردن سـازمان ضـرورتي حتمـي           اظهار مي 

 به اين دليل كه مشاركت و سهيم شدن كاركنان در اطلاعات موجب برقراري جو اعتماد،                ،است

 يكـي از اصـول و   كـه  تفويض اختيـار  همچنين). 85ص(شودپذيري ميصميميت و مسئوليت  

. باشد امروزه به عنوان يك ضرورت مورد توجه مياست، مديريت و رهبري موفق اجزاي

 عصر كنـوني اسـت مـستلزم وجـود رهبـران و نيـروي      يايجاد تحولات سازماني كه لازمه   

كنـد رهبرانـي كـه خواهـان ايجـاد       بيـان مـي   ) 2006(1بر اين اسـاس ري    . انساني توانمند است  

يگيري از دانش، مهارت، تجربيـات و انگيـزه        منظور بهره تغييرات كليدي در سازمان هستند به     

 بـا   رهبران توانمند قادر خواهند بـود     ). 6و5صص(كاركنان به كاركنان توانمند نيازمند هستند     

انساني در جهـت مقاصـد سـازماني     از نيروي انساني توانمند و با توانمند نمودن نيروي      استفاده

.حركت كنند

راهبرد توانمندسازي منابع انساني را بـردن  ) 1988(پيترويكنز.يمشي و استراتژ خطمعيار

بـه نقـل از بنيـاد    (سازمان از اينجا به آنجا از طريق منابع انساني توانمنـد تعريـف كـرده اسـت               

ضمن اينكه توانمندسازي منابع انساني بدون      ). 77ص،  1387توانمندسازي منابع انساني ايران،     

.، اثربخشي لازم را نخواهد داشترويكرد راهبردي و استراتژيك

انساني بايد بر بستري مـديريت  راهبرد توانمندسازي منابع.معيار فرايندهاي توانمندسازي 

 چـرا كـه رويكـرد فراينـدي داراي     .شـود  طراحي و مـديريت مـي    ،گردد كه با رويكرد فرايندي    

اين بـراي   بربنا. نمايدر مي تگيري كارايي و اثربخشي را براي سازمان ساده       قابليتي است كه اندازه   

انـساني  يابي به اهداف راهبردي سازمان ضروري است كه فرايندهاي توانمندسازي منـابع      دست

از فراينـد هـاي مهـم توانمندسـازي در     . طراحي، مديريت، مورد بازنگري و بهبود قـرار گيرنـد        

 درنقـل ( ه نمـود آموزشي و آمـوزش اشـار  ريزيتوان به نيازسنجي آموزشي، برنامه     مي سازمان

1-  Roy
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).96ص، 1387بنياد توانمندسازي منابع انساني ايران، 

ها هستند از آنها    كاركنان ضمن اينكه اعضاي مثمري براي سازمان      .معيار ترغيب و تشويق   

ي منظـور از عرضـه     .كننـد هـا دريافـت مـي     پاداش، تقويت و چيزهاي تشويقي به عنوان مشوق       

ص،1382هـوي و ميـسكل،  (اي بهبود عملكرد كار خود است ها، برانگيختن كاركنان بر   مشوق

شان عوامـل انگيزشـي متعـددي دارنـد،         هاي شخصيتي از آنجا كه افراد به تناسب ويژگي      ). 374

ي  كاركنان، نيازهـا و عوامـل برانگيزاننـده        يلازم است تا مديران با شناسايي استعدادهاي بالقوه       

وري را ارتقـاء بخـشيده و تحقـق         و شكوفايي آنها، بهـره    هاي رشد   نمودن زمينه آنها و با فراهم   

انساني سازمان نيز كمك شاياني كـرده و        اين امر به بهبود منابع    . اهداف سازماني را تسهيل كنند    

بـراي ايـن منظـور لازم اسـت         . كـرد از مقاومت كاركنان در مقابل تغييرات جلـوگيري خواهـد         

شكل دهند تا موجبـات انگيـزش كاركنـان فـراهم     اي مديران محيط حاكم بر سازمان را به گونه    

.شود

مشاركت فرايندي است كه هدف آن تشويق و ترغيب كاركنان و اعـضاي            .معيار مشاركت 

ص،1383رابينـز، (سازمان به دادن تعهد و مشاركت هر چه بيشتر در موفقيت سـازمان اسـت              

كننـد،  گيري فـراهم مـي    ممشاركت كاركنان را در تصمي    هايي كه از طرق مختلف    سازمان). 396

؛ اسـپريتزر،   1988كـانگر و كـاننگو،      (كننـد احتمالاً كاركنان آنان بيشتر احساس توانمنـدي مـي        

 و سـاج و     1991؛ اسكات و ژافـه،      1995؛ زيمرمن،   1996؛ ماركور،   1995؛ باون و لاولر،     1996

صوص بـاون و    در اين خ  ). 87ص،1386 عبداللهي و نوه ابراهيم،     در ؛ نقل 2000كاسلواسكي،  

 بر كمك فـردي و  ،كنند جو مشاركتي به جاي زنجير فرماندهي و كنترل        اظهار مي ) 1995(لاولر

چنين براي موفقيت سازمان و خلاقيـت كاركنـان و ابتكـار بـراي               هم .كيد دارد أابتكار كاركنان ت  

انـساني را مـورد توجـه قـرار        يپاسخگويي سازماني در قبال محيط خـارجي رقـابتي، سـرمايه          

. دهدمي

هـاي نـو و نظـرات بـديع و          ها براي بقاء نيازمند انديشه    سازمان.معيار خلاقيت و نوآوري   

شود و آن را از نيـستي  افكار و نظرات جديد همچون روحي در كالبد سازمان دميده مي  . اندتازه

در عصر حاضر براي پيشرفت و حتي حفـظ وضـع موجـود بايـد جريـان                 . دهدو فنا نجات مي   

لازم . ها تداوم بخشيد تا از ركود و نابودي آن جلوگيري شـود          و نوجويي را در سازمان     نوآوري

آيد بلكه بايد با آگاهي از      به ذكر است كه خلاقيت در درون يك سازمان در خلاء به وجود نمي             
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نقـل  (هاي آن و ايجاد فضاي مساعد، بستر مناسب را براي ظهور آن فراهم كـرد              فنون و تكنيك  

).186ص، 1387انساني ايران، توانمندسازي منابع بنياددر

هدف تحقيق

پژوهش حاضر بر مبناي مدل بنيـاد    مطالب بيان شده و چارچوب نظري مطالعه،         به با توجه 

سـازمان   ميـزان توانمندسـازي نيـروي انـساني در     يتوانمندسازي منابع انساني ايران به مطالعـه     

. مورد مطالعه پرداخته استدولتي 

هاي تحقيقيهفرض

يانـه گششانساني بر اساس ابعاد      بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندسازي نيروي       -1

مـشي و اسـتراتژي، فراينـدهاي       رهبـري، خـط   (انـساني ايـران   مدل بنيـاد توانمندسـازي منـابع        

در سـازمان دولتـي مـورد       )  خلاقيـت و نـوآوري      و توانمندسازي، ترغيب و تشويق، مـشاركت     

.جود داردمطالعه تفاوت و

انساني بر اساس بعد رهبري مـدل        بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندسازي نيروي       -2

.بنياد توانمندسازي منابع انساني ايران در سازمان دولتي مورد مطالعه تفاوت وجود دارد

انـساني بـر اسـاس بعـد يـادگيري       بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندسازي نيروي -3

.انساني ايران در سازمان دولتي مورد مطالعه تفاوت وجود داردازي منابعمدل بنياد توانمندس

تحقيقشناسي روش

روش تحقيق

با توجه به ماهيت پژوهش و هدف آن، روش پژوهش حاضر توصيفي و از نـوع پيمايـشي          

.است

گيرينمونهروش جامعه و 

 بـه   88-89لعـه در سـال      مورد مطا سازمان   مديران و كاركنان     ي آماري، شامل كليه   يجامعه
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اجراي پژوهش، پـس از   لازم براي يمنظور تعيين حجم نمونهبه. باشد نفر مي 1329تعداد  

هـا  بر حسب معاونت  اي تصادفي   گيري طبقه گيري از روش نمونه    نفر با بهره   220برآورد آماري 

د پرسشنامه برگشت به عنوان نمونه انتخاب شدند كه البته تعدا   و مديران كل و دفاتر آن سازمان        

. مورد بوده است204داده شده 

آوري اطلاعاتجمعابزار 

گيري بر اساس مدل بنياد توانمندسازي منابع انساني ايران، طي شش محـور، بـا               ابزار اندازه 

طراحي شده و نقطـه بـرش آن حاصـل جمـع ميـانگين و               توسط محقق   ،ال هفت طيفي  ؤ س 35

 از سوي   ه شده يلازم به ذكر است كه مدل ارا      .  شده است  انحراف معيار هر محور در نظر گرفته      

انساني ايران داراي هفت محور بوده كه هـر يـك داراي وزن متفـاوتي               بنياد توانمندسازي منابع    

،150 فرايندهاي توانمندسازي    ،100مشي و راهبرد     خط ،150رهبريهاي محور   وزن(دنباشمي

 عملكردهـاي كليـدي سـازمان    ،150نوآوري   خلاقيت و    ،200 مشاركت   ،100ترغيب و تشويق    

بـا  مدل مـذكور    ) نتايج كليدي عملكرد  (در پژوهش حاضر محور هفتم    . )1000 و مجموعاً    150

گرفته است و بر اين اساس در پرسشنامه فقط شـش محـور             نمورد بررسي قرار    ابزار پرسشنامه   

خلاقيت و نـوآوري    مشي، فرايندهاي توانمندسازي، ترغيب و تشويق، مشاركت و         رهبري، خط 

 در نظر 850 از مجموع كم و نهايتاً وزن مدل      ، لذا وزن محور مذكور    .استشده  طرح و ارزيابي    

 و 946/0پايايي آزمون بـا روش آلفـاي كرونبـاخ    چنين در پژوهش حاضر    هم. گرفته شده است  

ي مـش ، خط775/0دست آمد كه روايي عامل رهبري      به 904/0روايي آن با روش تحليل عاملي       

 و عامـل    759/0، مـشاركت    572/0، ترغيب و تـشويق      820/0، فرايندهاي توانمندسازي  833/0

.باشد مي701/0خلاقيت و نوآوري 

هاتحليل دادهروش 

وتوصـيفي آمارسطحدودر SPSSآمارينرم افزارازاستفادهها بادادهتحليلوتجزيه

ميـانگين و هـايي نظيـر   مشخـصه در سـطح آمـار توصـيفي از   .اسـت شـده انجـام اسـتنباطي 

 دو گروهي مستقل، آزمون t تك متغيره، tهاي و در سطح آمار استنباطي از آزمونمعيارانحراف

.تحليل واريانس يك طرفه و آزمون تعقيبي توكي استفاده شده است
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تحقيقهاي يافته

آنيگانـه شـش بين وضعيت موجـود و مطلـوب توانمندسـازي نيـروي انـساني و ابعـاد                 «

نمندسـازي، ترغيـب و تـشويق، مـشاركت و        مـشي و اسـتراتژي، فراينـدهاي توا       رهبري، خـط  (

.»در سازمان دولتي مورد مطالعه تفاوت وجود دارد) خلاقيت و نوآوري

هاي آمـار توصـيفي و اسـتنباطي اسـتفاده شـده            به منظور بررسي فرضيه مذكور از شاخص      

كنان بر اساس معيارهاي مدل و با اعمـال وزن          هاي توانمندسازي كار  تحليل توصيفي داده  . است

و با توجه بـه اينكـه امكـان ارزيـابي معيـار نتـايج كليـدي                 . هر يك از آنها صورت گرفته است      

كـل امتيـاز مـدل كـم        ذف و امتياز آن نيز از       حعملكرد با ابزار پرسشنامه محقق نبود، اين معيار         

 ـ   1000بر اين اساس كل امتياز مدل كه        . شده است  ا كـسر امتيـاز معيـار نتـايج كليـدي            اسـت ب

).1جدول شماره( در نظر گرفته شده است850عملكرد، امتياز كل آن 

هاي توانمندسازي كاركنان در سازمان دولتـي مـورد مطالعـه بـر اسـاس           تحليل توصيفي داده  .  1جدول  

)با اعمال وزن معيارها( مدل توانمندسازييگانهمعيارهاي شش

فاصله تا مطلوبفاصله تا مطلوب ياز كل معيارياز كل معيارامتامت ارزيابي شدهارزيابي شدهميانگين امتيازميانگين امتياز
آماريآماريييهاهاشاخصشاخص

ابعاد توانمنديابعاد توانمندي

87/61 150 13/88 رهبري

64/47 100 36/52 مشيخط

78/73 150 22/76 فرايندهاي توانمندي

75/43 100 25/56 ترغيب و تشويق

92/80 200 08/119 مشاركت

50/77 150 50/72 خلاقيت و نوآوري

46/385 850 54/464 كل

نقطه بـرش  .  تك گروهي استفاده شده استtچنين در تحليل استنباطي از آزمون آماري     هم

گانه و كل توانمندي كاركنان     جمع ميانگين و انحراف معيار هر يك از ابعاد هفت         آزمون، حاصل 

 كه نمرات بالاي نقطه برش به عنوان وضعيت مطلوب و نمرات زير             ؛استمورد مطالعه   سازمان  

 آزمـون نـشان داد بـين        ينتيجـه . طه برش به عنوان وضعيت موجود در نظر گرفته شده است          نق
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 مـورد  يگانـه وضعيت موجود و مطلوب توانمندي نيروي انساني مورد مطالعـه در ابعـاد هفـت        

 توانمنـدي   يديگـر نمـره   به عبارت . بررسي و در مجموع در توانمندي آنان تفاوت وجود دارد         

تر از حد متوسـط   كل توانمندي آنان پاييني فوق و نمرهيگانهشش ابعاد كاركنان در هر يك از 

 آن مبنـي بـر وجـود تفـاوت بـين            2 رد و فرضـيه مقابـل      1 بر اين اساس فرضيه صفر     .بوده است 

يگانـه شـش در ابعاد   مورد بررسي   وضعيت موجود و مطلوب توانمندي نيروي انساني سازمان         

).2جدول شماره(شودذيرفته ميمذكور و در كل در توانمندي آنان پ

مقايسه ميانگين ابعاد توانمندسازي كاركنان سازمان آب و برق.  2جدول 

Sig T df Test
Value

انحراف

معيار
ميانگين

آماريهايشاخص

ابعاد توانمندي

000/0 135/14- 199 34/108 21/20 13/88 رهبري

000/0 991/13- 195 29/66 93/13 36/52 مشيخط

000/0 813/13- 190 64/95 42/19 22/76 فرايندهاي توانمندي

000/0 096/14- 198 93/71 68/15 25/56 ترغيب و تشويق

000/0 745/13- 188 24/146 16/27 08/119 مشاركت

000/0 139/14- 199 36/97 86/24 50/72 خلاقيت و نوآوري

000/0 796/13- 169 04/564 50/99 54/464 كل

سازي نيروي انساني بر اساس بعـد رهبـري مـدل           بين وضعيت موجود و مطلوب توانمند     «

.»توانمندسازي منابع انساني در سازمان دولتي مورد مطالعه تفاوت وجود دارد

هاي آماري توصيفي و اسـتنباطي اسـتفاده شـده          به منظور بررسي فرضيه مذكور از شاخص      

 با اعمـال وزن     ي كاركنان بر اساس بعد رهبري مدل      ازهاي توانمندس تحليل توصيفي داده  . است

بعد رهبري مدل توانمنـدي شـامل معيارهـاي         . ه شده است  يارا) 3(در جدول شماره    ) 350(آن  

 بعـد   زباشد كه با جمع امتياز سـه معيـار فـوق، امتيـا            مشي، فرايندها و ترغيب و تشويق مي      خط

.باشدمي) 350(رهبري

1-  H0= µ1-µ2 = 0
2-  H0= µ1-µ2 ≠ 0
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بر اساس بعد رهبري مـدل      مورد بررسي   هاي توانمندي كاركنان سازمان      تحليل توصيفي داده   . 3جدول

)با اعمال وزن معيارهاي آن(توانمندسازي

فاصله تا مطلوب امتياز كل معيار ميانگين امتياز ارزيابي شده
هاشاخص

ابعاد توانمندي
33/169 350 67/180 بعد رهبري

نقطه برش  .  تك گروهي استفاده شده است     tچنين در تحليل استنباطي، از آزمون آماري        هم

معيار بعد رهبري مدل توانمندسازي كاركنان اسـت كـه          جمع ميانگين و انحراف   آزمون، حاصل 

نمرات بالاي نقطه برش به عنوان وضعيت مطلوب و نمرات زير نقطه برش به عنوان وضـعيت                 

موجـود و مطلـوب      آزمـون نـشان داد بـين وضـعيت           ينتيجه. موجود در نظر گرفته شده است     

توانمندسازي نيروي انساني مورد مطالعه بر اساس بعد رهبري مدل توانمندسازي نيروي انساني      

در بعد رهبري مدل    مورد بررسي   ديگر، توانمندي كاركنان سازمان     به عبارت . تفاوت وجود دارد  

 رد و   1صـفر بر اين اساس فرضـيه      . تر از حد متوسط بوده است     توانمندسازي منابع انساني پايين   

 آن مبني بر وجود تفاوت بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندي نيروي انساني              2فرضيه مقابل 

جـدول  (شـود در بعد رهبري مدل توانمندسازي منابع انساني، پذيرفته مي        مورد بررسي   سازمان  

).4شماره

و برق مقايسه ميانگين بعد رهبري توانمندسازي منابع انساني در سازمان آب . 4جدول 

Sig T df Test Value انحراف معيار ميانگين آماريهاي شاخص
متغير

000/0 451/13- 180 23/223 56/42 67/180 بعد رهبري مدل توانمندسازي

بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندسازي نيروي انساني بر اساس بعد يـادگيري مـدل               «

.»اني در سازمان دولتي مورد مطالعه تفاوت وجود داردتوانمندسازي منابع انس

هاي آمـار توصـيفي و اسـتنباطي اسـتفاده شـده            به منظور بررسي فرضيه مذكور از شاخص      

 با اعمال وزن    كاركنان بر اساس بعد يادگيري مدل     هاي توانمندسازي    داده تحليل توصيفي . است

1-  H0= µ1-µ2 = 0
2-  H0= µ1-µ2 ≠ 0
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 بعد يادگيري مـدل توانمندسـازي شـامل       لازم به ذكر است كه    .  شده است  هي ارا 5در جدول   آن  

از آنجا كه معيار نتايج     . باشدمعيارهاي مشاركت، خلاقيت و نوآوري و نتايج كليدي عملكرد مي         

 خـارج، و    با ابزار پرسشنامه مورد بررسي قرار نگرفته، لذا از جمع بعد يادگيري           كليدي عملكرد   

محاسـبه ) 350(بعد يادگيري امتياز ي، فقط با جمع امتياز دو معيار مشاركت و خلاقيت و نوآور    

.است

بر اساس بعد يادگيري مدل     مورد مطالعه   هاي توانمندي كاركنان سازمان     تحليل توصيفي داده  .  5جدول  

)با اعمال وزن معيارهاي آن(توانمندسازي

فاصله تا مطلوب امتياز كل معيار ميانگين امتياز ارزيابي شده
ماريآي هاشاخص

ديابعاد توانمن

26/153 350 74/196 بعد يادگيري

نقطه برش  .  تك گروهي استفاده شده است     tچنين در تحليل استنباطي، از آزمون آماري        هم

معيار بعد يادگيري مدل توانمندسازي كاركنان اسـت كـه     جمع ميانگين و انحراف   آزمون، حاصل 

برش به عنوان وضـعيت     نمرات بالاي نقطه برش به عنوان وضعيت مطلوب و نمرات زير نقطه             

 آزمـون نـشان داد بـين وضـعيت موجـود و مطلـوب               ينتيجه. موجود در نظر گرفته شده است     

توانمندسازي نيروي انساني مورد مطالعه بر اساس بعـد يـادگيري مـدل توانمندسـازي نيـروي                 

در بعـد  مـورد مطالعـه   ديگر، توانمنـدي كاركنـان سـازمان    به عبارت. انساني تفاوت وجود دارد   

بـر ايـن اسـاس    . تر از حـد متوسـط بـوده اسـت    ادگيري مدل توانمندسازي منابع انساني پايين  ي

 آن مبني بر وجود تفـاوت بـين وضـعيت موجـود و مطلـوب                2 رد و فرضيه مقابل    1فرضيه صفر 

در بعد يادگيري مدل توانمندسازي منابع انـساني،        مورد مطالعه   توانمندي نيروي انساني سازمان     

).6جدول شماره (شودپذيرفته مي

مورد بررسي مقايسه ميانگين بعد يادگيري توانمندسازي منابع انساني در سازمان . 6جدول 

Sig T df Test Value
انحراف 
معيار

ميانگين
هاي آماريشاخص

متغير
000/0 633/13- 185 33/244 59/47 74/196 بعد يادگيري مدل توانمندسازي

1-  H0= µ1-µ2 = 0
2-  H0= µ1-µ2 ≠ 0
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گيريبحث و نتيجه

بـه كاركنـان اجـازه خـود       كه  باشدميگذاري نيز   انساني نوعي سرمايه  زي نيروي   توانمندسا

كند كـه يـك سـازمان       توانمندسازي توصيه مي  . دهددهندگي و رشد را مي    خود توسعه هدايتي،

توانـد  تواند كاركنان را راضي كرده، آنچه را خود لازم دارد، به دست آورد و اين رابطـه مـي                مي

 ابعاد و ميزان    يدر اين راستا پژوهش حاضر به مطالعه      . و دو برنده داشته باشد     مفيد بوده    متقابلاً

. كشور پرداخته استمورد مطالعه هاي دولتي انساني در يكي از سازماني نيرويتوانمندساز

هاي پژوهش حاكي از آن بود كه بين وضعيت موجود و مطلوب توانمندسازي نيـروي       يافته

بـه  . انساني ايران تفاوت وجـود دارد   اس مدل بنياد توانمندسازي منابع    انساني مورد مطالعه بر اس    

 توانمندي مديران و كاركنان در هـر يـك از معيارهـا و ابعـاد مـدل فـوق                    يديگر، نمره عبارت

كـه  ) 1384( مذكور با نتايج تحقيـق منفـرد و زمـاني          ينتيجه. تر از حد متوسط بوده است     پايين

هـاي وضـعيت موجـود و ميـزان اهميـت معيارهـاي              بين شاخص  داريبيانگر وجود تفاوت معن   

هاي بهـسازي و  هاي جهاد كشاورزي كشور است، كه در واقع اهميت برنامه       بهسازي در سازمان  

 ولي با نتايج    ؛گيرد، همخواني دارد  ها مورد توجه قرار نمي    آموزش ضمن خدمت در اين سازمان     

كاركنـان جهـاد    داد سـطح توانمندسـازي    كـه نـشان     ) 1386(تحقيق زارعي متـين و همكـاران      

. باشدهمخوان ميكشاورزي استان قم، در تمامي ابعاد توانمندي بالاتر از ميانگين است نا

نــشان داد بــين ) 1989(و دلانــي و همكــاران) 1987(چنــين نتــايج تحقيــق انكومــوهــم

 در مقابـل،    .وجود نـدارد  هاي منابع انساني و كارايي تجاري و مالي رابطه          ريزي و فعاليت  برنامه

هاي منابع انساني خاص    دار بين فعاليت  ي مثبت معن  يوجود رابطه به) 1984(يولريچ و همكاران  

. اندهاي تجاري دست يافتهو پيامد

نيـز دربافتنـد بـين     ) 1995(و ايچنيوو اسـكي و همكـاران      ) 1992(گرهارت و ميل كوويچ   

 مديريت منابع انساني با كارايي مـالي و         ياي پيشرفته هكارگيري فعاليت هاي آموزشي و به   برنامه

در اين ). 247ص،2009به نقل از كوهي و همكاران،     (تجاري بالا همبستگي مثبت وجود دارد     

منظـور پاسـخگويي اثـربخش در برابـر         ها به معتقدند سازمان ) 2006(خصوص لاندي و رايت   

 به افزايش توانايي نيازمندنـد ، و ريسك ل و مشكلات پيچيده ناشي از شرايط عدم اطمينان        يمسا

آوري بــر عوامــل افـزايش رقابــت، اثـرات فــن  ) 1386(چنــين ابطحـي و عابــسي هـم ). 3ص(

، نياز به كاركنان ماهر و ضرورت       )TQM(هاي مديريت كيفيت جامع   كار، موفقيت برنامه  محيط
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انـساني  وانمندسـازي منـابع    تياختن به مقولـه  ها را از دلايل توجه و پرد      پذيري سازمان انعطاف

).37ص(انددانسته

ــژوهش    ــن پ ــايج اي ــي نت ــور كل ــه ط ــي در   ب ــورد بررس ــازمان م ــه س روشــن ســاخت ك

ــابعيوزهحــ ــازي من ــساني توانمندس ــته اســت  ،ان ــداري نداش ــشخص و پاي ــتراتژي م در . اس

هــاي لفــهؤتــوان اظهــار داشــت كــه بــا توجــه بــه متبيــين و تفــسير نتــايج بدســت آمــده مــي

كـار گرفتـه شـده در تحقيـق حاضـر نيـاز اسـت تـا در محورهـاي آن در                      ه  نظري ب چارچوب  

مـديريت ارشـد    . خصوص توانمند سـازي نيـروي انـساني بـازنگري اساسـي صـورت پـذيرد               

انـساني اعتقـاد و التـزام داشـته باشـد، در ايـن خـصوص                سازمان بايد به توانمندسـازي منـابع      

ــه ــامبرنام  ــ  اي نظ ــد و اج ــرا نماي ــي و اج ــد طراح ــه    من ــه بلك ــه هزين ــه را ن ــن برنام راي اي

ــرمايه ــد س ــي كن ــذاري تلق ــد و در    . گ ــتمرار باش ــات و اس ــد داراي ثب ــازمان باي ــديريت س م

صورت جابجابي، ضمن اينكه شايـستگي و سـازماني بـودن افـراد مهـم اسـت، آنـان بايـد بـه                       

ــه ــليقه   يبرنام ــال س ــند و از اعم ــد باش ــازمان پايبن ــتراتژيك س ــصي در اداره  اس ــاي شخ يه

ــد  ــاب نماي ــازمان اجتن ــي . س ــه ب ــرا ك ــضا و   چ ــسردي اع ــر موجــب دل ــن ام ــه اي ــوجهي ب ت

مطلــوب اســت كــه مــديريت ارشــد ســازمان در جهــت  . گــي ســازمان خواهــد شــدروزمــره

ــديل  ــه در  تع ــازماني ك ــرون س ــدادهاي ب ــد   رخ ــايندي دارن ــرات ناخوش ــازماني اث ــار س  رفت

.ن در نظر بگيردهايي را براي كاهش آتلاش نمايد و تا حد امكان مكانيسم

ســازي  لازم اســت فراينــدهاي توانمنــد،انــساني توانمندســازي منــابعي برنامــهدر راســتاي

نيــروي انــساني توانمنــد بــدون داشــتن اطلاعــات و  .  اجــرا شــودمــورد مطالعــهدر ســازمان 

و ايــن . هــاي خــود نخواهنــد بــودهــا و مهــارتاختيــارات لازم قــادر بــه اســتفاده از توانــايي

بــراي ايــن منظــور . انگيزگــي آنهــا را فــراهم خواهــد كــردات نارضــايتي و بــيمــسئله موجبــ

ــت از     ــاد و حماي ــار، ايج ــويض اختي ــات، تف ــسهيم اطلاع ــر ت ــازي نظي ــدهاي توانمندس فراين

ــيم ــاي ت ت ــودگردان بج ــاي خ ــازماني و   أه ــب س ــسله مرات ــر سل ــد ب ــراي  ... كي ــد در اج باي

ــه ــد  يبرنام ــه باش ــورد توج ــازي م ــور .  توانمندس ــن ص ــرخشدر اي ــازمان  ت چ ــار در س ك

شــود، گيــري بــه اعــضاي ســازمان داده مــيتــر خواهــد بــود و چــون اختيــارات تــصميمروان

ــان        ــرد و در جري ــد ك ــسئوليت خواهن ــساس م ــصميمات، اح ــر ت ــازمان در براب ــضاي س اع

.صورت مستقيم و غير مستقيم درگير خواهند بودپيشبرد اهداف سازمان به
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 توانمنـدي را بـا      يررات سـازماني كـه اجـراي برنامـه        مـواردي از قـوانين و مق ـ      همچنين  

اي جديــد اراده و بــا آنكــه در اجــراي برنامــه. نمايــد بايــد اصــلاح شــودمــشكل مواجــه مــي

اعتقـاد مــديريت ســازمان مهـم و اساســي اســت امـا اگــر برنامــه سـازمان از حمايــت قــانوني     

هـاي سـازماني از   هلـذا لازم اسـت برنام ـ     . برخوردار نباشـد ضـمانت اجرايـي نخواهـد داشـت          

ي قــانوني و مقرراتــي برخــوردار باشــد كــه در غيــر ايــن صــورت برنامــه فقــط روي پــشتوانه

. كاغذ خواهد بود و اجرايي نخواهد شد

 توجـه و سـاماندهي نظـام آموزشـي شـركت نيـز              ،هـاي فـوق   لفـه ؤكيـد بـر م    أه بـا ت   اهمر

ــت دارد ــرا . اهمي ــت  زي ــين اس ــوزش عج ــا آم ــازي ب ــوزش.توانمندس ــدون آم ــدي  ب ، توانمن

ــايي نخواهــد داشــت ــاد   . معن ــد در ابع ــساني باي ــروي ان آمــوزش در جهــت توانمندســازي ني

ي مهـم   لفـه ؤم. مـورد توجـه قـرار گيـرد       يعني ابعاد جـسمي، روحـي و تخصـصي          مختلف آن   

هــاي توانمنــد ســازي در ســازمان مــورد مطالعــه و تبيــين  ديگــري كــه در ضــعف اســتراتژي

.  بوده است، شركتنارسايي نظام انگيزش و پاداش،توان اشاره داشتها مييافته

ــه    ــزش از برنام ــد انگي ــت بع ــاس لازم اس ــن اس ــر اي ــابع يب ــازي من ــساني  توانمندس ان

ــه ــاي اعــضاي ســازمان لحــاظ    ســازمان اولاً ب ــر اســاس نيازه ــع ب ــوع و در واق صــورت متن

 نيـاز   هـاي سـازماني دارنـد، برخـي       گيـري برخي از آنـان نيـاز بـه مـشاركت در تـصميم            . شود

 همچنـين نيازهـاي مـالي،    ،هـاي آنـان اسـتقبال و تمجيـد شـود         هـا و نـوآوري    دارند كه از ايده   

 توانمندسـازي مـورد     يعنـوان عوامـل انگيزشـي در برنامـه        بابـد بـه   ... نياز به ارتقاء پـست و       

. ثانيـاً مـوارد انگيزشـي بـه افـراد و اعـضاي شايـسته سـازمان تعلـق بگيـرد          . توجه قـرار گيـرد    

م از يـك طـرف رقابـت را بـين اعـضاي سـازمان نهادينـه خواهـد نمـود و از طـرف             اين اقـدا  

تفـاوت نخواهنـد   ديگر افراد توانمنـد و شايـسته دلـسرد و نـسبت بـه سـازمان و امـور آن بـي                   

.شد

ــهؤم ــده و ت لف ــل كنن ــايي أي تكمي ــذار نه ــه   ،ثيرگ ــازخورد ب ــام ب ــايي نظ ــعف و نارس  ض

خورد و اطـــلاع از چنـــد و چـــون بـــاز. كاركنـــان ســـازمان مـــورد بررســـي بـــوده اســـت

ــت ــه فعالي ــاي انجــام شــده لازم ــدامي اســت يه ــر اق ــابي  .  ه ــق ارزي ــتا از طري ــن راس در اي

هـا، نتـايج و مجموعـاً از طريـق ارزيـابي عملكـرد، نقـاط قـوت و ضـعف           ها، مكانيـسيم  برنامه

بـراي دسـتيابي بـه اهـداف تنظـيم شـده لازم اسـت نقـاط قـوت تقويـت             . آشكار خواهد شـد   
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منظـور كـاهش ضـايعات عملكـردي و جلـوگيري از            البتـه بـه   . اط ضـعف اصـلاح شـود      و نق 

تـوان از عناصـري نظيـر كنتـرل و نظـارت             مـي  ،انحراف از هـدف اصـلي در فراينـد عملكـرد          

ــات، اصــلاح و راهنمــايي   ــا انحراف ــه كمــك آنه ــدوين بهــره جــست و ب ــه در ت هــاي لازم ك

ــه ــيشيبرنام ــاتي پ  ــ عملي ــا دور از ذه ــشده و ي ــي ن ــوده اســت، ارابين ــن ب ــن . ه شــودي در اي

دســت آمــده ناشــي از حــداكثر ظرفيــت ســازمان تلقــي خواهــد ه صــورت نتــايج عملكــرد بــ

گيـري از نتـايج ارزيـابي عملكـرد، و پيـرو آن انجـام اقـدامات اصـلاحي لازم،                     و با بهـره    ؛شد

طـور مـستمر و    البتـه ايـن اقـدام بايـد بـه         . پويايي و چـابكي در سـازمان حـاكم خواهـد بـود            

.پيوسته جريان داشته باشد

هـا شـناخته شـده     عنوان عامل بقا و تعالي سازمان     ه نيروي انساني توانمند به    كبا توجه به اين   

نهاد بر اين اساس پيـش . بار خواهد بود مديران و رهبران سازمان از اين مقوله زيان  اجتناباست،  

يش مورد توجه قـرار گيـرد و بـا    مورد مطالعه نيز بيش از پ   سازمان   مهم در    يشود اين مقوله  مي

 توانمندسازي بر اساس شرايط سازمان و جديت در اجراي آن، اجـراي             يالتزام به تدوين برنامه   

هـاي  تـسهيم اطلاعـات، تفـويض اختيـار، ايجـاد تـيم       (ها و فرايندهاي توانمندسـازي    مشيخط

 جهت كاسـتن از   در،و مشاركت دادن كاركنان در امور تصميمات مربوطه) خودگردان و مستقل  

لـذا پيـشنهاد    . انساني سازمان با وضعيت مطلوب تـلاش شـود         سطح توانمندي نيروي   يفاصله

ي طراحـي اسـتراتژي توانمندسـازي متناسـب بـا برنامـه            يلهأشود در تحقيقات بعـدي مـس      مي

.  راهبردي كل سازمان در اولويت قرار گيرديراهبردي مديريت منابع انساني و برنامه
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