
 

541 

 

حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه   

0011 پاییز ، 3، شماره 7 دوره  

100-100 صفحات  

ISSN: 2476-5066 

www.uctjournals.com 

 

 بنادر و دریانوردی توانمند سازی كارمندان سازمان بررسي وتحلیل در خصوص
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 چکیده

پژوهشها نشان ميدهد با اجراي فرآيند توانمند سازي و استمرار آموزش كاركنان ميتوان به آساني به اهداف سازمان 

دست يافت.  از مزاياي توانمند سازي ميتوان به افزايش )سود، كيفيت، رضايتمندي مشتري، احساس تعلق و مالكيت 

ينه ها، ضايعات، فشار عصبي، سوانح و نظارت مستقيم سرپرست( كاركنان نسبت به سازمان(، بهبود شرايط كار و كاهش )هز

اشاره كرد. توانمند سازي كاركنان يكي از تكنيكهاي نوين و موثر براي افزايش بهره وري كاركنان و استفاده بهينه و 

عبير توانمند بهره گيري از ظرفيت و توانايي فردي و گروهي آنها در راستاي بهره وري و اهداف سازماني است. بدين ت

به بهبود و بهينه سازي مستمر سازي فرآيندي است در آن از طريق توسعه و گسترش نفوذ و قابليت افراد و تيم ها،

عملكرد كمك مي شود. توانمند سازي از بهترين و بزرگترين راهبردهاي توسعه و شكوفايي سازمان است. كاركنان به 

رت نهفته هستند و در واقع توانمند سازي آزاد كردن اين قدرت است. به واسطه دانش، تجربه و انگيزه خود صاحب قد

عبارت ديگر اين تكنيك ظرفيتهاي بالقوه اي كه براي بهره برداري از سرچشمه توانايي انسان كه از آن استفاده درست و 

كنترل كامل از سوي  كامل نمي شود، در اختيار مي گذارد و در يك محيط سالم سازماني روش متعادلي را بين اعمال

 مديريت و آزادي عمل كاركنان پيشنهاد مي كند.

 .سرمايه هاي انساني1.برنامه ريزي 4.كارمندان 3.سازمان 2.توانمندسازي 5 هاي كليدي:واژه
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 مقدمه -0 

چنانچه توانايي افراد افزايش يابد، مي توانند بصورت بالقوه كارها را در سطحي بالاتر و بهتر انجام دهند بديهي است اين توان 

بالقوه باعث انگيزه بالايي خواهد شد لــذا توجه به توانمند سازي نيروي انساني براي توسعه سازمانها در ابعاد مختلف مالي و 

ي، فني و تكنولوژيكي امري ضروري و حياتي است. همچنين با توجه به ورود نيروي انساني آگاه تر، با اقتصادي، فرهنگ سازمان

دانش فراوان تر و حساس تر نسبت به زمان و نيز تقاضاي مستمر از سازمان براي كيفيت برتر و ارزش بيشتر، ضرورت عيني 

( دلايل زير را براي شدت توجه به  5811)  "انگو كانگرو و كان "توانمند سازي را بيش از پيش احساس مي گردد. 

توانمندسازي بر مي شمرند :مطالعات مهارتهاي مديريت نشان مي دهد كه توانمندسازي زيردستان بخش مهمي از اثربخشي 

كنان سازماني و مديريتي است از سوي ديگر تجزيه و تحليل قدرت و كنترل در سازمانها حاكي از اين است كه سهيم كردن كار

اثر بخشي سازماني را افزايش مي دهد همچنين تجربيات تيم سازي در سازمان دلالت بر اين دارد كه  در قدرت و كنترل،

راهبردهاي توانمندسازي كاركنان نقش مهمي در ايجاد، بقا و موفقيت تيم هاي كاري دارد.در فرهنگ لغت وبستر از توانمند 

ي قدرت قانوني به سايرين تعبير شده است. فرهنگ لغت آكسفورد نيز فعل توانمند سازي سازي به عنوان تفويض اختيار يا اعطا

از طريق پرورش  را به عنوان توانا ساختن و به معناي ايجاد شرايط لازم براي بهبود انگيزش افراد در انجام وظايف خويش،

ست. افراد هم اكنون داراي قدرت مي باشند ) به احساس كفايت نفس تعريف كرده است. توانمند سازي دادن قدرت به افراد ني

صورت سرمايه اي از دانش و انگيزش ( تا كار خود را بسيار عالي انجام دهند. توانمند سازي را به عنوان آزاد كردن اين قدرت 

مهارت،  تجربه و  تعريف مي كنيم. توانمندي سازي يعني واگذار كردن مسئوليت به سطوح پائين تر سازمان تا بتوان از دانايي،

توانمندسازي را فرآيند تغيير عملكرد كاركنان از وضعيت آنچه كه  انگيزه آنان براي پيشبرد اهداف سازمان مدد گرفت.ترلاكسن،

به آنچه كه نياز است انجام دهند تعريف مي نمايد به عبارت ديگر يعني قبل از آنكه به ايشان  به آنها گفته شود انجام دهند

واگذاري اختيارات رسمي و قدرت قانوني به  ه كار كنند مي توانند بخوبي وظايفشان را درك كنند.توانمند سازي،بگوييد چ

كاركنان به منظور افزايش كارايي و ايفاي نقش مفيد در سازمان است بعبارت ديگر رويكردي مديريتي است تا كاركنان با 

ردازد. توانمند سازي فرآيندي است به منظور ايجاد شرايط مناسب در راستاي اختيارات داده شده بتواند خود به اتخاذ تصميم بپ

قادر ساختن كاركنان براي بكار بستن بيشتر نيروي تفكر جهت ارايه راه حلهاي مناسب تر در حل مشكلات 

سي و اجتماعي سازمان.توانمندسازي فرآيند توسعه است كه باعث افزايش توان كاركنان براي حل مشكل و ارتقاي بينش سيا

 آنان شده و ايشان را قادر مي سازد تا عوامل محيطي را شناسائي و تحت كنترل بگيرند. توانمند سازي عبارت است از شناخت،

توسعه و گسترش قابليت و شايستگي افراد براي نيل به بهبود مستمر در عملكرد سازمان. توانمند سازي يك فرآيند موثر و 

زمان مزيت راهبردي و براي كاركنان فرصت مشاركت در كاميابي سازمان را مي آفريند.اصلي ترين و پيشگام است كه براي سا

مهمترين عامل بقاء و حيات سازمان  نيروي انساني بوده و كيفيت و توانمندي نيروي انساني، حياتي ترين دارايي هر سازمان،

رشد اقتصادي مرهون توانمند كردن كاركنان  "دراكر  "ي آورد.از نظر است. نيروي انساني توانمند، سازمان توانمند را به وجود م

تمركز زدايي و حذف ديوان سالاري در  محوري ترين تلاش مديران در نوآفريني، فرهيخته است. توانمند سازي كاركنان،

لاف منابع به اهداف خود نائل سازمان ها مي باشد. توانمند كردن افراد موجب مي شود تا مديران و سازمان سريع تر و بدون ات

شوند. توانمند سازي موجب مي شود كه كاركنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از كار كردن در آن به خود ببالند. 

بدون توانمند سازي، نه مديران و نه سازمان نمي توانند در درازمدت كامياب باشد.هدف از توانمند سازي فراهم ساختن 

با اختيارات بيشتر به منظور ايفاي نقش موثرتر كاركنان در فرآيند تغيير و بهبود جريان كار ضمن كاهش ميزان محيطي است 

 نياز به سرپرست مستقيم در مسير تحقق اهداف سازماني .

 روشهای اجرایي توانمند سازی بخش اول:

ند سطح آگاهيها و دانش خود را نسـبت بـه محـيط ميتوان گفت سازمانها براي ادامه حيات خود و ماندن در دنياي رقابت ناچار

داخلي و بيروني افزايش دهند. از سوي ديگر سازمانها، مجموعه هاي انساني هستند و افراد تا تغذيه اطلاعاتي نشوند نمي تواننـد 

ش اسـت كـه افـراد در راستاي تحقق اهداف ، استراتژي ها وسياستها و برنامه ها و طرحها تلاش كنند. اين تلاشها زماني ثمربخ



 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 001-010، صفحات 0011 پاییز ،3، شماره 7دوره 

541 

 

نسبت به چشم انداز، ماموريتها، استراتژي ها، سياستها و برنامه عملياتي سازمان آگـاهي داشـته باشـند، و ايـن آگاهيهـا زمـاني 

تعيـين محـدوده خـود  افزايش مي يابد كه افراد را در اطلاعات سهيم كنيم.توانمندسازي شامل سهيم كردن افراد در اطلاعـات،

ي به جاي سلسله مراتب مي بـا شد.نخسـتين ركـن توانمندسـازي مشـاركت در اطلاعـات  اسـت و يكـي از مختاري و تيم ساز

دادن اطلاعات موثر به موقع و كافي به كاركنان است. آن دسته از رهبراني كه تمايـل ندارنـد افـراد را  نقشهاي رهبران سازماني،

ت آميز سازمانشان شريك نخواهد كرد و هرگـز سـازمان توانمنـدي در اطلاعات سهيم كنند هرگز كاركنانشان را در اداره موفقي

و از سوي ديگر اعتماد نخواهد داشت. از يك سو، سهيم شدن در اطلاعات براي توانمند سازي سازمان يك ضرورت حتمي است 

د و صـميميت و براي يك سازمان توانمند ضروري است. مشاركت و سهيم شدن كاركنان در اطلاعات موجب برقراري جو اعتمـا

مسئوليت پذيري مي شود. چنانچه به افراد اطلاعات لازم و ضروري كار داده نشـود جـو بـي اعتمـادي موحـب اخـتلال در امـر 

تصميم گيري مي شود. آدمها بدون اطلاعات قادر نيستند خود را اداره كنند يا تصميمات مناسب را بگيرنـد. بنـابراين، افـراد بـا 

مسئولانه عمل كنند. اطلاعات را مي توان يكي از حياتي ترين ابزار قدرت تلقي كرد. كسـب اطلاعـات  داشتن اطلاعات ناگريزند

به ويژه اطلاعاتي كه به نظر مي رسند نقش محوري يا راهبردي در سازمان داشته باشد، مـي توانـد بـراي سـاختن يـك پايگـاه 

طرف ديگر وقتي مديران افراد خـود را بـا اطلاعـات بيشـتر  قدرت و نيز براي متنفذ كردن يك شخص در سازمان به كار رود. از

و كاميـابي و در همـاهنگي بـا خواسـته هـاي  تجهيز مي كنند، آن افراد با احساس توانمندي و به احتمال بيشتر بـا بهـره وري

ند.قدرت تحليـل مديريت كار مي كنند.بنابراين مي توان گفت داشتن اطلاعات : نسبت به سازمان شناخت بيشتري ايجاد مي ك

شرايط و موقعيت فعلي و آتي سازمان را افزايش مـي دهـد.براي پـذيرش مسـئوليتهاي بـالاتر آمـادگي بيشـتري را ايجـاد مـي 

كند.روابط بين مديران، سرپرستان و كاركنان را تسهيل مي بخشد.جو اعتماد و صميميت را توسـعه و تقويـت ميكند.مشـاركت 

ليد توانمندسازي محسوب كرد،زيرا  اگر قرار باشد كساني را كه در خط مقدم هستند، مـامور و اطلاعاتي را مي توان به عنوان ك

مسئول گرفتن تصميم هايي نمائيم كه بر حيات شركت اثر ميگذارند بايد همان اطلاعاتي را كـه مبنـاي تيصـميم گيـري هـاي 

م گيري نيستند و انگيزه خطر كردن )ريسك( را  ندارنـد. مديريت است، در اختيار آنها قرار دهيم.  افراد بي اطلاع قادر به تصمي

هنگامي ميتوانيم از افراد انتظار خطر كردن و پذيرش مسئوليت گرفتن تصميم هاي كاري را داشته باشيم كه آنها به مـديريت و 

ي به رهبري اعتماد نداشـته نظامهاي سازماني، اعتمادپيدا كرده باشند.  اگر افراد از پيامد تصميم هاي خود در هراس باشند )يعن

باشند( ميل به خطر كردن و گرفتن تصميم ها را نخواهند داشت.  يكي از سـودمند تـرين و سـاده تـرين راههـاي تقويـت روح 

اعتماد در سازمان، مشاركت اطلاعاتي است.يكي ديگر از عواملي كه مشاركت اطلاعاتي را قافله سالار سفير توانمندسازي ميكند، 

به راهنمايي است.  چنانچه افراد هيچ تجربه اي در توانمندسازي و اطلاعات لازم براي ايـن كـار را نداشـته باشـند بـه  نياز افراد

شيوه اي از رهبري نيازمندند كه به طور پيوسته آنها را راهنمايي كند و به كار آنها جهت بدهد و اگر راهنمـايي لازم را دريافـت 

بايد آن قدر احساس اعتماد و امنيت بكنند كـه خواهـان اطلاعـات و راهنمـايي لازم  "عيخود رهبري وض"نكنند بر اساس نظر 

، در هر نوع تغيير افراد در شروع كار "تغيير"براي پيشرفت در مسير توانمندسازي باشند. آخرين دليل مربوط ميشود به موضوع 

چنانچه در اين مرحله مشـاركت اطلاعـاتي صـورت گيـرد داراي انواع دلواپسي اطلاعاتي هستند كه بايد مورد توجه قرار گيرد.  

افراد ميتوانند به انواع پرسشهايي از قبيل اينكه : چرا تغيير لازم است، دقيقاً چه چيز بايد تغيير كند و بايد منتظر چه نتيجه اي 

ل رسانند بنـابر ايـن مشـاركت باشيم و چه قدر تغيير كنيم و با چه سرعتي؟ پاسخ گويند و نگرانيهاي اطلاعاتي خود را به حداق

دادن در اطلاعات : اولين كليد در توانمند سازي كاركنان و سازمانها است.به كاركنان امكان ميدهد كه وضعيت فعلي سـازمان را 

به طور روشن بدانند.در سراسر سازمان اعتماد ايجاد ميكند.طرز فكر سلسله مراتب سنتي را از ميان بـر ميدارد.بـه افـراد كمـك 

كند كه بيشتر مسئول باشند.افراد را بر مي انگيزد تا مانند مالكان سازمان )سهامداران( عمل كنند.براي تعيين محـدوده خـود مي

 ارزشهها :فرد در چه حرفه اي مشـغول بـه كـار اسـت. مقصود :مختاري بايستي نكات ذيل را در نظر گرفت و بدان عمل كرد:

چه  نقشها :چگونه، چه وقت، كجا و به چه طريقي كارهاي خود را انجام ميدهد. :هدفها رهنمود هاي عملياتي فرد چه هستند.

 ساختار سازماني و سیستم ها:تصوير فرد از آينده سازمان چيسـت؟ سیمای آینده سازمان :كسي چه نقشي را ايفاء ميكند.

مختـاري بـدون قيـد و شـرط و حـدود، از كارهايي كه انجام ميشود چگونه پشتيباني ميشود.از ديدگاه مكتبهاي مديريتي، خود 



 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 001-010، صفحات 0011 پاییز ،3، شماره 7دوره 

541 

 

سبب هرج و مرج وبي نظمي در سازمان ميشود. آزادي عمل و يا خود مختاري بايستي متناسب با نوع كار و مسئوليتي باشد كه 

برعهده فرد است. بين آزادي عمل و اختيارات اعطاء شده به فرد بايستي تعادل و تناسب باشد خـود مختـار بايسـتي، خلاقيـت، 

وفايي، خود كنترلي و استقلال فكر و عمل را به دنبال داشـته باشـد.  از ايـن منظـر مـي تـوان بـه ديـدگاه بلانچـارد و خود شك

همكارانش اشاره كرد.  آنان عقيده دارند كه تعيين حدود خود مختاري مغايرتي با ساختار سازماني ندارد اما بايستي به گونه اي 

دود نشوند. ساختار مي تواند به مثابه رهنمود يا راهنمايي باشد كـه افـراد را بـه مقصـد عمل كرد كه در بند قواعد و مقررات مح

مي رساند. تعيين حدود اين خاصيت را دارد كه انرژي را در مجراي مشخصي هدايت مي كند. اين امر سبب مي شود كه انـرژي 

راد از طريق قوانين، مقررات، رويه ها و دستور العملهـا انسانها جهت و قدرت تاثير داشته باشد. در ساختار سلسله مراتبي رفتار اف

مشخص ميشود و بايد ها و نبايد هاي كاري را تعيين ميكنند.  در توانمندسازي، ساختار سازماني مقصد و شـكل متفـاوتي دارد.  

ي ميدهـد. در فرآينـد ساختار، در مورد ميزان و درجه اي كه اعضاي تيم ميتوانند با استقلال و خود مختاري عمـل كننـد آگـاه

توانمندسازي هدف از ايجاد ساختارها، مطلع كردن كاركنان از حيطه و حوزه اي است كه ميتوانند در قلمرو آن بـه طـور خـود 

گردان عمل كنند.مرزها در فرهنگ سازي، تصويري از چشم انداز، اهداف مشاركتي و همكـاري ارائـه مـي دهنـد. درجـه آزادي 

مشخص ميشود، اعضاي تيم ميتوانند در مورد آنچه كه بايد انجام دهند و همچنين در مـورد چگـونگي  عمل از طريق اين مرزها

انجام آن تصميم بگيرند.  چنانچه براي هدايت افراد، حريم و حـدود وجـود نداشـته باشـد تـا افـراد رفتـار خـود را بـا فرهنـگ 

يدي و واخوردگي مي شوند. در هر حال در فرآيند توانمند توانمندسازي تطبيق دهند در همان مراحل اوليه به سرعت دچار نوم

سازي، ساختار مسطح باشد يا بلند، به افراد اجازه ميدهد با درجه آزادي و مسئوليت پذيري بيشتر فعاليت كننـد.برخي توانمنـد 

د.  منظـور از تـيم خـود هاي خود گردان را جايگزين سلسـله مراتـب كـرسازي را تيم سازي ميدانند و عقيده دارند كه بايد تيم

گردان يك نوع تيم منحصر بفرد است.  اين تيم از گروهي از كاركنان تشكيل ميشود كه مسئول كل فرآيند يـا محصـول اسـت.  

عمل و كار را از آغاز تا انجام، مديريت ميكنند.  كار اين تيم ها فقط منحصر به پيشنهاد و توصيه نيست بلكـه  اينها برنامه ريزي،

ميگيرند و تصميم را اجرا ميكنند.  آنها با مرور زمان رشد ميكنند.  رويكرد حلقه هاي كيفي، يكي از مناسـبترين و كـار تصميم 

هاي سازماني اعم از تجاري، صنعتي و آموزش قابليت اجرا دارد و ثانياً فرهنـگ آمدترين شيوه هايي است كه اولاً در همه محيط

دسازي را ايجاد، تقويت و توسعه ميدهد.  حلقه كيفي محيطي پذيرا براي مشـاركت فعـال مشاركت روحيه كار گروهي، و توانمن

در  "ژاف"و  "اسـكات"اعضاء را فراهم مي آورد تا بتوانند دشواريها را تشخيص، تحليل و راه حـل هـاي مناسـب را پيـدا كننـد 

هاي كاري مي دانند.  آنها عقيده دارند كه چنانچـه سازي را داشتن تيم تعريف خود از توانمند سازي، يكي از ويژگيهاي توانمند

سـازمان از حالـت  تيم هاي كاري به طور مستمر براي بهبود عملكرد و دستيابي به سطح بالاتري از بهره وري با هم كار كننـد،

اندولف، سـينتييا سبك هرمي به سبك دايره هاي تغيير جهت خواهد داد. با توجه به ديدگاه كنت بلانچارد، جان كارلوس، آلن ر

اسكات و دنيسن ژاف به نظر ميرسد كه تشكيل تيم هاي كاري موجب كاهش رده هاي مديريت و سرپرستي و حـذف برخـي از 

مشاغل و سپردن كارهاي خدماتي به منابع بيرون از سـازمان ميگـردد و تصـميم گيـري را از رده هـاي بـالاي سلسـله مراتـب 

به زعم آنان در چنين شرايطي مسئوليت تصميم گيري با همه است.انجام يـك فرآينـد  سازماني به تيم هاي كاري سوق ميدهد

كاري، معيار عضويت در تيم است بدين معني كه افرادي از مديريتهاي مختلف كه در انجام يك فرآيند كاري مثلاً طرح توسـعه 

كاري و بررسـي مراحـل اجـراي فرآينـد و ثبـت پالايشگاه فعال هستند اعضاي تيم خواهند بود اين اعضاء با برگزاري نشستهاي 

نقاط ضعف و قوت در مرحله اجراي كار )حتي مكتوب و مستند كردن آن( ضـمن آگـاهي از جزئيـات كـاري يكـديگر و انتقـال 

تجربه، با اخذ نظرات اعضاي تيم نسبت به بهينه سازي فرآيند كاري نيز اقدام مي نمايند.  در چنـين تيمـي كـه يـك عضـو آن 

مجري پروژه خواهد بود سازمان در خصوص فرآيند كاري مورد بررسي بصورت مسطح در مي آيد و ارتباط سلسله مراتبـي طبعاً 

 به اشتراك مساعي حاصل از تعلق سازماني تغيير ميابد.
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 بخش دوم: مزایای توانمندسازی سازماني

عملكرد كلـي سـازمان مـرتبط شـود بيشـترين بهـره اگر مفهوم توانمند سازي به درستي درك گردد و با ايده بهبود مستمر در 

 برداري از منابع فكري عرضه شده را ايجاد خواهد نمود.

مشـاركت و ،از جمله مزاياي ديگر مي توان به موارد ذيل اشاره نمود :اتخاذ تصـميمات مهـم سـازماني بصـورت گروهـي و تيمي

ايجاد انعطـاف در سـازمان و انطبـاق سـريع بـا تغييـرات و ،انيمهارتها و اختيـارات سـازم سهيم نمودن كاركنان در مسئوليتها،

افـزايش ،تغيير مسئوليت مديران از كنترل كننده صرف بـه آزاد سـازي توانـايي هـاي نهفتـه كاركنـان ،دگرگوني هاي محيطي 

هـد وتعلـق افزايش احساس تع،احساس مثبت كاركنان نسبت به شغل و خودشان،رضايتمندي كاركنان، مشتريان و ارباب رجوع 

كـاهش بـروز اسـترس ،كاهش نظارت مستقيم بر عملكرد كاركنـان ،تحقيق آسان تر اهداف سازمان،كاركنان نسبت به شغلشان 

بهبود ارتباطات ميان مديريت و كاركنان با روان سازي جريان كار كه باعـث ،حوادث، سوانح در محيط كار و بهبود شرايط ايمني

اهـداف ،وسيله اين ارتباط گرديده بطوريكه ديگر نياز به تشـكيل جلسـات متعـدد نخـواد بودحل بسياري از مشكلات روزمره به 

شايسـتگي هـا در قالـب ،تقسيم كار بخوبي صورت مـي گيرد.،مرزهاي تصميم گيري روشن است،مشخص و تعريف شده هستند

تبادل اطلاعـا ت و ،مـي شـوندكاركنان تشويق و ترغيب به پذيرش ريسـك و مخـاطره ،كسب تجربه و آموزشها شكوفا مي شود

يعني هميشه به خواستن ها فكـر مـي  "خواستن  "به "داشتن  "تغيير نگرش كاركنان از ،ديدگاهها به آساني صورت مي پذيرد

غالب شدن مهارت كليدي كـار كـردن در جمـع و بـا جمـع ،تغيير مفهوم قدرت از فرمان دادن به توانايي نفوذ بر ديگران ،كنند.

و آخراينكـه تجربيـات تشـكيل تـيم در سـازمانها دلالـت بـر ايـن دارد كـه راهبردهـاي  ،صلي تفكـرات سـازمانيبعنوان محور ا

 .توانمندسازي نقش بسيار مهمي در ايجاد و بقاي تيم ها دارد 

 بخش سوم:عوامل موثر بر توانمند سازی 

بهينه سازي فرآيندها و روشهاي كاري : شفاف و مشخص بودن گردش كار و اطلاعات در سازمان، مستند سـازي روش كـاري و 

بازنگري دوره اي و اصلاح روش هاي كاري و ساده سازي امور از عوامل موثر در برآورده شدن بهينه سـازي فرآينـد و روشـهاي 

جهت تامين اين عوامل وجود امكانات جهت توسعه مهارتهاي شغلي در سازمان، كاري است.اطلاعات، دانش و مهارت شغلي : به 

وجود زمينه هاي آموزش موثر و كار در سازمان و داشتن  اطلاعات فني و تخصصـي در ارتبـاط بـا پسـت هـا مـي توانـد مفيـد 

بايـد همـواره بـه دنبـال كشـف  باشد.تغيير نگرش : نوع نگرش سازمان به بهسازي منابع انساني مي بايست تغيير كند. سـازمان

استعدادها و مهارتهاي كاركنان باشد و اين اصل كه بايد به آنان فرصت داد تا تواناييهايشان را بروز دهند تسري يابـد. درچنـين 

شرايطي است كه مي توان انتظار داشت، چالشهايي چون فقدان قدرت را به توانمندي، دستور پذيري را به پا پيش نهادن بـراي 

همـه  "بـه  "ديگـري مسـئول اسـت "جام كار، واكنش نشان دادن را به خلاقيت و سازندگي، كميت را به كميت و كيفيـت و ان

تبديل شود.مسئوليت پذيري : سازمان نيازمند كاركناني است كه در حل مشكلات فعال باشـند و نـه تنهـا در قبـال  "مسئولند 

مجموعه احساس مسئوليت كنند. لازمه اين كار آن است كه سازمان داراي افكار وظايف برعهده، بلكه در برابر بهبود كاركرد كل 

مثبت بوده و در قبال ايده هاي جديد كاركنان، ضمن انعطاف پذيري، آمادگي پـذيرش ديـدگاههاي تـازه را نيـز داشـته باشـد. 

تقويت مهارتهاي برنامه  لبهاي گروهي،تقويت مهارتهاي ارتباطي در قااجراي آموزشهاي موثر در زمينه تصميم گيريهاي گروهي،

ريزي و نهايتاً شيوه قدرداني از كوششهاي سازماني مي تواند اثرات شگرفي در خلق مسئوليت پذيري فـردي و سـازماني در پـي 

: به منظور توانمندسازي سازمان بايد به سمت عدم تمركز حركت كند. بدين صـورت داشته باشد.حركت از تمركز به عدم تمركز

كه تعدادي تيم يا گروه ايجاد كند كه به يكديگر متصل شده، از طريق ارتباط و تصـميم گيـري هـايي مسـتمر گروهـي، ضـمن 

به توسعه كيفي سازمان نيز كمك كنند. اگرچه مشكلاتي چون احتمال وجود نداشتن امكانـات و پتانسـيلهاي  انجام مسئوليتها،

جرا مي تواند اين متغير را تحت تاثير قرارد دهد ولي با تمام اين اوصاف نمي تـوان از لازم فردي يا سازماني و يا ناهماهنگي در ا

مزاياي عمده آن از جمله ايجاد انعطاف پذيري بيشتر در اجراي برنامه ها، استفاده بهينـه از منـابع و كـاهش مشـكلات اجرايـي 

مه هاي توانمند سازي گسـتردگي منـابع درگيـر در آن سازمان به راحتي چشم پوشيد.تامين منابع مالي: يكي از وجوه مهم برنا

است. پياده سازي برنامه هاي بهبود عملكرد، مستلزم تامين و تخصيص بخشي از منابع مالي، فيزيكي و انسـاني سـازمان اسـت. 
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امـل محـيط مدير سازمان، مهمترين عامل در توانمندسازي كاركنان مي باشد. زيرا مدير بطور مستقيم و غير مسـتقيم تمـام عو

 دادن اسـتقلال و آزادي عمـل بـه آنـان، سازماني را تحت تاثير قرار مي دهد. مدير با تعويض اختيار و قدرت بيشتر به كاركنان،

فراهم نمودن جو مشاركتي، ايجاد فرهنگ كار گروهي و با حذف شرايطي كه موجب بي قدرتي كاركنان شده اسـت، بسـتر لازم 

مسئوليت ها و اختيارات در سازمان ها : كاركنان بايد از مسـئوليت  اهم مي كند.مشخص بودن اهداف،را براي توانمندي افراد فر

ها و شرح وظايف خود، هدف و ماموريت سازمان و مراحل و فرآيندهاي كاري آن آگـاهي داشـته باشـند.غني سـازي مشـاغل و 

فني و تخصصي كاركنان و افزايش محتوي شغلي آنها اقدام  ارتقاي شغلي كاركنان : سازمان بايد به منظور به روز بودن اطلاعات

كند. همچنين به منظور برآورده كردن اصل جانشين پروري در سازمان بايد از فنـون چـرخش كـاري اسـتفاده كنـد.روحيات و 

ئـل گرديـده و در تعلق سازماني : به منظور برآورده كردن اين عامل لازم است مديريت ارشد براي كاركنان در سازمان احترام قا

جهت رفع مشكلات شخصي، ايشان را ياري و كمك نمايد. براي ابداع، نوآوري و خلاقيت كاركنان زمينه هاي مناسـب را فـراهم 

نموده و اطمينان حاصل كند كه كاركنان تمايل به انجام اموري را كه به آنها واگذار شده را دارنـد.اعتماد، صـميمت و صـداقت : 

مثبت و روابط كاري دوسـتانه را بـين كاركنـان ايجـاد كنـد و اعتمـاد بـين مـديران و كاركنـان را افـزايش سازمان بايد فضاي 

دهد.تشخيص و قدرداني : تناسب حقوق و دستمزد و پاداش دريافتي با كاري كـه كاركنـان انجـام مـي دهنـد، توزيـع مناسـب 

ي آنهـا مـي توانـد توانمنـد سـازي را در سـازمان پوشـش امكانات رفاهي در سازمان و تناسب ارتقاي شغلي كاركنان با شايستگ

: بكار گيري نظرات و ايده هاي كاركنان در تصميم گيري ها و همكاري آنها در بهبود و پيشبرد امور دهد.مشاركت و كار گروهي

جام شـدن امـور و سازمان، تفويض اختيار به كاركنان در سطوح مختلف، مشاركت دادن كاركنان در ارائه پيشنهاد جهت بهتر ان

كنترل امور انجام شده كاركنان توسط خودشان مي توانند به عنوان عامل مشاركت و كارگروهي در افزايش توانمنـدي كاركنـان 

در سازمانها تاثير گذار باشد.ارتباطات : شامل امكان برقراري ارتباط و دسترسي آسان كاركنان به مديران و سرپرستان، شـفافيت 

باطات كاري كاركنان با ايشان و اطلاع كاركنان از امور جاري شركت در ارتباط با حوزه كاري خود مـي باشـد. و روشن بودن ارت

از جمله عوامل موثر كه كمابيش در سازمان بر روي آن تاكيد مي شود محيط كاري است. اهميت به ايمني و سـلامت كاركنـان 

كاركنان، كاهش فشار و تنش هاي موجود در محيط كار مي توانـد  در محيط كار، ايجاد موقعيتهاي مناسب جهت ارتقاي شغلي

 از جمله موارد مرتبط با محيط كار باشد.

 نتيجه گيري :

سـازي دارنـد بايـد كـاملاً بـا توانمند سازي را بايد از زواياي مختلف مورد بررسي قرارداد سازمانهايي كه تمايل به اجراي توانمند

مند سازي مانند يك مداد يا خودكار نيست كه بتوان آن را از دست مديران گرفته به كاركنان سپرد مفهوم آن آشنا باشند.  توان

يا يك تفاهم نامه ساده نيست كه با امضاي آن بتوان گفت : كه هم اكنون شما توانمنديد. يك سازمان موفق مجموعه اي اسـت 

تجارب و دانش خود را ا كار گروهي در نظام انعطاف پذير سازمان،انديشه و اهدافي مشترك كه باز انسانهايي با فرهنگ سازماني،

با عشق به پيشرفت روز افزون سازمان در اختيار مديريت خود قرار مي دهند، سرمايه ها را متراكم مي كننـد، از منـابع طبيعـي 

و روند توسعه را به خوبي پيش مـي اقتصادي و سياسي را بوجود مي آورند سازمان هاي اداري، اجتماعي، بهره برداري مي كنند،

برد. بنابراين هر فرد نسبت به سازمان و وظيفه اي كه انجام مي دهد احساس مالكيت خواهد كرد. استفاده از توانايي هاي بالقوه 

نـابع منابع انساني براي هر سازماني مزيتي بزرگ به شمار مي رود، پس لازمه دستيابي به هدفهاي سازمان، مديريت موثر اين م

با ارزش مي باشد.توانمندسازي سازماني فرآيندي است كه نگرشي روشن و پويا نياز دارد كـه در آن زمينـه مشـاركت جـويي و 

يادگيري مستمر براي كاركنان و مديران فراهم ميگردد و براي موفقيت آن بايد آئين نامـه و روشـهاي مناسـب تهيـه و تـدوين 

سازي مديران مي توانند كارهاي روزمره را به گروههاي توانمند واگـذار كننـد ولـي قـبلاً  كرد.با ترويج و توسعه فرهنگ توانمند

بايد اهداف براي كاركنان به صورت روشن بيان شده و ابزارهاي لازم تصميم گيري مانند اطلاعات و منـايع در اختيارشـان قـرار 

 گيرد آنگاه مدير فرصت مي يابد به كارهاي اساسي و مهمتر بپردازد.

 تقدیر و تشکر:

 اين تحقيق با حمايت مالي و علمي سازمان بنادر و دريانوردي انجام گرفته است.
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