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مدیریت 

مدیریت و توسعة منابع انساني
 ابزاری استراتژيک جهت پیشبرد سازمان 

گرد آورنده: احسان پذیره

استعدادیابی و توانمند سازی کارکنان
توانمند سازي كاركنان روش جديدي براي افزايش 
از طريق بالا بردن تعهد كاركنان  آنان،  بهره وري 
نسبت به سازمان و تعهد سازمان نسبت به كاركنان 
دادن  معناي  به  كاركنان  كردن  توانمند  است. 
 ، كاركنان  به  مديران  سوي  از  اختيار  و  مسئوليت 
آنان در تصميم گيري هاي اصلي،  مشاركت دادن 
آن  به  دادن  بها  و  كاركنان  هاي  ديدگاه  به  توجه 
است. عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان  به طور 

کلی شامل چهار عامل زیر است:

1- دانش و مهارت کارکنان
با  ارتقای مهارت و دانش کارکنان رابطه مستقیمی 
جایگزینی  و  دارد  کارکنان  اثربخشی  و  کارآفرینی 
دانشگران به جای صنعتکاران ناشی از تغییر پارادایم 
در توسعه منابع انسانی است و توسعه دانش و مهارت 

کارکنان برگ برنده سازمان های دانشی است .

2- اعتماد
پذیرش  و  قدرت  انتشار  و  اعتماد  نیازمند  رهبران، 

بخش دوم

ایده‌های جدیدی هستند. جریان اطلاعات و دانش 
تأثیر مثبت بر این بعد و بر پاسخگویی و مسئولیت 

پذیری کارکنان دارد. 

3- ارتباطات
عملکرد  منظور  به  کارکنان  برای  اطلاعات  توزیع 
و  ارتباطی  کانالهای   . است  حیاتی  سازمان  بالای 
اطلاعاتی در سازمانها موجب ارتقای دانش و اعتماد 

سازمانی نیز می شود. 

4- انگیزه
پرداخت  و  کارکنان  های  انگیزه  و  نیازها  به  توجه 
پاداش بر اساس عملکرد در این مدل موردنظر است. 
باید توجه داشت که پاداش های معنوی )‌غیرمادی( 
بیشتری  اهمیت  از  مادی  پاداش‌های  به  نسبت 

برخوردارند . 
توجه  نکته  این  به  باید  فوق  های  گفته  تمامی  با 
کرد که درجه توانمندسازی با مهارت های مورد نیاز 
کارکنان رابطه ای مستقیم دارد. به این مفهوم که 
هر چه مهارت های کارکنان افزایش یابد، متناسب با 

آن درجه توانمند سازی نیز افزایش می یابد و از این 
طریق می توان حتی به سطحی رسید که سازمان را 
با تیم های خومدیریتی توسط کارکنان پایین دست 
و البته توانمند اداره کرد. این امر از طرفی مدیریت 
در سطح کلان سازمان را برای شخص مدیر آسان 
کارکنان  تهعد  افزایش  سبب  طرفی  از  و  کند  می 

نسبت به سازمان می گردد.
 

مهارت های مورد نیاز کارکنان
ابعاد توانمندسازی

• توانمندسازی در تخصص: فرد بايد دانش کار را 
داشته باشد.

از  استفاده  عمل:  و  جسارت  در  توانمندسازی   •
آموخته‌ها در بهبود عمل

• توانمندسازی در تجربه آموزي: کسب تجارب از 
ديگران و درک تجارب خود

• توانمندسازی در مهارت هاي ارتباطي
بين  روابط  درک  هنر  تفکر:  در  توانمندسازی   •

پديده‌ها
• توانمندسازی در وجدان کاري 
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روش هاي توانمند سازي
مهمترین روش هایی که برای اجرای فرآیند توانمند 

سازی ارائه شده است عبارتند از:
به  گيري  تصميم  تفويض  مشارکت:  طريق  از   •

کارکنان 
• از طريق درگير ساختن افراد: ارائه تجربيات، ايده 

ها و پيشنهادات توسط کارکنان
در  بيشتر  تعهد  ايجاد  با  تعهد:  ايجاد  طريق  از   •
کارکنان نسبت به اهداف سازمان و بهبود رضايت 

شغلي آنها 
• از طريق مسطح سازي ساختاري: عرضي کردن 
ساختار و کاهش تعداد لايه ها و سطوح مديريت در 

ساختار سازماني 

در  را  اساسي  تغيير  سه  توانمندسازي 
نگرش افراد يک سازمان ايجاد مي کند 

• تغيير رويه: يک فرد علاوه بر رسيدن به هدف 

خود بايد چگونگي دست يابي به آن را نيز در نظر 
داشته باشد. اين فرد بايد بتواند براي بار دوم نيز به 

اين هدف نايل آيد و کارها را بهتر انجام دهد.
خود  مسؤوليت  بايد  فرد  مسؤوليت:  در  تغيير   •
گروه،  نماينده  را  خود  که  کند  و تلاش  بشناسد  را 
بر  که  آنچه  به  نسبت  و  بداند  مديريت  و  سازمان 

عهده او گذاشته شده احساس تعهد نمايد.
بايد همواره جستجوگر  • تغيير در يادگيري: فرد 
باشد و به استقبال خطر برود. از ابراز مشکلات خود 
و نظرات ديگران نسبت به خود بيمي نداشته باشد.

موانع توانمند سازي
• نگراني مديران براي از دست دادن قدرت، کنترل 

و اختياراتشان
تصميمات  اخذ  جهت  کارکنان  نبودن  قادر   •

مسؤولانه
جهت  قبلًا  که  کارهايي  احتمالي  شکست   •

توانمندسازي کارکنان انجام شده
• افزايش رقابت از طريق سهيم کردن ديگران در 

ماليکت اطلاعات
کنند  نمي  شرکت  توانمندسازي  در  که  افرادي   •

منزوي شده و از تيم حذف مي شوند 
• عدم کفايت مدير

فضاي  ايجاد  براي  لازم  اقدامات 
توانمندسازي

• به افراد در انجام کارها کمک کند.
تفکر مشترک سؤال  ايجاد  راههاي  • در خصوص 

طرح کند.
• با پيش فرضها مقابله کند.

• خطرپذيري و تجربه گرايي را تشويق کند.
• تفويض اختيار و مسؤوليت کند.

ديدگاه  يک  آرزوها،  و  اميدها  ارزشها،  تبيين  با   •
مشترک را تداعي مي کند. 

شکل )6(. نمودار رابطه ی میان درجه توانمندسازی با مهارت های مورد نیاز کارکنان
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ایجاد و اجرای سیستمهای انگیزشی 
مطالعات و بررسي شواهد نشان مي دهد كه عامل 
است. وظيفه  دروني  موارد  از %55  بيش  در  انگيزه 
سازماني  موانع  رفع  و  مناسب  شرايط  ايجاد  مدیر 
سبك  احتمالا  كه  باشد  مي  انگيزش  فراروي  در 

مديريت و رهبري يكي از آنها می باشد. 
این  کرد  توجه  ها  آن  یه  باید  که  مهم  نكته  چند 

است که : 
هيچ كارمندي بدون انگيزه نيست !!! 

مديران معمولا با پرهيز از رودرروئي با كاركنان كم 
انگيزه خود را تسلي ميدهند !!!

اخراج كارمند كم انگيزه نشان درماندگي و شكست 
مديريت و سبك رهبري در سازمان است !!!

هنر مديران در هدايت كاركنان با انگيزه به نمايش 
داده ميشود !!!

قانون يا اصل پارتو
*80 %‌وقت مديران را 20% كاركنان تلف کرده و 
بخش عمده اي از وقت و انرژي مديران را به خود 

اختصاص مي دهند . 
* افراد بي انگيزه تا 20% و با انگيزه از 80% توان 

خود استفاده مي كنند .
*80% افراد بي انگيزه اظهار مي دارند كه مي توانند 
مؤثرتر عمل كنند و يكي از دلايل اصلي عدم انجام 
بكارگيري  از چگونه  آگاهي مديران  را عدم  وظيفه 

افراد نام مي برند. 
در  کمی  مدیریت  اگر  که  دید  توان  می  بنابراین 
ایجاد انگیزش در کارکنان خود کوشا باشد، کمترین 
نتیجه ای که حاصل خواهد شد این است که کارایی 
افزایش  کم،  زمان  مدت  در  انگیزه  بی  کارکنان 
خواهد یافت و این امر به صورت مستقیم بر بهره 

وری سازمان اثر گذار خواهد بود.
 

انجام  را  شما  نظر  مورد  كار  كاركنان  چرا 
نمي دهند؟

• نمي دانند كه چكار بايد بكنند 
• چگونگي انجام كار را نمي دانند

• دليل و ضرورت كار را نمي دانند 
• فكر مي كنند روش كاري شما موثر نيست 
• فكر مي كنند روش كار خودشان بهتر است

• كاركنان پيامدهاي منفي پيش بيني مي كنند 
• مشكلات و محدوديت هاي شخصي دارند

• كار نشدني است 
• شما را قبول ندارند

• فكر مي كنند كار مورد نظر را انجام مي دهند 
• براي انجام كار مثبت پيامد مثبت نمي بينند 

• موانعي خارج از حيطه نظارت وجود دارد 
• فكر مي كنند انجام كار ديگري مهم تر است 

• به سبب انجام كاري كه انجام داده اند تنبيه مي 
شوند 

• با وجود عدم انجام كار تشويق مي شوند 
• هيچ پيامد منفي در مقابل كار منفي نمي بينند 

طبق گفته های فوق می بینیم که یکی از مهمترین 
مدیریت  ضعف  کارکنان،  بودن  انگیزه  بی  دلایل 
است که برای مثال چگونگی انجام کار و یا هدف از 
انجام کار را به درستی برای کارگر مشخص نکرده 
نتیجه  در  و  فوق  مسائل  بروز  سبب  امر  همیت  و 

کاهش بهره‌وری شده است.

قدم های اصلی برای ایجاد نظام انگیزشی
* خلق تصويري جديد و دقيق 

* نافرماني كارمند از كجا ناشي ميشود ؟
* آيا كارمند مشكلاتي اعم از شخصي ، خانوادگي و 

... در جامعه دارد كه شما از آن بي خبريد ؟
* از طريق پرس و جوهاي غير رسمي سعي كنيد 

آنها را پيدا كنيد .
* چه چيزي موجب انگيزش كارمند ميشود ؟

* چه موانعي بر سرراه ايجاد انگيزش وجود دارد ؟
* اگر موانع برداشته شود چه خواهد شد ؟ 

ارتباطات غير رسمي در  از طريق  اين وظيفه مهم 
محيط سازمان و يا جلسات غير رسمي بيروني بهتر 

تحقق پيدا ميكند. 

- تجديد نظر در اهداف 
* تصور اينكه شما منطقي هستيد و فرد ناراضي غير 

منطقي، را از ذهن خود پاك كنيد.
* تصويري كه فرد ناراضي از شما دارد را شناسائي 
كنيد و خاطرتان باشد كه اگر چيزي واقعي بنظر آيد 
پيامدهايي كه به بدنبال دارد بر اساس همان واقعيت 

شكل مي گيرد. 

* زمينه ايجاد مشكل را تجزيه و تحليل كنيد .
اي  ريشه  عوامل  حل  براي  مشخصي  برنامه   *

مشكل پيدا و اجرا كنيد. 

- آراستن صحنه روياروئي 
و  ها  توانمندي  از  دقيق  تصويري  آوري  جمع   *
تجارب و موفقيت هاي گذشته و يا تجربيات منفي 

قبلي فرد
* رفع موانع موجود 

* تهيه فهرستي از نتايج ممكن و برنامه ريزي براي 
مواجهه با هركدام از موارد  

* گفتگوي رسمي با كارمند ناراضي 
* بيان آزاد ديدگاه خود و ابراز ديدگاه منفي احتمالي 

كارمند 
براي  اينكه  مثل  حمايتي  و  اهرمي  پرسش‌هاي   *
اقدامي   چه   ، بكنم  بايد  چه  من  شما  كار  پيشرفت 
انجام دهم شما راحت تر ميتوانيد به كار خود ادامه 

دهيد. 

سخن آخر
در آخر می توان گفت جهان به انسان توسعه یافته 
احتیاج دارد. به طور قطع چنین انسانی عامل توسعه 
چنین  داشتن  با  شد.  خواهد  اجتماعی  و  اقتصادی 
انسان هایی است که می توان تا حدی به جهانی 
است  لازم  بنابراین،  نگریست.  خوشبینانه  شدن، 
به  اهدافی  چنین  به  دستیابی  برای  ها  سازمان  که 
منظور توسعه همه جانبه منابع انسانی )دارائی های 
نامشهود( سرمایه گذاری کنند و در این صورت است 

که توسعه پایدار امکان پذیر خواهد بود. 
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