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 چکیده

شناخته ها در مواجهه با تغییرات سریع و رقابت فزاینده عنوان یکی از ارکان اساسی موفقیت سازماندر دنیای امروز، نوآوری به

پردازد. با استناد به ها میشود. این مقاله به بررسی مفهوم نوآوری و اهمیت آن در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی در سازمانمی

شود. های جدید در محصولات، خدمات و فرآیندها تعریف میسازی ایدهعنوان فرآیند ایجاد و پیادهنظریات مختلف، نوآوری به

وآوری از جمله نوآوری بنیادی، نوآوری در فرآیندها، محصولات و خدمات، و نوآوری اداری مورد بررسی همچنین، انواع مختلف ن

ویژه از سوی مدیران و رهبران عنوان یک عامل کلیدی در موفقیت آن، بهعلاوه بر این، حمایت از نوآوری به گیرد.قرار می

شود، که شامل وان یک استراتژی مؤثر در تشویق نوآوری معرفی میعنشود. توانمندسازی کارکنان نیز بهسازمانی، تحلیل می

ایجاد شرایط مناسب برای توسعه شایستگی، احساس خودمختاری و تأثیرگذاری کارکنان است. این مقاله به بررسی ابعاد 

ها را نمندسازی در سازمانپردازد و در نهایت، نتایج و پیامدهای تواتوانمندسازی و تأثیر آن بر نوآوری و عملکرد سازمانی می

ها در عنوان دو مؤلفه کلیدی برای دستیابی به موفقیت پایدار در سازمانطور کلی، نوآوری و توانمندسازی بهکند. بهتحلیل می

 شوند.نظر گرفته می

 یان، سازمان، رهبران سازمانکارکن یتوانمندساز ،ینوآورهای کلیدی: اژهو
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 مقدمه

 ک، تغییراتهای تکنولوژیوکار با تحولات سریع و تغییرات مداوم مواجه است که ناشی از پیشرفتدر عصر حاضر، دنیای کسب

آوری ه پذیرش نوها برای بقا و موفقیت خود ناگزیر باجتماعی و اقتصادی و افزایش رقابت جهانی است. در این شرایط، سازمان

های جدید در محصولات، خدمات و فرآیندها، کارگیری ایدهعنای ایجاد و بهمعنوان یک اصل اساسی هستند. نوآوری به به

 شود.ها شناخته میعنوان محرکی برای رشد و توسعه سازمانبه

کنند، قادر به مشتریان و ایجاد مزیت رقابتی پایدار هستند. طور مداوم نوآوری میهایی که بهدهد که سازمانتحقیقات نشان می

ان احساس ها باید محیطی را فراهم کنند که در آن کارکن. برای تحقق نوآوری، سازمانتنهایی کافی نیستاما نوآوری به

عنوان سازی نمایند. به همین دلیل، توانمندسازی کارکنان بهراحتی مطرح و پیادههای خود را بهتوانمندی کنند و بتوانند ایده

 شود.می ها مطرحیک استراتژی کلیدی در ترویج نوآوری و خلاقیت در سازمان

ن و پردازد و همچنین به تحلیل ابعاد توانمندسازی کارکناها میاین مقاله به بررسی مفهوم نوآوری و اهمیت آن در سازمان

رائه ه دنبال اقاله بتأثیر آن بر فرآیند نوآوری خواهد پرداخت. با بررسی انواع نوآوری و رویکردهای توانمندسازی، این م

ی و همیت نوآورها در دستیابی به موفقیت پایدار کمک کند. در نهایت، با توجه به ااند به سازمانتوراهکارهایی است که می

های موجود در این حوزه ترویج فرهنگ نوآوری و توانمندسازی خواهد ها و فرصتتوانمندسازی، این مقاله به بررسی چالش

 پرداخت.

 

 تعریف نوآوری

بر  ن های حاکمجریا با شتاب روز افزون تحولات و دگرگونی ها در دنیای کنونی، فرایند تغییر و تحول مستمر از عمده ترین

ف طاعمجبور به ان حیات بشری شده اند. از این رو شرکت ها و سازمان هایی که خواهان ایجاد یا حفظ مزیت رقابتی هستند،

زمان هایی زه سانین دوره ای نوآوری تکیه گاه اصلی سازمان ها شده است. امروپذیری و پذیرش تغییرات می باشند. در چ

ا داشته یجاد شده ررات اموفق هستند و می توانند در دنیای پر رقابت ادامه حیات بدهند که توانایی مقابله و انطباق با تغیی

  (.1390کمالی و چوپانی، باشند و دائماً افکار و اندیشه های جدید را در سازمان کاربردی سازند )میر
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مطرح  1934در سال  1مفهوم نوآوری توجه تعداد زیادی از محققان را به خود جلب کرده است. این مفهوم را اولین بار چامپیتر

کرده که به عنوان فرایند ایجاد نام تجاری جدید، محصولات، خدمات و فرایندها و تأثیر آن بر توسعه اقتصادی مطرح شده 

است. از آن به بعد دانشمندان مختلفی به تشریح متفاوتی از این مفهوم برای بقای طولانی مدت سازمان ها پرداخته اند و 

 ارائه توان که سازمانی (.2009و همکاران،  2ل بسیار مهمی در سازمان ها در نظر گرفته شده است )خاننوآوری به عنوان عام

 می خود حتی بلکه نبوده، گردان روی تحول و تغییر از وجه هیچ به باشد، داشته خود در را آن مناسب گیری کار به و نو افکار

 محیط خویش عمل کند.  در تغییر ایجاد جهت در عالی عنوان به تواند

نوآوری به طور کلی شکل گیری ایده، پذیرش و پیاده سازی ایده های جدید در فرایندها، محصولات و خدمات و میل به 

(. در 2008، 3تغییرات از طریق اتخاذ تکنولوژی ها، منابع، مهارت ها و سیستم های مدیریتی جدید است )آساوانیت چاکیت

است از فرایند اجرای خلاقیت و یا به عبارتی تحقق بخشیدن و عملیاتی کردن ایده های نو و به  تعریفی دیگر نواوری عبارت

(. بنابراین این تعریف خلاقیت را می توان منشاء و پیش 1380طور کلی تبدیل خلاقیت به نتیجه عینی )گلستان هاشمی، 

جرای خلاقیت سازمانی، یا به عبارتی تحقق بخشیدن و شرط قطعی نوآوری دانست. نوآوری سازمانی نیز عبارت است از فرایند ا

 (.1380عملیاتی کردن ایده ها و طرح های نوین سازمانی )گلستان هاشمی، 

 

 انواع خلاقیت و نوآوری سازمانی

ادی در و بنی : عبارت است از فرایند خلاقیت و نوآوری که موجب تغییر و تحول اساسیخلاقیت و نوآوری بنیادی .1

 شود.سازمان می

: عبارت است از ایجاد خلاقیت و نوآوری در جنبه های فرایندی سازمان که نتیجه 4خلاقیت و نوآوری در فرایند .2

اش بهبود یا تغییر فرایند مراحل و روش عملیات، سازوکار و مواردی از این قبیل است. نوآوری فرایندی ابزاری را در 

اهم می کند و در برگیرنده اتخاذ روش های جدید یا جهت حفظ و بهبود کیفیت و صرفه جویی هزینه ها فر

(. در واقع منظور از نوآوری فرایندی 2008و همکاران،  5جیمنز-بهبودیافته تولید، توزیع و تحویل خدمت است )جیمنز

                                                             
1 Schumpeter 

2 Khan 

3 Ussahawanitchakit 

4 Process Innovation 

5 Jimenez-Jimenez 
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این است که تا چه میزان سازمان های تکنولوژی های جدید را برای انمجام امور به کار می گیرد و روش های جدید 

 جام کار را به بوته آزمایش می گذارد. ان

: عبارت است از فرایند خلاقیت و نوآوری که نتیجه اش بهبود 6خلاقیت  و نوآوری در فرآورده )محصول( یا تولید .3

یا تغییر فرآورده سازمان، یا خلق و تولید محصول جدید است. نوآوری تولیدی فراهم کننده ابزاری برای تولید است که 

(. در واقع می توان گفت که 2008، 7ارائه تولیدات و خدمات جدید و بهبودیافته اشاره دارد )اوجاسالوبه توسعه و 

منظور از نوآوری تولیدی این است که تا چه حد سازمان در ارائه خدمات جدید، اختصاص منابع مالی به تحقیق و 

 توسعه مواردی از این قبیل پیشتاز است. 

کیفیت و  یری درعبارت است از فرایند خلاقیت و نوآوری که نتیجه آن بهبود یا تغی :خلاقیت و نوآوری در خدمات .4

 نوع خدمتی که سازمان عرضه می کند، ایجاد می شود یا خدمت جدیدی خلق و عرضه می شود.

ی یابای بازارهروش و: عبارت است از فرایند خلاقیت و نوآوری در راهبردها، الگوها خلاقیت و نوآوری در بازاریابی .5

شده یا  یابی بهینهبازار که سازمان برای ارائه تولیدات و خدمات خود به بازار به کار می گیرد. در این حالت شیوه های

 .(1380تغییر می کند یا روش های نوینی خلق شده و مورد استفاده قرار می گیرد )گلستان هاشمی، 

(. در 2008جیمنز، -کال سازمانی جدید اشاره دارد )جیمنز: نوآوری اداری به رویه ها، سیاست ها و اش8نوآوری اداری .6

واقع منظور از نوآوری اداری این است که تا چه میزان مدیران سازمان از سیستم های بدیع و نوین مدیریتی، کنترلی 

 و غیره در اداره کردن سازمان متبوع خود بهره می گیرند. 

 9حمایت از نوآوری

ایده جدید و مفید برای حل مسئله است. نوآوری هر سه مرحله شکل گیری ایده، پذیرش و  نوآوری فرایند گردآوری هر نوع

اجرای آن را در برمی گیرد. اما علاوه بر این سه مرحله، یک مرحله مهم تر که در توسعه نوآوری نقش دارد، حمایت از نوآوری 

ام نخواهد رسید و در نطفه خفه می شود. حمایت از است. اگر در سازمان از مراحل نوآوری حمایت نگردد، نوآوری به سرانج

نوآوری در سازمان ها عموماً از جانب مدیران ارشد و صاحبان شرکت ها و صنایع صورت می گیرد. باید توجه داشته باشید که 

                                                             
6 Product Innovation 

7 Ojasalo 

8 Administrative Innovation 

9 Support for innovation 
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مایت های حمایت های مالی تنها بخشی از حمایت هایی که مدیران می توانند جهت توسعه نوآوری در سازمان به کاربرند. ح

روانی و آمادگی ذهنی برای ایجاد نوآوری نیز بخش مهمی از این حمایت ها را در برمی گیرد که لازم است مدیران توجه 

توان فرهنگ سازمانی دانست، که به بیشتری را نسبت به آن مبذول دارند. البته مهمترین عامل مشوق و حمایتگر نوآوری را می

( و مدیران و رهبران نیز مهمترین و حیاتی 2002و همکاران،  10آورانه جهت می دهد )مومفوردکارکنان در انجام اقدامات نو

(؛ که این امر نشان از اهمیت نقش 2001، 11ترین عامل در توسعه، انتقال و ترویج دادن فرهنگ در سازمان را دارند )جانگ

است که کارکنان تمایل، اشتیاق و پتانسیل بالایی  حمایت گرانه مدیران و رهبران در توسعه نوآوری دارد. در سازمان ممکن

، 12برای نوآوری داشته باشند، اما در صورتی که حمایت های لازم از آنها صورت نگیرد، نوآوری حاصل نخواهد گشت )یوکل

2001 .) 

 

 توانمندسازی کارکنان

که تعریف ضعیفی از آن صورت  معنی توانمندسازی موضوع بحث و گفتگوهای زیادی بوده و در حال حاضر مفهومی است

( اظهار می 1995) 15( و راس و میلام1994) 14(. به همین ترتیب ماندروس و ویلسون2002و همکاران،  13گرفته است )دانتی

توان در عدم دلیل چنین امری را می دارند که این واژه به ندرت بطور واضح تعریف شده و ذاتاً بطور لفظی بکار رفته است.

ر تاریخی و تجربه برای این مفهوم در بین مفاهیم سازمانی دانست، به این معنی که عدم وجود سوابق و وجود یک بست

های تجربی و عملی و در واقع جوان بودن موضوع، باعث تنوع آراء دانشمندان این حوزه و مانعی در شکل گیری اساسی پشتوانه

ینه ای که دانشمندان توانمندسازی در آن دست به مطالعه زده اند، توان گفت زمآن شده است. بطور خلاصه می زیربنای علمی

بر نوع تعریف و برداشت آنان از توانمندسازی داشته است. این خود باعث ایجاد تنوع و پیچیدگی در درک رابطه مستقیمی 

فهوم مشکل برای تعریف تبدیل نموده مفهوم و تعاریف ارائه شده از آن دارد. علاوه بر آن ابعاد چند گانه این واژه آن را به یک م

دهد برخی بر توانایی افراد و تمایل آنها بر توانمند شدن تمرکز یافته است، از طرف است. همانطور که این اختلافات نشان می

                                                             
10 Mumford 

11 Jung 

12 Yukl 

13 Dainty 

14 Mondros & Wilson 

15 Russ & Millam 
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دیگر برخی محققین از مواردی چون عملکرد تیمی، غنی سازی شغلی، کنترل کارشخصی، استقلال در انجام وظیفه، تیم 

سیستم پرداخت مرتبط با عملکرد و مالکیت سهام کارکنان را به عنوان فرآیند توانمندسازی تعریف و ادراک نموده اند کاری، 

دلیل ممکن دیگر برای این فقدان شفافیت، گرایش توانمندسازی به سمت اضافه شدن به مفاهیم مدیریت (. 1995، 16)ویلسون

  (.2002( می باشد )دانتی و همکاران، TQMفراگیر ) ( و مدیریت کیفیتBPRمثل مهندسی مجدد فرآیند )

(. استفاده از واژه قدرت در تمامی تعاریف 1993، 17اشاره دارد )تالوچ "دادن اختیار و قدرت به  "معنی اصلی توانمندسازی به 

مدل توزیع مجدد ( بیان می دارد که توانمندسازی باید از بعد یک 1995) 18توانمندسازی نمایان می گردد. برای مثال لگی

نگریسته شود که به موجب آن تعادل قدرت در جهت همکاری و اعتماد تقویت می شود. کانگر و کاننگو روی قدرت به عنوان 

تمرکز دارند. قدرت اغلب  "نقطه مرکزی توانمندسازی یا برای تقویت این گمان یا برای تضعیف گمان در ناتوانی شخصی

دیده است بطوریکه کارکنان این اختیار را دارا باشند که تصمیمات خودشان را اتخاذ کرده و بوسیله کنترل انتقالی توزیع گر

آنها را بکار گیرند. نویسندگان دیگری در این زمینه، توانمندسازی را از لحاظ تعامل پویا تعریف می کنند. برای مثال 

تکاملی که پیش می رود هر زمان -یک تکامل است توانمندسازی بخشی از یک فرآیند یا "( بیان می کند که 1996)19پاستور

( توانمندسازی را به عنوان 2001) 20. لی و کوح"که شما دو یا چند نفر در یک ارتباط )بطور شخص یا حرفه ای( قرار دارید

الات روان ها بیان می دارند که توانمندسازی ترکیبی از حطبیعت بین الاذهانی سرپرستان و زیردستان  در نظر می گیرند. آن

ی سرپرستان تحت تاثیر قرار گرفته است )گریسلی شناختی زیردست است که در آن زیردست از سوی رفتارهای توانمندکننده

 (. 2007، 21و همکاران

 

 رویکرد های توانمندسازی

اشاره قرار گرفته مفهوم توانمندسازی دو رهیافت متفاوت را در بر می گیرد که توسط نویسندگان و محققین متعددی مورد 

های اصلی ای متفاوت باشند: هر چند مفاهیم و بحثاست. اصطلاحات بکار رفته بوسیله نویسندگان ممکن است تا اندازه
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های مختلف وضع می کند، تعدادی از نظریه پردازان بر افزایش مشارکت کارکنان در وضع سازگاری معناداری را بین دیدگاه

کنند های مشارکتی اشاره میبرای کار در محیط ای انگیزش و بطور کلی توانا ساختن کارکنانههدف، تصمیم گیری، تکنیک

-های با ارزشی برای سازمان می( و دیگر توافق در میان نویسندگان این است که کارکنان توانمند دارائی1996، 22)اسپریتزر

 تلف  توانمندسازی می پردازیم.اکنون به تشریح  رویکردهای مخ .(2001، 23باشند )کی و جوردن اوانس

 رویکرد ارتباطی یا مشارکتی

این رویکرد به عنوان یک فرایند بالا به پایین و ماشینی تعریف می گردد و بیان می دارد قدرت فرد وابستگی خالص او را در 

دید و توزیع قدرت باعث (. بر اساس این رهیافت به کارگیری فرایندهای ج1996ارتباط با دیگران نشان می دهد )اسپریتزر، 

ها، ساختارها و توانمندی افراد می گردد. این رویکرد بر عناصر محیطی تأکید می کند و توانمندسازی را به مثابه خط مشی

، 24دهد )ایلون و بامبرگرتری برای تصمیم گیری و تأثیر بر وظایفشان میداند که به کارکنان آزادی عمل افزونکارکردهایی می

 (. 2003، 25لز و آنگسون؛ می2000

گیرند و آن را به عنوان مطالعاتی که مبتنی بر این دیدگاه هستند توانمندسازی را به مثابه یک شکل مشارکت در نظر می

کنند. کسانی که این رویکرد را اقتباس می کنند آنرا فاقد قدرت هستند تعریف می ها به کسانی کهانتقال قدرت در سازمان

 (. 2001و همکاران،  26دانند که به کارکنان حق استفاده و کنترل منابع را می دهد )نیهوفو کارکردهایی می هاشامل فعالیت

محققین توانمندسازی را بعنوان کارکردها و ساختارهای سازمانی می دانند که از طریق دانش و توسعه مهارت، دستیابی به 

(. بر اساس این دیدگاه، 2000واگذار می کنند )الیون و بامبرگر، اطلاعات، حمایت، منابع و مسئولیت پذیری قدرت را 

توانمندسازی به معنی تفویض اختیار و قدرت به کارکنان رده پایین می باشد. توانمندسازی فرآیندی است که طی آن مدیریت 

رسیم می نماید. آن اطلاعات و ارشد یک بینش روشن را تدوین کرده و برنامه ها و وظایف معین برای نیل به آن را در سازمان ت

ای و منابع مورد نیاز برای انجام وظایف را برای کارکنان فراهم می نماید و اجازه می دهد تا آنان در صورت نیاز تغییرات رویه

-وشنسازی و رباشد و سادهاصلاح فرایندها را انجام دهند. در این رویکرد، نتایج کار و فعالیت بیشتر تحت کنترل مدیریت می
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سازی کار و وظایف مورد تاکید است. بطور خلاصه، توانمندسازی یعنی تصمیم گیری در یک محدوده معین. راهبردهای ضمنی 

 توانمندسازی از این دیدگاه عبارتند از:

A. .از مدیریت عالی شروع می شود 

B. .ماموریت ها، چشم اندازها و ارزش های سازمانی به روشنی تعریف می شوند 

C.  ها و پاداش های کارکنان به وضوح مشخص می شوند.وظایف، نقش 

D. .مسئولیت ها تفویض می شوند 

E. .کارکنان در قبال نتایج پاسخگو هستند 

ها با یکدیگر است. بدین معنی توانمندسازی یک راه اساساً متفاوت برای کارکردن انسان»( می گویند 1991)27اسکات و ژافه

در مورد انجام دادن وظایف خودشان، بلکه نسبت به بهتر کار کردن کل سازمان کارکنان احساس می کنند که نه فقط  -1که: 

تیم های کاری، به طور مستمر برای بهبود عملکرد و دستیابی به سطح بالاتری از بهره وری، باهم کار می  -2مسئولیت دارند. 

می توانند برای تحقق نتایج مورد نظرشان  ساختار سازمان ها به گونه ای طراحی شده است که افراد در می یابند که -3کنند.

 (.20: 1375)اسکات و ژافه، « کار کنند نه اینکه صرفاً ادای تکلیف کنند

نماید. ون میی آزمبطور خلاصه جنبه ساختاری توانمندسازی، ارتباط بین مدیران و زیردستان را قبل و بعد از توانمندساز

گ . این فرهنپردازدست که از طریق آن مدیر به توسعه فرهنگ توانمندسازی میتوانمندسازی در رویکرد ارتباطی، فرآیندی ا

 باشد:سازی خود نیازمند توجه به زیربناهای زیر می

 ها های تصمیم گیری روشن بودن نتایج تلاشمشارکت در اطلاعات در شکل بصیرت مشترک اهداف روشن چارچوب .1

 کردن تجربه و آموختن شکل در –توسعه شایستگی .2

 نجام مؤثر کارهااها در زمان نیاز برای سب منابع یا شایستگی کسب آنک .3

مراه با کار ه فراهم ساختن حمایت در شکل ارشاد و مربیگری حمایت فرهنگی و ترغیب ریسک طلبی افراد در هنگام .4

رسی به سازد دستشوند و این فرصتی است که کارفرما برای کارمند مهیا میتجربه کردن و آموختن توانمند می

 (.30؛ 1387برد )سبزیکاران،اطلاعات منابع و حمایت از افراد در اخذ تصمیمات افراد را به سمت توانمندی می

این رویکرد از سوی پژوهشگران بسیاری به دلیل ناتوانی در تشریح حالات روانشناختی مورد انتقاد قرار گرفت، برای نمونه 

هایی وجود داشتند که در آن قدرت و اطلاعات ارائه شده بود ( بیان نمودند که شرایط و وضعیت2005) 28اسپریتزر و دنسون
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هایی هم بودند که هیچکدام از این خصوصیات موجود نبود ولیکن اما کارکنان هنوز هم احساس ناتوانی می کردند و موقعیت

رویکرد ماهیت توانمندسازی را آنطور که توسط کارکنان تجربه  و نیز به دلیل آنکه این کارکنان احساس توانمندی می نمودند

شده است مورد نظر قرار نداده، سوالات مهمی از آن ناشی می شود. برای مثال، آیا تفویض اختیار و تهیه منابع برای زیردستان 

شناختی تجربه های روانزمبطور خودکار آنان را توانمند می سازد؟ فنون مشارکت و سهیم شدن در منابع بواسطه چه مکانی

توانمندی را در میان کارکنان ایجاد می کند؟ آیا مشارکت و سهیم شدن کارکنان در منابع سازمانی تنها فنون توانمندسازی 

 هستند؟ و نهایتاً آیا نتایج و اثرات توانمندسازی همان اثرات تفویض اختیار، مشارکت و سهیم شدن در منابع  می باشند؟

 نشناختی یا شناختیرویکرد روا

-یک چارچوب مفید برای تجزیه و تحلیل احساس افراد از میزان توانمندی خود فراهم می )SCT( 29تئوری شناخت اجتماعی

(. افراد به جای آنکه 2002و همکاران،  30این تئوری بر ادراک و پنداشت افراد از محیط کاری شان تاکید دارد )کریستین .آورد

های عینی، تحت تاثیر محیط باشند فعالانه رویدادهای محیطی را تفسیر و به جای برخی واقعیتمستقل و یا تحت تسلط 

ادراکشان از محیط قرار دارند. برای آنکه افراد احساس توانمندی کنند باید خودشان به این ادراک برسند که شرایط برای 

عالم واقع منابع سازمانی غیر متمرکز شده باشند توانمندسازی شان فراهم است. به عنوان مثال، هر چند ممکن است در 

)واقعیت عینی(، ولی تازمانی که افراد به این ادراک نرسیده اند که منابع برای استفاده در دسترس قرار دارد )واقعیت ادراکی( 

ن است که به شادسترسی به منابع تاثیر کمی بر احساس توانمندی خواهد گذاشت. در نتیجه، ادراک افراد از محیط کاری

 (.101؛ 1386ها )ابطحی و عابسی، دهد نه بعضی واقعیتاحساس توانمندی آنها شکل می

یق دیریت از طرکردند و توجه خود را معطوف به اعمال مای توانمندسازی تمرکز میدر گذشته محققین سازمانی بر جنبة رابطه

به  ین سازمانیح پایه سطوح پایین و افزایش امکان دسترسی سطوتوانمند نمودن، تفویض اختیار، تصمیم گیری از سطوح بالا ب

های وضعیتی شود که در آن بین ویژگی(. اخیراً رویکردهای جایگزینی دنبال می1995نمودند )اسپریتزر، اطلاعات و منابع می

 وی کارکنان ایستگقدرت، ش)مانند اعمال مدیریتی( و تصورات شغلی در مورد آنها )شامل ادراک و اعتقاد کارکنان در مورد 

یل هستند کند. بنابراین در اعمال مدیریت تنها یک بخش از شرایط در توانمند سازی دخخود کارآمدی( تفاوت ایجاد می

 (.1384گردند)حرآبادی فراهانی، وضرورتاً منجر به ایجاد توانمندی نمی
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ونگی درک توانمندسازی از سوی زیردستان و کارکنان را کند و چگاین رویکرد بر ادراک کارکنان ازتوانمندسازی تمرکز می 

شود. چرا که ممکن زوماً منجر به توانمند شدن کارکنان نمینماید. به عبارت دیگر بر طبق این نگرش توزیع قدرت لتشریح می

کند به بالا تبدیل میاست کارکنان چنین تصوری را نداشته باشند. چنین فرضی این رویکرد را به یک فرآیند ارگانیک و پایین 

، 31دهد که حالات روان شناختی تصور توانمندسازی را در کارکنان ایجاد نماید )هونولدکه طبق آن توانمندی زمانی رخ می

(. مطابق نظریه پردازانی که توانمند سازی را از دیدگاه کارکنان می نگرند توانمندسازی وضعیت روانشناختی کارکنان را 1997

دهد. اگر کارکنان رفتاری را که انتظار می رود در زمان انتقال قدرت به آنان انجام دهند ارائه نکنند، یا کارکنان انعکاس می 

 (.2007و همکاران،  32آگاه از این حقیقت که قدرت به آنها انتقال یافته نیستند و یا احساس فقدان قدرت می کنند )ارجنلی

 

 ابعاد توانمندسازی 

های توانمندسازی  خاصی از توانمندسازی را در پاسخ به علل شکست برنامه  بر اساس رویکرد شناختی نوع( 1995اسپریتزر )

سب وقعیتی منامرای هر بشمول را اتخاذ کرده و آنرا ها در مورد توانمندسازی یک رویکرد جهانتعریف کرد. از نظر او سازمان

 مایند.نمند نه می بایست کارکنان خود را به لحاظ روانی توادانند، در صورتیکه قبل از هر اقدامی در این زمینمی

ی را بطور مندسازتوان آنرا یک مفهوم ساده تعریف کرد. او تواناز نظر او توانمندسازی یک مفهوم چند وجهی است و نمی

ل یانگر تمایست و بکند که شامل چهار تصور درونی اوسیعتر به عنوان یک حالت انگیزش درونی در ارتباط با شغل تعریف می

 باشد. این چهار تصور درونی عبارتند از:های کاری خود میافراد به نقش

 33احساس معنادار بودن .1

 34احساس موثر بودن .2

 35احساس شایستگی .3

  36یا خودمختاری احساس داشتن حق انتخاب .4
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کند. تمایلات فعال به این معنی این چهار حوزه شناختی تمایلات فعالی )بجای منفعل( را در ارتباط با نقش وظیفه منعکس می

های مهم کاری در زمینه شغلی خود ایفا نمایند، این چهار توانند نقشکنند که میخواهند و احساس میاست که افراد می

نماید. بعبارت دیگر فقدان را ایجاد می« توانمندی روانشناختی»تر به نام حوزه شناختی با یکدیگر ترکیب شده و یک سازه کلی

تواند درجه کلی توانمندی احساس شده را کاهش دهد، اگر نگوییم که بطور کلی حذف کند. بنابراین تی یک بعد ساده میح

را مشخص « توانمندسازی روانشناختی»این چهار بعد یک مجموعه تقریباً جامع یا کامل از تصورات و ادراکات مرتبط با فهم 

  نماید.می

 باید آشکار گردد:تعریف از مفهوم توانمندسازی میبرخی مفروضات کلی در مورد این 

ای از تصورات ها نیست بلکه در عوض مجموعهتوانمندی یک ویژگی شخصیتی بادوام و قابل تعمیم به تمام وضعیت .1

گردد و بنابراین توانمندی بیانگر جریانی از ادراکات افراد در مورد خودشان و است که بوسیله محیط کاری ایجاد می

 باشد.شان میهای کاریرتباط با محیطدر ا

توانند خود را بیشتر و یا کمتر توانمند ببیند بجای کند بدین معنی که افراد میتوانمندسازی بطور پیوسته تغییر می .2

 آنکه خود را یا توانمند یا ناتوان در نظر بگیرند.

اگون زندگی باشد نیست بلکه مختص به های مختلف و گونتوانمندی یک سازه جهانشمول که قابل تعمیم به وضعیت .3

  (. 2007دامنه و محیط کاری است )ارجنلی و همکاران، 

 الگوی توانمندسازی شناختی اسپریتزر در شکل زیر نشان داده شده است.

 

 : توانمندسازی شناختی اسپریتزر1شکل 

 

 حیطه کنترل

 احترام به خود

 دسترسی به اطلاعات

 پاداش

 مطلوبیت اجتماعی

 نوآوری

 اثر بخشی مدیریتی

 ثبات

 توانمندی روان شناختی

 احساس معنی دار بودن

 احساس شایستگی

 احساس خود تعیینی )حق انتخاب(

 احساس موثر بودن
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شدن  سهیم گیری ومحققان و صاحب نظران فراتر از اقدامات و راهبردهای مدیریت و سازمانی مثل تفویض قدرت تصمیم

ا یویژگی ها  براساس هایی قایلند کهدر اطلاعات، به توانمندسازی می نگرند. پژوهشگران برای افراد توانا ویژگیکارکنان 

توسط  مان طور کهه، درست توان در مورد توانمندی یا ناتوانی فرد اظهار نظر کرد. بنابراین باید ماهیت تواناسازیها میشاخص

 ح می گردد.ر تشریگیرد. در ادامه هر یک از ابعاد توانمندسازی شناختی اسپریتزکارمند تجربه شده است، مورد نظر قرار 

 شایستگی

(. 1990، 37)توماس و ولسوز تواند وظایف شغلی را با مهارت انجام دهد، اشاره داردای که یک فرد میشایستگی به درجه

برای انجام موفقیت آمیز  وظایف را شامل می شود  های لازمشایستگی یا خودکارامدی اعتقاد فرد به داشتن  توانایی و قابلیت

( و مفاهیم 1997آلبرت باندورا ) 39شناسی این مفهوم به نظریه شناخت اجتماعی(. در ادبیات روان1987، 38)گیست

بر می گردد. باندورا مطرح می کند که خودکارآمدی پایین موجب می  41و انتظار تلاش عملکرد 40خودکارآمدی، تسلط شخصی

ه افراد از موقعیت هایی که نیازمند مهارت های مناسب باشد، اجتناب کنند. رفتارهای اجتنابی به نوبه خود مانع از روبرو شود ک

 ها و ایجاد و بهبود شایستگی می شوند.شدن فرد با ترس

نجام ازم را برای تبحر لا کنند قابلیت وکنند، یا این که احساس میشوند، آنان احساس خود اثربخشی میوقتی افراد توانمند می

ار را ی توانند کد که مآمیز یک کار دارند. افراد توانمند شده نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کننموفقیت

زند و تازه بیامو هایلشکنند و معتقدند که می توانند برای رویارویی با چابا کفایت انجام دهند. آنان احساس تسلط شخصی می

گی حساس شایستاشتن اترین عنصر توانمندی است؛ زیرا دبیابند. بعضی از نویسندگان بر این باورند که این ویژگی، مهم رشد

)ابطحی و  کند آیا افراد برای انجام دادن کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیراست که تعیین می

 (.85 ؛1381سی، عاب
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ها به افراد عاطفی، نوآور ( اهمیت شایستگی در فرایند توانمندسازی را بوسیله تاکید بر نیاز شرکت1997اسپریتزر و همکاران ) 

این بعد قوی ترین سازوکار کنترل توانمند سازی است و نیز در موقعی به  (.42،2000آفرین بیان نمودند )کلتنر بیکرو تحول

 (.2007رکنان خواهان شایسته بودن باشند )ارجنلی و همکاران، درستی ایفای نقش می کند که کا

کارش  مدی فرد دربه کارآ اشتباه گرفته شود، زیرا این بعد به طور ویژه«  احترام به خود»از نظر اسپریتزر این بعد نباید با 

 اعتقاد فردی به تغییر"ی ود کارآمدشود( در واقع خشود نه با کارآمدی به طور کلی )معنای خاص استنباط میمربوط می

توان آن را نقطه مقابل عجز باشد که میمی "انگیزه ای از اقدامات با توجه به الزامات وضعیتی خاص انگیزه منابع شهودی و

 س شایستگی کنند:(. باندورا پیشنهاد کرده است که سه شرط لازم است تا افراد احسا2000وناتوانی دانست )کلتنر بیکر، 

 که توانایی انجام کار را دارند. باور به این .1

 باور به این که ظرفیت به کار بستن تلاش لازم را دارند. .2

 باور به این که هیچ مانع خارجی آن ها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت. .3

نداشتن  ودادن کار  نجامرای ابه بیان دیگر وقتی افراد احساس شایستگی را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت، اشتیاق به تلاش ب 

 موانع عمده در برابر موفقیت در خود توسعه دهند، احساس توانمندی می کنند.

 )داشتن حق انتخاب(احساس خودمختاری 

قدمی و تنظیم در حالیکه شایستگی یک مهارت رفتاری است، خودتعیینی یک احساس فردی در مورد حق انتخاب برای پیش

( تعریف شده 2000) 43های توانمندسازی که توسط کرکمن و روزن(. از ویژگی1990ولتهوس، هاست )توماس و فعالیت

استقلال است. که بر داشتن حق انتخاب، آزادی عمل، صلاحدید و استقلال کارمند در تعیین فعالیت های لازم برای انجام 

 وظایف شغلی اشاره دارد. 

د به جای این که با اجبار در کاری درگیر شوند یا دست از آن کار بکشند، ( اظهار داشتند هنگامی که افرا1985) 44رًز و بلک

های آنان پیامد کنند. فعالیتخود داوطلبانه و عامدانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس داشتن حق انتخاب در کار می

کنند نیز احساس مالکیت می های خویش احساس مسئولیت وآزادی و اقتدار شخصی است. اشخاص توانمند در مورد فعالیت
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بینند. آنان قادرند که به میل خود اقدامات می 46و بیش فعال 45خودآغازگر(. آنان خود را افرادی 86؛ 1381)ابطحی و عابسی، 

(. هنسر و 86؛ 1381های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند )ابطحی وعابسی، ابتکاری انجام دهند؛ تصمیم

( اظهار می کنند این افراد به جای این که احساس کنند فعالیت های شان از پیش تعیین شده اند، از بیرون 2003گئورگ )

می بینند. افرادی که احساس توانمند  47کنترل می شوند، یا اینکه اجتناب ناپذیر و همیشگی اند، خود را به منزله کانون کنترل

بودن می کنند، به احتمال بسیار زیاد کانون کنترل درونی دارند؛ یعنی احساس می کنند بر آن چه برای آنان اتفاق می افتد، 

 (.2007کنترل دارند )ارجتلی و همکاران، 

در محیط کار، رضایت کاری بیشتر، سطوح  کمتر 48پژوهش نشان می دهد که احساس دارا بودن حق انتخاب با از خود بیگانگی

کمتر همراه است. احساس  49بالاتر عملکردی، فعالیت کار آفرینانه خلاق بیشتر، سطوح بالاتر درگیری شغلی و فشار کاری

داشتن حق انتخاب درباره روش های مورد استفاده برای انجام وظیفه، مقدار تلاشی که باید صورت گیرد، سرعت کار و 

مانی که کار باید در آن انجام شود، پیوستگی بسیار مستقیم دارد. افراد توانمند در مورد کارهایشان احساس مالکیت چارچوب ز

می کنند، زیرا آنان می توانند تعیین کنند که کارها چه گونه باید انجام شوند و با چه سرعت پایان یابند. بانک جهانی در 

صورت گرفت، احساس داشتن حق  2005ی که در مورد توانمندسازی در سال گزارش سالانه توسعه انسانی خود و تحقیق

داند: نخست؛ داشتن موقعیت و فرصتی برای انتخاب، دوم؛ استفاده فرد از فرصت انتخاب و انتخاب را در افراد دارای سه جزء می

 (.86-87؛ 1381بسی، باشد )ابطحی و عاسوم؛ توانایی در بدست آوردن نتایج مطلوب و موفقیت در انتخاب، می

 احساس موثر بودن

خواهند ( بیان می کند که افراد نمی خواهند فقط بوسیله سازمان مورد بهره برداری قرار گیرند بلکه آنان می1999) 50کاوی

 51( پذیرش نتیجه شخصی1998باشند. موثر بودن و یا به قول وتن و کمرون )مهمی می احساس کنند که دارای نقش فردی

است که فرد می تواند بر نتایج و پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر بگذارد. تأثیرگذاری عکس درماندگی  درجه ای
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( اثرگذاری را تأثیر کار اشخاص روی دیگر سهامداران تعریف نمود. داشتن 2000کرکمن و روزن )آموخته شده می باشد. 

مربوط است. برای این که افراد احساس توانمندی کنند، نه تنها  52نترلیاحساس موثر بودن در کار، کاملاً به احساس خود ک

باید احساس کنند که آن چه انجام می دهند اثری به دنبال دارد، بلکه باید احساس کنند که خود می توانند آن اثر را به وجود 

کنترل نتیجه تولید را در دست آورند؛ یعنی برای این که آن نتیجه با احساس توانمندی همراه باشد، باید احساس کنند که 

 دارند.

افراد توانمند اعتقاد ندارند که موانع محیط بیرونی فعالیت های آنان را کنترل می کنند، بلکه بر این باورند که آن موانع را می  

 -م سو کننددارند که به آنان اجازه  می دهد تا محیط را با خواسته های خود ه 53توان کنترل کرد. آنان احساس کنترل فعال

های افراد با تقاضاهای محیط هم سو می شود. افرادی که دارای احساس مؤثر که در آن خواسته 54بر خلاف کنترل منفعل

بودن هستند، می کوشند به جای رفتار واکنشی در مقابل محیط تسلط خود را بر آن چه می بینند، حفظ کنند. تحقیق در 

د برای جستجوی کنترل شخصی به صورت درونی بر انگیخته می شوند. آنان برای مورد کنترل شخصی نشان می دهد که افرا

حفظ احساس کنترل و موفقیت های خویش مبارزه می کنند؛ هیچ کس همه نتایجی را که در زندگی او به دست می آید، در 

توانند کنترل کنند، را که میهایی کنترل کامل ندارد. با این وجود، توانمند شدن به افراد کمک می کند تا شمار فعالیت

توان از تأثیر و نفوذ ها میهایی دارد که در آنافزایش دهند. اغلب، این کار به همان مقدار که بستگی به توانایی تشخیص حوزه

 (.1387برخوردار بود، به توانایی اراده و تغییر محیط خارجی به منظور افزایش تسلط بر آن نیز بستگی دارد )وتن و کمرون، 

 احساس معنی دار بودن

گیرد های فردی مورد قضاوت قرار میهایا ایده آلمعنی داری عبارت است ارزش اهداف شغلی که در ارتباط با استاندارد

ها دار بودن شامل تطابق بین الزامات نقش و شغل از یک طرف و اعتقادات ارزش(. در واقع معنی1990، 55)توماس و ولستهوس

ف دیگر است. بدون در نظر گرفتن اجبارهای سازمانی و افراد تمایل به تلاش به اهدافی دارند که برایشان دارای و رفتارها از طر

 های مشابهی با آنها داشته باشند. دهند با افرادی کار کنند که ارزشمفهوم باشد. در واقع کارکنان ترجیح می
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ایف و جام دادن وظه مأموریت، احساس هدف، اشتیاق درونی به اندار بودن را تعهد جمعی قوی ب( معنی2000کرکمن و روزن )

 در نظر گرفتن اهداف بصورت با ارزش و ارزنده تعریف نموده است.  

معنی دار بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند، بدین معنی که احساس 

با معنی بودن یعنی با  (.1998، 56که وقت و نیروی آنان با ارزش است )اپلبم و هونگار می کنند در جاده ای حرکت می کنند

ها و ارزش بودن اهداف شغلی، و علاقه درونی شخص به شغل. معنی دار بودن به تناسب بین الزامات کاری با باورها، ارزش

کنند و برای اهداف شغلی ارزش قایل اند. دن میافراد توانمند احساس معنی دار بو (.1995رفتارها اشاره دارد )اسپریتزر، 

شان مهم تلقی می اندیشه ها و استانداردهایشان با آن چه در حال انجام دادن آن هستند، سازگار است. فعالیت در نظام ارزشی

نیروی روحی یا روانی  کنند و بدان اعتقاد دارند. آنان در آن شغل، ازکنند، دقت میشود، افراد توانمند درباره آن چه تولید می

شوند. آنان در نتیجه کنند و از درگیری و اشتغال خویش، از نوعی احساس اهمیت شخصی برخوردار میگذاری میسرمایه

دار بودن به نگرشی ارزشی معطوف است کنند. بنابراین، معنیاشتغال در آن فعالیت، پیوند و همبستگی شخصی را تجربه می

هایی که دارای چاشنی معنی داری هستند، نوعی احساس هدفمند، هیجان، یا مأموریت برای افراد الیت(. فع30؛ 1387)اورعی، 

ایجاد می کنند. به جای این که نیرو و اشتیاق افراد را هدر بدهند، منبعی از نیرو و اشتیاق برای آنان فراهم می آورند. تنها 

یا دقیق انجام دادن یک شغل، برای بسیاری از مردم احساس  دستیابی به حقوق، کمک به یک سازمان برای کسب درآمد،

تر و ارزشمندتر باید با فعالیت پیوند یابند، کار باید با برخی تر، شخصیکند. بعضی چیزهای بنیادیمعنی داری ایجاد نمی

توسعه وآموزش رهبری شرکت دار بودن را با اشاره به برنامه ( معنی1997تر همراه باشد. کوئین و اسپریتزر )چیزهای انسانی

فورد نشان دادند. آنها بیان نمودند زمانیکه فورد مدل توسعه یافته توانمندسازی را اجرا کردند کارکنان خود را به مثابه شرکای 

کسب سود شخصی، معنی دار بودن را تضمین نمی کند؛ برای  شرکت احساس می کردند تا اینکه بعنوان دندانه های یک چرخ.

دارتر دمت کردن به دیگران ممکن است هیچ پاداش شخصی در پی نداشته باشد. با وجود این، ممکن است بسیار معنیمثال، خ

های بی معنی، ناسازگاری، آزردگی و از کاری باشد که پرداختی هنگفت را باعث می شود. از طرف دیگر، اشتغال در فعالیت

های دیگر مانند مقررات، نظارت و شوند. داعیهد دلتنگ یا خسته میآورد. افرانوعی احساس دلزدگی از کار را پدید می

های فوق العاده، برای گذاری در کار شوند. متأسفانه، این داعیهلازم است، تا افراد وادار به سرمایه -سرپرستی، یا پرداخت اضافی

و اثربخشی سازمانی و کارآیی را « ه هستندهایی بدون ارزش افزودهزینه»شوند و حاکی از آنند که ها گران تمام میسازمان

های ها هزینهسازند. درخواست انجام دادن کاری که برای کارگران معنی کمی دارد یا اصلاً معنی ندارد، برای شرکتمحدود می
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می گردد  شود؛ و نیرو و انگیزش از کار معنی دار حاصلکند. از خود بیگانگی از بی معنی بودن نتیجه میفراوانی ایجاد می

 (90؛ 1397)ابطحی و عابسی، 

ار نند معنی دکس می پژوهش درباره معنی دار بودن کار بدین نتیجه رسیده است که افراد به هنگام اشتغال به کاری که احسا

ل پایین دن شغاست، بیشتر به آن متعهد می شوند و بیشتر درگیر آن می گردند؛ نسبت به زمانی که احساس معنی دار بو

فراد به هند. ادنیروی زیادتری برای آن کار متمرکز می کنند و در پیگیری اهداف مطلوب پشتکار بیشتری نشان می است، 

ق بیشتری و شو علت این که کار معنی دار با احساس اهمیت شخصی و خود ارزشی آنان همراه است، در اشتغال بدان هیجان

ر و شخصاً أثیر گذارتتلاتر شغل توانمند شده اند، نوآورتر، بر رده های با دارند. هم چنین، افرادی که با احساس معنی دار بودن

 کاراتر از کسانی هستند که از لحاظ معنی دار بودن شغل، امتیازات پایین دارند.

 

 عوامل موثر برتوانمندسازی کارکنان 

باید شرایط و بسترهای لازم در سازمان پردازان مدیریت و سازمان معتقدند برای اینکه کارکنان احساس توانمندی کنند نظریه

( تغییر سازمان هرمی به 1991فراهم شود. سازمان، مدیریت و کارکنان باید آمادگی لازم را داشته باشند. اسکات و ژافه )

 سازمان دایره ای، تغییر طرز تلقی کارکنان، ایجاد انگیزش از طریق دادن قدرت و منزلت، مدیریت مشارکتی، استقرار رهبری

برای هدایت برنامه  57تسهیل کننده و تشکیل گروه های توانمند را از عوامل توانمندی کارکنان می دانند. آلن راندولف

توانمندسازی سه روش: سهیم شدن کارکنان در اطلاعات، ساختار سازمانی مناسب و تشکیل گروه را ضروری می داند )کوئین 

 (. 1997و اسپریتزر، 

برای توانا کردن کارکنان سازمان های خدماتی سه سطح : مشارکت در پیشنهادات )نظام پیشنهادات،  (1995) 58باون و لاولر 

غنی سازی شغل و آزادی عمل محدود(، مشارکت شغلی )حلقه های کنترل کیفیت، تیم های چند وظیفه ای و آزادی عمل 

شارکت در عملکرد( را پیشنهاد کرده اند. متوسط( و مشارکت زیاد )آزادی عمل زیاد، سهیم شدن در تمام اطلاعات و م

راهبردهای استقلال و آزادی عمل، داشتن اهداف چالش برانگیز و روشن، حمایت کردن، تفویض اختیار، نظام پاداش دهی، 

سبک رهبری دموکراتیک و الگوسازی از راهکارهایی هستند که برای توانمند ساختن استادان دانشگاه به کار برده می شود. 

( برای ایجاد توانایی در کارکنان سازوکارهای: بیان روشن اهداف، حمایت کردن و تشکیل گروه را 1997ن و اسپریتزر )کوی
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هایی مانند حمایت کردن، مدیریت مشارکتی و آموزش کارکنان تاکید می کند. ( بر روش1995)59مطرح می کنند. زیمرمن

 ازی کارکنان مطرح می سازد:( راهبردهای زیر را برای توانمندس1996) 60مارکورات

 با کارکنان به عنوان افراد بالغ، دارای صلاحیت و دارای قدرت یادگیری برخورد نمایید. .1

 به کارکنان آزادی عمل، شور و اشتیاق و انرژی بدهید. .2

 قدرت و مسئولیت به کارکنان تفویض کنید. .3

 کارکنان را در راهبردها و برنامه ها مشارکت بدهید. .4

 کارکنان و نیازهای سازمان تعادل برقرار کنید.بین نیازهای  .5

برخی از محققان نیز در الگوی توانمندسازی از عوامل سازمانی )ساختار سازمانی، نظام پاداش دهی و ماهیت شغل( و 

راهبردهای مدیریت )مدیریت مشارکتی، هدف گذاری، نظام بازخورد، الگوسازی، پاداش مبتنی بر عملکرد، پاداش اقتضایی و 

( در مطالعات 1995غنی سازی شغل( که موجب تقویت خوکارآمدی یا قدرت شخصی می شود، نام می برند. اسپریتزر )

تحقیقی خود دریافت دو ویژگی شخصیتی کانون کنترل و احترام به خود به همراه دسترسی کارکنان به اطلاعات، نظام پاداش 

( 2002) 61انمندسازی روان شناختی ارتباط دارند. شلتوندهی، جو مشارکتی، حمایت های اجتماعی و عاطفی با تو

 نیاز توانمندسازی کارکنان می داند.اعتمادسازی را پیش

های برخی از عوامل ذکر شده به شرایط سازمان و ماهیت ساختار رسمی سازمانی و سلسله مراتب و برخی از آنها به مهارت

شوند. دسته اول شرایط سازمانی و دسته دوم راهبردهای ربوط میمدیریت و رهبری و برخی به خود کارآمدی کارکنان م

همچنین براساس نظریة شناخت اجتماعی سه دسته اند. مدیریت و رهبری و دسته سوم منابع خود کارآمدی نامگذاری شده

های اری و ویژگیهای گروه کهای فردی و شخصیتی، ویژگیگذارد. ویژگیشان تأثیر میعوامل بر ادراک افراد از توانمندی

های مختلف فردی و شخصیتی سطح تحصیلات و های فردی و شخصیتی: در بین ویژگیساختار اجتماعی واحد کار ویژگی

ها بر احساس افراد از توانمندی خود تأثیر سابقه خدمت، جنسیت و نژاد، کانون کنترل و عزت نفس بیش از دیگر ویژگی

پذیرد. پژوهشگرانی های گروه نیز تأثیر میهای فردی از ویژگیانمندی خود علاوه بر ویژگیگذارند. ادراک افراد از میزان تومی

ها و مشکلات، گیری گروهی، تقسیم داوطلبانه مسئولیتاند که تصمیمچون کانگر، اییلان، توماس و ولتهووس نشان داده

های سازمان اش بر مدیران و سایر گروهأثیرگذاریاهمیت کاری و کار گروهی، اعتماد درون گروهی و ادراک گروه از میزان ت
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های ساختاری اجتماعی واحد کار: صاحب شان بر جای گذارد. ویژگیتواند تأثیر مثبتی بر احساس افراد گروه از توانمندیمی

ناسایی کرده اند. این توانند بر ادارک کارکنان از توانمندی خود تأثیر گذارند شهای سازمانی را که میای از ویژگینظران پاره

 ، حیطه کنترل، دسترسی به منابع، دسترسی به اطلاعات وحمایت اجتماعی سیاسی.62ها عبارتند از؛ ابهام در نقشویژگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1996عوامل مؤثر بر توانمندسازی روانشناختی )اسپریتزر،  :2شکل 

 

 پیامدهای توانمند سازی

دار بودن، نیهر یک از ابعاد توانمندسازی، احساس شایستگی، احساس داشتن حق انتخاب، احساس موثر بودن و احساس مع

 خود باشند. تواند دارای پیامدهای نگرشی و رفتاری خاصمی
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 الف: پیامدهای نگرشی

در  (1990)پیامدهای نگرشی ناشی از توانمند سازی عبارتند از افزایش رضایت شغلی و کاهش استرس، توماس و ولتهووس 

دار بودن و احساس شایستگی از طریق ایجاد علاقه در افراد نسبت به تحقیقات خود دریافتند که سطوح بالای معنی

ن، حق انتخاب به عنوان یک عامل انگیزاننده، همانگونه که هرز شان باعث افزایش رضایت شغلی خواهد شد. همچنیوظایف

تواند افزایش رضایت شغلی را در پی داشته باشد. احساس موثر بودن نیز که دارای ارتباط معکوس با بینی کرده، میبرگ پیش

دی در افراد برای دلسراد احساس عجز اکتسابی است، منجر به افزایش رضایت شغلی خواهـــــد شد. زیرا، احساس عجز با ایج

 (. 1997، 63گردد )اسپریتزر و کیزیولها، کاهش انگیزش و ایجاد انگیزش منجر به رضـــــایتی شغلی میشناسایی فرصت

تر در افراد خواهد گردید و از آنجا که افزایش رضایت شغلی از سوی دیگر، افزایش رضایت شغلی منجر به تعهد سازمانی قوی

رود توانمند سازی منجر به کاهش جابجایی گردد است. بنابراین انتظار می 64م با کاهش جابجایی کارکناندر ارتباط مستقی

(. گاردل در تحقیقات خود دریافت کارهای غیر چالشی و یکنواخت که فاقد ویژگی معناداری هستند، 1998، 65)دنیس

شودکاهش استرس بینی میمند سازی قراردارد و لذا پیشهای توانسازی شغلی در برنامهباشند. از آنجا که غنیزا میاسترس

 (.1997شغلی را در پی داشته باشد )اسپریتزر و کیزیول، 

 ب: پیامدهای رفتاری

به این نتیجه رسید که احساس  66تواند پیامدهای رفتاری مهمی در پی داشته باشد. به عنوان مثال گیکاستوانمند سازی می

 67یانردسی و  های چالشی خواهد شد. بر طبق تحقیقات، تلاش و پشتکار در برابر موقعیتشایستگی منجر به ابتکار عمل

 (.1995شان باعث واکنش سریع آنها در برابر موانع و مشکلات خواهد شد )اسپریتزر، آزادی عمل کارکنان در شغل( 1990)

وردن آزادی عمل برای کارکنان، انگیزه لازم برای انگیزشی، توماس و تایوون دریافتند که توانمند سازی با فراهم آ از جنبه

بر این باور است که احساس موثر بودن ناشی از توانمند سازی  68چنین، اشفورتآورد. همبهبود عملکرد را در آنها بوجود می

همین دلیل، آنها شان در سازمان وجود دارد. به هایآورد که گوش شنوایی برای شنیدن ایدهاین احساس را در افراد بوجود می
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شان نقش داشته باشند و باید عملکرد بهتری از  توانند در تعیین سمت و سوی آتی واحد کاریاحساس خواهند کرد که می

 (.1997خود به نمایش گذارند )اسپریتزر و کیزیول، 

 

 گیرینتیجه

تنها امروز، نقش حیاتی دارند. نوآوری نهها در دنیای عنوان دو عنصر کلیدی در موفقیت سازماننوآوری و توانمندسازی به

عنوان یک نیاز ضروری برای بقای های جدید و بهبود مستمر در محصولات و خدمات، بلکه بهعنوان یک فرآیند ایجاد ایدهبه

سرعت نند بهتواپردازند، میطور مؤثر به نوآوری میهایی که بهشود. سازمانها در یک محیط رقابتی و متغیر شناخته میسازمان

 به تغییرات بازار پاسخ دهند و مزیت رقابتی خود را حفظ کنند.

شود. ها مطرح میعنوان یک استراتژی مؤثر در تشویق نوآوری و خلاقیت در سازماناز سوی دیگر، توانمندسازی کارکنان به

تواند به افزایش ذاری در کارکنان، میها، ایجاد احساس خودمختاری و تأثیرگفراهم کردن شرایط مناسب برای توسعه شایستگی

 ها منجر شود.انگیزه و رضایت شغلی آن

تواند به بهبود عملکرد کلی سازمان و دهد که فرهنگ سازمانی حامی نوآوری و توانمندسازی، مینتایج این مقاله نشان می

طور فعال از نوآوری و توانمندسازی حمایت بهها باید تحقق اهداف استراتژیک آن کمک کند. بنابراین، مدیران و رهبران سازمان

کنند و محیطی ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس ارزشمندی و توانمندی کنند. در نهایت، ترکیب مؤثر نوآوری و 

 .تر شوندهای آینده مقاومها کمک کند تا به موفقیت پایدار دست یابند و در برابر چالشتواند به سازمانتوانمندسازی می

 

  منابع
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