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      چكيده

 
سازماني بر مكانيزم مؤثر هايمؤلفه از رويكرد روانيزمينه و هدف:  ساز  شد؛ميهاي توانمند  سعي پژوهش اين رو، درناز اي با

  تا ابعاد توانمندساز سازماني كاركنان با رويكرد رواني شناسايي گردد. شودمي
شافي بود.  پژوهش روش روش كار: شامل خبرگانآميخته اكت سازمان آمو جامعه آماري در بخش كيفي  زش و پرورش منتخب 

ست گذاري سيا سابقه مديريت و  ستان مازندران با  شباع به گروش دلفي بود، حجم نمونه در بخش كيفي با در نظر  ا رفتن قانون ا
شد. در بخش كمي جامعه آماري  20تعداد  شه 32پرورش  شامل كاركنان ادارات آموزش ونفر تعيين  ستانمنطقه  ستان  هاير ا

سي و مورگان به تعداد مازندران  ستفاده از جدول كرج گيري در د. ابزار اندازهشتعيين  نفر 320بود. در بخش كمي حجم نمونه با ا
بخش  ها درليل دادهبخش كيفي مصاحبه نيمه ساختاريافته و در بخش كمي شامل پرسشنامه محقق ساخته. به منظور تجزيه و تح

  است.  ستفاده شدهاون فريدمن ازمكيفي از تكنيك دلفي و در بخش كمي از 
شان داد كه يافته ها:يافته سازماني كاركنان به ترتيب از نظر اولويت بنديها ن ساز  شد. زير مي ابعاد توانمند صميم1با ) 2گيري ) ت
  ) همكاري.4هاي فردي) ويژگي3هاي شهروندي مهارت
شت كه به طور كلي مي گيري:نتيجه سازيتوان بيان دا شد جديدي اند روشتوكنان با توجه به رويكرد رواني ميكار توانمند  با

ستفاده مورد برعكس و سازمان به كاركنان تعهد افزايش از راه وريبهره افزايش منظور به كه شيوة و گيرد رارق مديران ا  اين 
  .كندبرقرار مي توازن كاركنان عمل آزادي و مديريت كامل كنترل بين كه است ارزشمندي
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Abstract   
 
Background & Aims: Empowerment is the most important challenge for managers in 
this era. Because organizations are subject to rapid and unpredictable changes. Among 
the most important factors of these changes, we can mention the increasing global 
competition, the development and expansion of information technology, and changes in 
the characteristics and demands of customers. The change in the conditions of today's 
organizations has led to a change in their attitude towards human resources. In this 
situation, the employees of the organization have become the main operators of the 
workflow and partners of the organization. Empowerment, as one of the approaches to 
human resources development in the last few decades, has become the basis for many 
positive developments in the implementation of the work activities of employees. In 
today's changing conditions, organizations have no choice but to make proper use of 
human resources. Based on this, the only factor that creates balance in the organization 
will be employee empowerment. Empowerment is a tool that aligns individual goals with 
organizational goals and creates the belief that the progress of the organization will bring 
benefits to the employees. Empowering people means encouraging people to participate 
more in decisions that are effective in their activities, that is, providing a space for people 
to be able to create good ideas and bring them to life. Empowerment is a vital element of 
business in the new world. Goals such as getting closer to the customer, improving 
services, continuously providing innovation, increasing productivity, and taking control 
of the field will be achieved for organizations that have found new ways to empower their 
employees. Empowerment is a new stimulus for growing organizational environments 
that leads to employee mobility and creativity. On the other hand, due to the rapid growth 
of technology and the change in work, as well as the replacement of computers, robots, 
and fully automatic devices in jobs, important strategic empowerment for the 
development of various organizations to adapt to external changes and one It is one of the 
main issues of organizations. On the other hand, the main feature of empowering 
employees is aligning individual and organizational goals. In any case, empowerment can 
be seen as including a set of measures and methods that change the behavior of employees 
and make them more ready to take better decisions according to the conditions of the 
organization and by presenting Khalatit, in demanding team activities, should lead the 
organization in the direction of productivity. On the other hand, one of the effective 
factors of organizational effectiveness in sports environments is skilled and efficient 
human resources. The findings showed that there is a relationship between employee 
empowerment and job satisfaction. Also, empowered employees are likely to increase 
their motivational feelings, which helps them to gain the necessary power and control and 
acquire the necessary knowledge and skills to address the needs of customers. obtain It 
seems that the psychological approach is one of the other effective components of 
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organizational empowerment mechanisms, and according to past studies, the 
psychological approach is also influenced by the human spirit and its dimensions; 
Therefore, in this research, an attempt is made to identify the organizational empowering 
dimensions of employees with a psychological approach. 
Methods: The research method was a combination of exploratory mixed research 
(qualitative-quantitative). The statistical population of the research in the qualitative part 
included the selected experts of Mazandaran Education Organization with experience in 
management and policy-making, to reach a consensus in the Delphi method, the sample 
size in the qualitative part was determined by taking into account the law of saturation to 
the number of 20 people. And in the quantitative part, the statistical population included 
the employees of education departments of 32 districts and cities of Mazandaran 
province. In the quantitative section, the sample size was determined to be 320 using the 
Karjesi and Morgan table. The sampling method in the quantitative part was random. The 
method of collecting information is the library method, and the measurement tool in the 
qualitative part is a semi-structured interview in the quantitative part, it includes a 
researcher-made questionnaire, the questions of which were taken from the data obtained 
from the interview. Determining the validity of the present research questionnaire was 
carried out by two methods: 1. Formal and 2. Content. In the formal method, the 
questionnaire was given to a group of experts. To analyze the data, the Delphi technique 
was used in the qualitative part and the Friedman test was used in the quantitative part. 
Results: The findings showed that in terms of prioritization, the dimensions of 
organizational empowerment of employees are as follows. 1) Decision making 2) 
Citizenship skills 3) Individual characteristics 4) Cooperation. 
Conclusion: Empowering employees is a new method that is used by managers to 
increase productivity by increasing employees' commitment to the organization and vice 
versa. Empowerment is a different way for people to work with each other, and its main 
goal is to change the management structure from a traditional and pyramidal form to a 
cooperative structure. Empowerment is not only a kind of internal work motivation but 
also an active motivational tendency. Empowerment, as a new way of creating 
motivation, has become one of the hottest topics in management today. The existence of 
rapid changes, technological advances, and open and hidden competition in the world has 
made the importance and necessity of empowerment more obvious. Empowerment is 
achieved through internal and external challenges of the organization. External challenges 
include increasing the acceleration of changes, a competitive environment, new 
expectations of customers, and new market conditions. Internal challenges emphasize the 
maintenance of existing human resources, increasing the level of motivation, growth, and 
flourishing of talent and skills of employees. Empowerment is widely used in different 
ways. Many managers in the workplace talk about empowerment, and writers and experts 
recommend empowerment management as a solution to many organizational problems. 
Empowerment has been used for years in areas such as social work, urban redevelopment, 
and foreign development. 
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 و همكاران ينوروز منوچهر

  مقدمه
ضر  توانمندسازي مهمترين چالش مديران در عصر حا

ها در معرض تغييرات سريع و غيرقابل است. زيرا سازمان
بيني قرار دارنــد. از مهمترين عوامــل بروز اين پيش

ـــعه و  تغييرات، ميتوان به رقابت روزافزون جهاني، توس
سترش فناوري اطلاعات و بروز تغييرات در ويژگي ها و گ

ــته ــرايط خواس ــاره كرد. تغيير در ش ــتريان اش هاي مش
ضر، منجر به تغيير در نگرش آنها سازمان صر حا هاي ع

به نيروي انســاني شــده اســت. در اين شــرايط، كاركنان 
ســازمان، به گردانندگان اصــلي جريان كار و شــركاي 

 يكي عنوان به توانمندسازي .)1( اندشده سازمان تبديل
اخير،  دهه چند در انســاني منابع توســعه رويكردهاي از

 هايفعاليت اجراي در فراواني و مثبت تحولات ساززمينه
ــده كاركنان كاري ــرايطِ. اســت ش امروزي،  متغير در ش

 نيروي از مناســب برداريجز بهره ايچاره هاســازمان
 هكنند ايجاد عامل تنها اســاس اين بر. انســاني ندارند

سازي سازمان در تعادل  بود. در كاركنان خواهد توانمند
 با را فردي هايهدف كه ابزاري است توانمندسازي واقع

كند مي ايجاد را باور اين و كرده سوهم سازماني اهداف
شرفت كه  خواهد همراه به را كاركنان منافع سازمان پي

 افراد تشــويق معني به افراد توانمندســازي. )2( داشــت
شاركت براي شتر م صميم در بي ست هاييگيريت  بر كه ا

ضايي مؤثر هاآن فعاليت ست، يعني ف  فراهم افراد براي ا
 به را هاآن و بيافرينند را خوبي هايايده بتوانند تا شود
 كاروحياتي كسب توانمندسازي، عنصر. كنند تبدير عمر
 به شــدن تريكنزد مانند اهدافي. اســت نوي دنياي در

ـــتري، بهبود  نوآوري، افزايش مداوم خدمات، ارائه مش
ــــت در وري وبهره ــابــت ميــدان گرفــت دس  براي رت

 جديدي هايراه كه آمد خواهد دســت به هاييســازمان
ند براي خت توانم ته ســـا ياف نانشـــان  ندكارك . )3( ا

سازي محرك جديدي براي محيط سازماني توانمند هاي 
به تحرك و خلاقيت  كه منجر  ـــت  ـــد اس حال رش در 

گردد. از طرف ديگر به دليل رشـــد ســـريع كاركنان مي
ها و هم كار يت  ماه ناوري و تغيير  جايگزين ف چنين 

هاي كاملاً خودكار در مشاغل، ها و دستگاهها، رباطرايانه
هاي براي توســعه ســازمانتوانمندســازي راهبردي مهم 

خارجي و يكي از  با تغييرات  طابق  هت ت مختلف در ج
 اصلي طرفي، ويژگي از .)4(هاست مسائل اصلي سازمان

ــازي ــو توانمندس  و فردي اهداف كردن كاركنان، همس

ست سازماني سازي را هر به. ا  در توانمي حال، توانمند
ست روهايي و تدابير مجموعه برگيرنده  كمك به كه دان
تار نان آن، رف تادر  را هانموده، آن تغيير دچار را كارك

 تصميمات سازمان، بهتري شرايط به توجه با تا سازدمي
تيمي،  هايفعاليت تالب در خلاتيت ارائه با و اتخاذ را

ديگر،  ازطرف. كند هدايت وريبهره در جهت را سازمان
ــي مؤثر عوامر از يكي ــازماني اثربخش  هايمحيط در س

مديريت . )5( است و كارآمد ماهر انساني ورزشي، نيروي
ـــتم ـــيس طور مثبــت و هــاي اطلاعــاتي بــهدانش و س

ـــازي كاركنان را تحت تأثير قابل قرار توجهي توانمندس
كه مي ند ميدهد،  تأثير توا نان  كارك گذاردبر عملكرد   ب

ـــيســـتم .)6( هاي با اين حال، نه مديريت دانش و نه س
ـــده ثابت نش ند كه ارتباط مثبتي با عملكرد اطلاعاتي  ا

كاركنان  ـــازي  ند. علاوه بر اين، توانمندس كاركنان دار
توجهي رابطه بين مديريت دانش و مثبت و قابلطور به

ــطه قرار داد. علاوه بر رابطه بين  عملكرد كاركنان را واس
هاي اطلاعاتي و عملكرد كاركنان اصالت / ارزش سيستم

اين يكي از معدود مطالعاتي است كه روابط بين مديريت 
سازي كاركنان بر هاي اطلاعاتي و توانمنددانش، سيستم
كارك مدل را روي عملكرد  بار اين  نان و براي اولين 

ــركت ــنايع دارويي در اردن آزمايش كردش . )7( هاي ص
هاي توانمندسازي بين مؤلفه مطالعات نشان داد كهنتايج 

ـــازماني  . )8(رابطه مثبت وجود دارد كاركنان و تعهد س
در مطالعه خود نشـــان  )2014(و همكاران  )Kim( كيم

ـــازماني توانمندادند كه د ـــازي و انگيزه در عوامل س س
ــان افزايش تعهد كاركنان نقش دارد. هم چنين نتايج نش

ندان از مي كارم ـــات و درك مثبت  ـــاس كه احس دهد 
ــغلي آنجنبه ــغلي و ش ها منجر به تعهد هاي مختلف ش

شان ميسازماني بالاتري مي دهد اين توانايي شود كه ن
ست كه   .)9( شودبه ذات مربوط ميرواني يك كارمند ا

ـــي پژوهشـــي تحت  )2019(و همكاران ) Tucci( توس
در محل كار انجام توانمندســـازي درك رهبري و  عنوان

رگران با دادند. نتايج نشـــان داد كه همبســـتگي نظر كا
 ها وجود داردده از توانمندي آنرهبر و ســطح درك شــ

نك  .)10( كاران )Janke(جا عه ) 2016( و هم طال در م
منابع انساني توانمندسازي بين ايجاد نشان داد كه  خود

جدي وجود دارد  باط  نان ارت كارك ـــغلي  و عملكرد ش
ــاني چنين بين مولفههم ــازي منابع انس با هاي توانمندس

ـــغلي ارتباط وجود دارد  نتايج مطالعه .)11( عملكرد ش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 r

jm
s.

iu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-0

6-
06

 ]
 

                               4 / 8

https://rjms.iums.ac.ir/article-1-7629-en.html


 
 
 

٢١٩ 

 

                    http://rjms.iums.ac.ir                                                                1401، آبان 8، شماره 29دوره   زشكي رازيمجله علوم پ

يروان كرديرو با كاركنان يسازمان توانمندساز ابعاد ييشناسا                        

كاران  )Afeli( افلي كه بين 2019(و هم ) نشـــان داد 
. توانمندسازي كاركنان و رضايت شغلي رابطه وجود دارد

كاركنان توانمند به احتمال زياد احســاســات  چنينهم
ــي خود را افزايش مي ــوع اين كه دهندانگيزش  به موض

 كســـب را لازم كنترل و قدرت تا كندمي كمك هاآن
 به رســـيدگي براي را لازم هايو مهارت انشد و كرده

شتريان نيازهاي ست به م سد، مي نظربه. )12( آورند د ر
فه ديگر از نيرويكرد روا كانيزم مؤثر هايمؤل هاي بر م

گذشــته،  مطالعات طبق و توانمندســاز ســازماني باشــد
ــاني تحت نيز رويكرد رواني  آن و ابعاد تأثير روحيه انس

تا  شودمي سعي پژوهش اين رو، دراز اين گيرد؛مي قرار
ـــازماني كاركنان با رويكرد رواني  ـــاز س ابعاد توانمندس

  شناسايي گردد.
  

  كار روش
كاربردي هدف، تحقيقي  اســـت.  اين پژوهش از نظر 

روش تحقيق تركيبي و طرح تحقيق نيز از نوع طرح 
ــافي (كيفي ــت. جامعه  –تحقيق آميخته اكتش كمي) اس

آماري پژوهش در بخش كيفي شـــامل خبرگان منتخب 
ســـازمان آموزش و پرورش اســـتان مازندران با ســـابقه 

ر در روش مديريت و ســياســت گذاري، جهت اتفاق نظ
. جامعه آماري در بخش كمي شـــامل كاركنان بوددلفي 

ـــتان منطقه و 32ادارات آموزش وپرورش  ـــهرس  هايش
توجه به روش با . بودنفر  1929استان مازندران به تعداد 

تحقيق مورد اســـتفاده در اين پژوهش در مرحله كيفي، 
شد و نمونه شخص ن صي در ابتدا م گيري تعداد نمونه خا

ــورت دربه ــترسص جا ادامه پيدا نمود تا پس از تا آن دس
ــل گرديد.  20 ــباع نظري حاص ــاحبه اش در رويكرد مص

نه هدفمند كيفي از روش نمو نه"گيري  حاوي نمو هاي 
شگر از طيف افراد  "اطلاعات غني شد، و پژوه ستفاده  ا

بالقوه براي مشــاهده، كســاني را انتخاب كرد، كه بتوانند 
نه د ند گردآوري، خزا ياز را غني ادهدر فرآي هاي مورد ن

نمايند. حجم نمونه در قســـمت كمي تحقيق با توجه به 
تعداد جامعه آماري و بر اساس جدول كرجسي و مورگان 

نفر تعيين شـــد، براي انتخاب نمونه از روش نمونه  320
گيري تصادفي ساده استفاده شده است. در اين پژوهش 

ي عات م كه روش گردآوري اطلا به اين  جه  داني با تو

شد، از منابع زير، اقدام به جمعمي آوري اطلاعات مورد با
  است:نظر گرديده

ــنادي): جهت گردآوري دادهالف) كتابخانه هاي اي (اس
صورت نظري انجام گرفته است پژوهش، بخشي از كار به

تاب لهكه در اين بخش از ك قالات، رســــا ها و ها، م
به  يابيها و جســتجوي كامپيوتري جهت دســتپژوهش

  هاي خارج از كشور استفاده شده است. مقالات و رساله
ـــت يابي به  ب) روش ميداني: در اين روش جهت دس

شده اطلاعات و داده ها در دو مرحله كمي و كيفي انجام 
  است. 

جام تحقيق، 1 حل ان به مرا جه  با تو له كيفي:  )مرح
ـــب ترين روش براي گردآوري اطلاعات مورد نياز، مناس

ــاحبه با خب ــازمان  20رگان (مص نفر خبرگان منتخب س
ــابقه مديريت و  ــتان مازندران با س آموزش و پرورش اس

) مرحله كمي (پرسشنامه): 2است. سياست گذاري) بوده 
ـــب ترين با توجه به اهداف پژوهش و ماهيت آن، مناس

ياز، براي تعيين  عات مورد ن روش براي گردآوري اطلا
ستفاده از تكميل  ها بين پرسشنامهمدل نهايي تحقيق، ا

ضاي جامعه هدف بوده نمونه شده از بين اع هاي انتخاب 
يك روش  به عنوان  خاب اين روش  لت انت اســــت. ع

آوري اطلاعات، اقتضاي هدف پژوهش و لزوم كسب جمع
پژوهش اطلاعــات معتبر بود.  تحقيق در اين  روش 

بخش كيفي؛ براي رســيدن از مدل اوليه  تركيبي اســت:
مدل ا به  هادي  ـــن با پيش يه) تحقيق،  ثانو ـــلاحي ( ص

ـــنجي از خبرگان و بكارگيري تكنيك دلفي انجام  نظرس
براي رســيدن از مدل ثانويه به مدل  ،بخش كمي شــد و

نه ـــنجي از نمو با نظرس هايي تحقيق،  ماري و ن هاي آ
ـــارختاري  ـــتفاده ازبكارگيري معادلات س افزار نرم با اس

  انجام گرفت. ليزرل
  

  هايافته
ـــخگوي ـــوال تحقيق با توجه به به منظور پاس ي به س

سخ خبرگان پژوهش  صل ار پا مراحل كيفي پژوهش حا
به  با توجه  در تكنيك دلفي در چهار مرحله. همچنين 

ـــاني روش به پاياييبخش كمي پژوهش،  دروني  همس
تمايز ســازه(تشــخيصــي و گراييهم بعد، روايي هر براي
نهايي) مورد تاييد قرار  مدل اســاس بر اســتخراجي هاي
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ــرايب بدســت آمده براي رفت و همچنين گ باتوجه به ض
شده حاصل از ابعاد مدل تحقيق، پرسشنامه هاي تدوين 

كه در نهايت اين ابعاد از پايايي بالايي برخوردار بودند. 
ــازماني كاركنان مكانيزم« متغير  ــاز س ، »هاي توانمندس

ـــرح:  بعــد بش چهــار  فردي. ويژگي1داراي  . 2هــاي 
ـــهروندي،مهارت ـــميم3 هاي ش . همكاري 4گيري . تص

شد. مي شهروندي با ستگي  شاي  1در قالب جدول ابعاد 
  نشان داده شده است. 

سازماني كاركنان  سازي  براي رتبه بندي ابعاد توانمند
ـــتفاده گرديد كه  با رويكرد رواني، از آزمون فريدمن اس
نتايج آن در جداول زير نشــان داده شــده اســت. در اين 

ها، ها و شاخصشود هر يك از مولفهآزمون، مشخص مي
 سبت به بقيه هستند. داراي چه ترتيب اهميتي ن

است، از نظر اولويت  مشخص 3طور كه از جدول همان
ابعاد توانمندســاز ســازماني كاركنان به ترتيب زير  بندي
) 3 ،هاي شهروندي) مهارت2 ،گيري) تصميم1باشد. مي

  .مكاري) ه4و  هاي فرديويژگي
  

  بحث
حل كيفي  به مرا جه  با تو تاج تحقيق نشــــان داد  ن
پژوهش حاصـــل ار پاســـخ خبرگان پژوهش در تكنيك 
دلفي در چهار مرحله. همچنين با توجه به بخش كمي 

ــاني روش به پاياييپژوهش،  بعد،  هر دروني براي همس
 استخراجي هايتمايز سازه( تشخيصي و گراييهم روايي

ساس بر ييد قرار گرفت و همچنين أمورد ت) نهايي مدل ا
ست آمده براي ابعاد مدل تحقيق،  با ضرايب بد توجه به 

شده حاصل از اين ابعاد از پايايي پرسشنامه هاي تدوين 
هاي مكانيزم«متغير كه در نهايت بالايي برخوردار بودند. 

سازماني كاركنان ساز  شرح: ، »توانمند داراي چهار بعد ب
هارت )2، هاي فرديويژگي) 1 ندي، م ـــهرو  )3هاي ش

صميم شد. همكاري مي )4 و گيريت صل يافتهبا هاي حا
ـــه با يافته ـــيدر مقايس و  )Hayatهيات ( هاي پژوهش

كاران يد، )13( )2020( هم ـــت كاران ) Stead( اس و هم
 توانمندسازي .نتايج يكساني داشته است )14( )2010(

ـــت جديدي كاركنان، روش  افزايش منظور به كه اس
ـــازمان به كاركنان تعهد افزايش از راه وريبهره  و س

ستفاده مورد برعكس شيوة و گيردمي قرار مديران ا  اين 
شمندي ست ارز  آزادي و مديريت كامل كنترل بين كه ا

سازي، راهيت. كندبرقرار مي توازن كاركنان عمل  وانمند
 هدف و اســـت يكديگر با افراد كاركردن براي متفاوت

 هرمي و سنتي شكل از مديريت ساختار تغيير اصلي آن
شاركتي ساختار به ست م سازي .)15( ا  تنهانه توانمند

كه دروني كاري انگيزه نوعي  گرايش يك اســــت، بل
شيوه  عنوان به توانمندسازيباشد. مي نيز فعال انگيزشي

  هاي توانمندساز سازمانيهاي مربوط به مكانيزمگويه -1جدول
 شماره گويه متغير ميانجي (توانمندساز سازماني كاركنان)

 49تا  42 هاي فرديويژگي
 55تا  50 هاي شهرونديمهارت
 58تا  56 گيريصميمت

 62تا  59 همكاري
  

  هاي ابعاد توانمندساز سازماني كاركنان)نتايج آزمون فريدمن (ميانگين رتبه -2جدول 
  ميانگين رتبه ابعاد
 39/4 گيريتصميم

  30/4 هاي شهرونديمهارت
  99/3 هاي فرديويژگي

  90/3 همكاري
  

  زماني كاركنان)نتايج آزمون فريدمن (نتيجه معناداري ابعاد توانمندساز سا -3جدول 
  ميزان خطا  معناداري در جه آزادي  كاي دو
958/70 5 000/0  05/0  
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يروان كرديرو با كاركنان يسازمان توانمندساز ابعاد ييشناسا                        

جاد نوين به اي حثداغ از يكي انگيزش،  با  روز ترين، م
ـــده مبدل مديريت ـــريع،  تغييرات وجود. اســـت ش س
 در پنهان و آشكار هايو رقابت تكنولوژيك هايپيشرفت

 از پيش بيش را توانمندســازي ضــرورت و يا، اهميتدن
 طريق از توانمندســازي. )16( ســاخته اســت آشــكار
ــت مي خارجي و داخلي هايچالش ــازمان به دس  .آيدس
شامل افزايش شتاب تغييرات، محيط هاي خارجي چالش

ــرايط جديد بازار  ــتريان و ش رقابتي، انتظارات جديد مش
يد بر حفظ و چالش. اســـت تأك ـــتر  هاي داخلي بيش

سطح انگيزش،  ساني موجود، افزايش  نگهداري نيروي ان
 هاي كاركنان داردرشــد و شــكوفائي اســتعداد و مهارت

س .)17( سازي واگذاري اختيار م شتر و ئتوانمند وليت بي
ـــيدن به كاركنان با ايجاد انگيزه، طراحي و  قدرت بخش

س سب، آموزش موثر با مديريت كارآمد ا ت. ساختار منا
ــاخص ــازي عبارت از آموزش، انگيزش، ش هاي توانمندس

ست سبك رهبري ا شغلي و  ضايت  سازماني، ر  ساختار 
ــازى .)5(  هاىجنبه از يكى كاركنان فيزيكى توانمندس

 آمدن به نائل خواهان كه است سازمانى هر براى كليدى
 و پذيرىكاركنان، انعطاف شدنعجين از بالايى سطوح

 و كه توانمندسازى نيست تعجب است. جاى پاسخگويى
ــــازمــانى آن، تــأثيرات دنبــال بــه  توجــه مورد آن س

 قرار هاى گذشتهدهه طى در ورزانانديشه و انديشمندان
ــازى. اســت گرفته ــناختىروان توانمندس عنوان به نيز ش

. )4( شــناخته شــده اســت» كار انگيزه ذاتى افزايش«
ــازى، مفهومى ــته بين توانمندس  عنوان به( اســت اىرش

ــى، روانمثال، جامعه ــناس ــناختى، كارش  و اجتماعى ش
 نظر در چترى عنوان بــه را آن توانمى آموزگــارى، و

ندمى كه گرفت ـــكوفايى و افراد هاىتلاش توا  خودش
ــــازد  مرتبط را گروهى  مفهوم درك براى. )14(س

ستر در توانمندسازى سعه، در ب  ماهيت بايد اول وهله تو
سى را طبيعت قدرت و  در قدرت اينكه كرد. با وجود برر

وجود در،  آن از فراگير معنايى ولى دارد وجود جا همه
سته آن معناى و ندارد ستر به ب ستفاده مورد ب  اندتومى ا

شد.  متفاوت شيوهبا سترده به  صورت گ هاي توانمندي ب
بســياري از مديران . گيردمختلف مورد اســتفاده قرار مي

ـــحبت مي ـــازي ص كنند و در محيط كارز از توانمندس
ـــاحب ندگان و ص ـــ مديريت توانمندي را نويس نظران 

حل بســياري از مشــكلات ســازماني توصــيه عنوان راههب
هايي از قبيل است كه در حوزههكنند. توانمندي سالمي

ــعه خارجي  ــهري و توس ــعه مجدد ش كار اجتماعي، توس
 .مورد استفاده قرار گرفته است

 
 يريگنتيجه

 توانمندســازيتوان بيان داشــت كه به طور كلي مي
 جديدي تواند روشكاركنان با توجه به رويكرد رواني مي

شد  تعهد افزايش از راه وريبهره افزايش منظور به كه با
 قرار مديران استفاده مورد برعكس و سازمان هب كاركنان

شيوة و گيرد  كامل كنترل بين كه است ارزشمندي اين 
  .كندبرقرار مي توازن كاركنان عمل آزادي و مديريت
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