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   فعال در شهرتهرانهاي غيردولتيموانع توانمندسازي نيروي انساني سازمان
  

   ∗دكتر اصغر صرافي زاده 
∗∗مريم حاجي انزهائي                                                                                                                                                                                                                                    

   
  چكيده 

اين مقاله بر گرفته از پژوهشي است  كه با هدف شناخت موانع توانمندسازي نيروي انساني در سازمان هاي غيردولتي درونزا در               
ردولتي درونزا سازمان هايي مي باشند كه با هدف رفع نيازهاي گروهي از افـراد               سازمان هاي غي  . شهر تهران صورت گرفته است    

جامعه توسط اقشار مردم، ايجاد و با چهار استراتژي اصلي فعاليت مي كنند كه عبارتند از، تمركز بر فرهنگ سـازي، تمركـز بـر                        
 است كه استراتژي بهينـه، اسـتراتژي تركيبـي    بديهي. ايدئولوژي نهادسازي، تمركز برساختار حقوقي جامعه و استراتژي تركيبي 

است كه در آن سه استراتژي قبلي همچون سه ضلع يك مثلث بوده كه در كـانون ايـن سـه ضـلع بـراي عمليـاتي كـردن ايـن                
  . استراتژي مفهوم ظرفيت سازي با هدف توانمندسازي شكل مي گيرد

ونقـش آنهـا در فرآينـد توسـعه پايدارشـده اسـت، سـپس بـه                 در اين مقاله، ابتدا مروري بر عملكـرد سـازمان هـاي غيردولتـي               
توانمندسازي نيروي انساني بعنوان عامل تأثيرگذار در مسير دستيابي سريعتر به اهداف سـازماني اشـاره شـده و پـس از آن بـه                       

مه بـصورت   در اين تحقيق بـراي گـردآوري اطلاعـات، پرسـشنا          . شناسايي موانع توانمندسازي نيروي انساني پرداخته شده است       
حضوري در بين جامعه آماري مورد تحقيق كه شامل كليه مديران و مسئولين اين سازمان ها، بعنوان گروه مطلع در شهر تهران        

  . مي باشند، توزيع شده است
براساس چارچوب نظري تحقيق چهار عامل كمبود منابع مالي ، سبك مـديريت نامناسـب ، عـدم آمـادگي گروههـاي هـدف و                         

د متخصص در زمينه توانمندسازي بعنوان موانع توانمندسازي نيروي انساني در غالب چهار فرضـيه فرعـي اسـتخراج                   كمبود افرا 
شد و براي اثبات بستگي اين عوامل با توانمندسازي نيروي انساني از آزمون چي دو كارل پيرسون استفاده گرديد و اين عوامـل                       

أييد قرار گرفت بعبارتي به دليل وجود عوامل ذكر شده در سازمان هـاي مـورد                بعنوان موانع توانمندسازي نيروي انساني مورد ت      
. مطالعه اين سازمان ها نتوانسته بودند  برنامه هاي موثر و مداومي را جهت توانمندسازي نيروي انساني در سازمان اجـرا نماينـد   

  .موانع موجود ارائه گرديدنهايتاً در اين مقاله بر اساس تحليل يافته ها، پيشنهادات مناسب براي رفع 
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  مقدمه

در جهان متحول كنوني، نيروي انـساني بـه عنـوان عامـل             
      پيــشرفت، رشــد و گــسترش جوامــع همــواره مــورد نظــر  

 سازمان ها به عنوان زير مجموعه اي از جامعـه،     مي باشد و  
. متأثر از كارايي و اثر بخشي منـابع انـساني خـود هـستند             

وجود نيروي انساني كارا، خلاق و توانمنـد جهـت حفـظ و             
پايداري سازمان هـا و افـزايش بهـروري امـري ضـروري و              

بـه همـين سـبب توانمندسـازي نيـروي          . بديهي مي باشد  
ابليت و شايـستگي افـراد و بهبـود         انساني موجب افزايش ق   

عملكرد آنان شده و سـبب آزادسـازي و بـه فعـل درآوردن             
ــان در راســتاي كــسب دســتاوردهاي   ــه آن    نيروهــاي نهفت

  .شگفت انگيز در سازمان خواهد گرديد
سازمان هاي غيردولتي به دليل نوع ساختار و ماهيت ويژه          
 خود، بيش از ساير سازمان هاي موجـود در جوامـع جهـت        

ايفاي نقش مؤثر در برنامه هـاي توسـعه، نيازمنـد نيـروي             
انساني آگاه، توانا، خـلاق، مبتكـر و نـوآور بـوده و همـواره               
توانمندسازي نيروي انساني در اين سازمان هـا بـه عنـوان            
ابزاري جهت شكوفايي، تقويت و بسط دانش وبصيرت افراد         
     به عنوان عامل كليدي موفقيت سـازمان هـا مـورد تأكيـد             

  .مي باشد
به عبارتي مفهوم كاركنان فرهيخته كه در پـارادايم فعلـي           
سرمايه هاي انساني مطرح است در اين نـوع سـازمان هـا،             
شأن و جايگاه واقعي خود را پيدا مي كنند به دليـل اينكـه    
ــان    ــي واژه كاركن ــسم واقع ــي تج ــاي غيردولت ــازمان ه س

ي فرهيخته مي باشند و هيچ دارايي مـشهود و نـا مـشهود            
از اينـرو لـزوم اجـراي       .فراتر از سرمايه انساني خـود ندارنـد       

برنامه هاي توانمندسازي نيروي انـساني در سـازمان هـاي           
غيردولتي جهت دستيابي به اهداف سازماني، همواره مورد        

بنـابراين توانمندسـازي،    . نظر صاحبنظران قرار داشته است    
دليـل  بـه  . هدف و ابزار توسعه در پارادايم فعلي مـي باشـد          

 فعال در حيطه    1ماهيت ويژه سازمانهاي غيردولتي درونزاي    
درمان سرطان كودكان و اهميت فعاليـت آنهـا ايـن گـروه             
بعنوان جامعه آماري انتخاب گرديد، توانمندسـازي نيـروي         
انساني در اين سازمان ها به مثابـه يـك اسـتراتژي جهـت              

    سرعت بخشيدن به عملكرد نيروي انساني و دسترسي 
                                                 

1 . bottom up non- governmental organization 

  
اجـراي  . عتر به اهداف، از اهميت خاصي برخوردار است     سري

اين برنامه ها چالش هـاي متعـددي را پـيش رو دارد كـه               
يكي از زمينه ها موانع توانمندسازي نيروي انساني اسـت و           
به دليل اهميـت موضـوع در ايـن تحقيـق بـه مطالعـه آن                

  .  پرداخته شده است
زمان هـاي    در اين مقاله ابتدا اهميت و ضرورت ايجـاد سـا          

غيردولتي در كمـك بـه حـل معـضلات جامعـه و اهميـت               
فعاليت آنها در جهت دستيابي به شاخص هاي توسعه بيان          
شده و سپس توانمندسازي نيروي انساني  به عنوان ابزاري          
ــزايش بهــره وري ســازمان هــاي   جهــت تــسريع امــور واف
غيردولتي و لزوم توانمندسازي كاركنان در اين سازمان هـا          

پس از آن به شناسـايي      . حث و بررسي قرارمي گيرد    مورد ب 
ــاي     ــازمان ه ــساني در س ــروي ان ــازي ني ــع توانمندس موان
غيردولتي درونزا كه اختـصاصاً در زمينـه درمـان كودكـان            
مبتلا به سرطان فعال مي باشند پرداخته شده ودر نهايـت           
اين مقاله به سـوال اصـلي تحقيـق پاسـخ خواهـد داد كـه                

  :عبارت است از 
ع توانمندسازي نيروي انساني درسازمانهاي غيردولتـي       موان

 فعال در شهر تهران چه مي باشد؟ 
  

  نظريمباني 
چارچوب نظري اين مقاله تلفيقي از نظريات و ديدگاههاي         
محققين و صاحبنظراني از جمله كاتر، جان كلارك، اليوت،       

  .بلانچارد، چاديها و كاترين اسكواير است
ر روي پايداري و ادامه حيات اين       در اين مطالعات همواره ب    

سازمان هـا تأكيـد گرديـده اسـت زيـرا ايـن سـازمان هـا                 
نهادهاي ايجاد شده توسط مردم و از خود مردم مي باشـد            
كه مديريت و اداره آن نيز بر عهده آنان قـرار گرفتـه و بـه                
دليل عدم حمايـت از سـوي نهادهـا و ارگـان هـاي ديگـر                

ي اداره امور و حفظ سـازمان       تواناسازي افراد و كاركنان برا    
برنامـه هـاي توانمندسـازي منـابع        . امري به نظر مي رسـد     

انساني سازمان هاي غيردولتي شامل برنامه هاي آموزشـي         
در جهت ارتقاء سطح دانش و آگاهي و توانا سـازي نيـروي             
انــساني مــي باشــدو در ســازمان هــاي غيردولتــي  شــامل 

 ــ    ــابع م ــز من ــري، تجهي ــاي رهب ــارت ه ــوزش مه        الي،آم
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مهارت هاي كار تيمي، مهارت هاي ارتباطي، پروژه نويسي         
و گــزارش نويــسي، مــديريت پــروژه، بازاريــابي اجتمــاعي، 
    مـديريت داوطلبـان، بودجـه نويـسي و ارزشـيابي و پـايش      

  .مي باشد
كاترين اسكواير در مطالعات خود راجع به ظرفيـت سـازي           

ازمان هـاي   سازماني در جامعه مدني و ترسيم پيشرفت س ـ       
  بـه  جامعه مـدني، در كنـار برنامـه هـاي ظرفيـت سـازي،             

چالش هاي ظرفيـت سـازي و توانمندسـازي اشـاره كـرده             
است مانند تجهيز منـابع مـالي و چگـونگي انتخـاب افـراد              
مورد نظر در  ظرفيت سازي كـه در تحقيـق حاضـر تحـت               

  .عنوان گروههاي هدف ذكر گرديده است
ن تفاوت هاي ظرفيت سـازي      در مطالعات ديگر وي با عنوا     

فردي و سازماني از سبك مديريت و طرز نگـرش آنهـا بـه              
عنوان عامل موثر بر كاركنان در روند ظرفيـت سـازي نـام             

  )1384،53اسكواير،(. برده شده است
كاتر نيز موضوع توانمندسازي كاركنان را مطرح مـي كنـد           
وي معتقد است براي توانمندسازي كاركنان موانعي وجـود         

د كه لازم است از سر راه برداشته شود به بيـان او هـيچ        دار
عاملي همانند يك مدير بد و سبك مديريت نامناسب افراد          

   )1996،408كاتر،(را تضعيف نمي كند
در مطالعات كـاتر و اسـكواير بـر وجـود افـراد متخـصص و         
داراي دانش و بصيرت در سـازمان تأكيـد شـده اسـت كـه          

ود اين افراد يكـي ديگـر از        لازمه توانمندسازي است و كمب    
  .       چالش هاي توانمندسازي ذكر گرديده است

در نتيجه عوامل مورد بررسي كه سبب جلوگيري از اجـرا،           
ــا ســازي          ادامــه و يــا كــاهش اثربخــشي برنامــه هــاي توان

مي گردد برگرفته از مطالعات صاحبنظران و شامل كمبـود          
سب، عـدم آمـادگي     منابع مالي، نوع و سبك مديريت نامنا      

ــه     ــصص در زمين ــراد متخ ــود اف ــدف و كمب ــاي ه گروهه
  .توانمندسازي مي باشد

  
   اهداف  و فرضيات  تحقيق

هدف اصلي اين مقاله شناخت موانع توانمندسـازي نيـروي          
انساني در سازمانهاي غيردولتي است كـه از طريـق چهـار            
فرضيه مطرح شده مورد آزمـون قـرار مـي گيـرد و هـدف               

ــاربردي آن  ــساني  ك ــروي ان ــدي ني ــزايش ســطح توانمن اف
  .سازمانهاي غيردولتي فعال در شهر تهران مي باشد

فرضيه اصلي بيـانگر ايـن اسـت كـه موانـع توانمندسـازي              
نيروي انـساني در سـازمانهاي غيردولتـي بـر كـاركرد ايـن           
سازمان ها تأثيرگذار است و بدنبال آن چهار فرضيه فرعـي           

فـت، ايـن فرضـيه هـا        تدوين شد و مـورد آزمـون قـرار گر         
  :عبارتنداز

نوع و سبك مديريت نامناسب در اين سازمانها مانع از           .1
 .توانمندسازي نيروي انساني مي گردد

 عدم آمادگي گروههاي هدف در اين سازمانها مـانع از      .2
 .توانمندسازي مي گردد

 كمبود افراد متخصص در زمينه توانمندسازي در اين         .3
 . گرددسازمانها  مانع توانمندسازي مي

كمبـــود منـــابع مـــالي در ايـــن ســـازمانها مـــانع از  .4
 .توانمندسازي نيروي انساني مي گردد

   در اين تحقيـق پـس از جمـع آوري اطلاعـات از طريـق            
پرسشنامه و بر اساس آزمون فرضـيه هـا، نتـايج حاصـل از         

  .يافته هاي تحقيق  ارائه گرديده است
  

   ها، اهداف، وظايف و عملكردسازمان هاي غيردولتي
 طي چند دهه گذشته عملكرد سازمانهاي غيردولتي درونزا 
در جهت اداره امور و رفع مسائل و مشكلات جوامع افزايش    

       ايــن ســازمانها بــا فعاليتهــاي. قابــل تــوجهي يافتــه اســت
غير انتفاعي و داوطلبانه در جهت رفاه اجتماعي و خـدمات           
 عمومي گـام برمـي دارنـد و شـامل جمعيـت هـا گروههـا               

ونهادهاي انـساني و خـود جوشـي هـستند كـه مهمتـرين              
  .شاخصه خود را در استقلال از دولت تبيين مي نمايند

هــدف اصــلي و كلــي ايــن ســازمانها فعاليــت در راســتاي  
از سويي اين   . دستيابي به توسعه پايدار و انسان محور است       

ســازمانها جهــت پايــداري و ادامــه حركــت خــود نيــاز بــه 
. واننـد در آن رشـد و پيـشرفت كننـد          محيطي دارند كه بت   

ايجاد مهارت، ايده ها و روش هـاي جديـد سـبب افـزايش              
قابليت براي جامعه مدني در انجام مؤثرتر مأموريـت خـود           
مي گردد كه اين هدف از طريق خلـق و تبـادل تجـارب و               
اتخاذ رويكردهاي متناسب با شـرايط موجـود و تحقيقـات           

ندسـازي ايـن سـازمانها      مبتكرانه و نوآوري در زمينـه توانم      
  .شكل مي گيرد 

ــالقوه بــراي  ــا ايــن ديــدگاه، تواناســازي ظرفيــت هــاي ب        ب
ــازمانهاي    ــساني در س ــروي ان ــايي ني ــرداري از توان ــره ب به



 1389تابستان  / 85شماره / مجله پژوهش هاي مديريت 

 

122

به همـين دليـل     . غيردولتي امري ضروري به نظر مي رسد      
در اين تحقيق توجه به پيـاده سـازي بهينـه برنامـه هـاي               

ــايي    ــازي و شناس ــد س ــود در   توانمن ــع موج ــع موان و رف
  .    سازمانهاي غيردولتي، مورد مطالعه و بررسي قرار مي گيرد

هر جامعه از سه بخش تشكيل شده است كه شامل دولت،           
سازمانهاي جامعه . بخش خصوصي و جامعه مدني مي باشد  

مدني ، سازمانهايي هـستند كـه در يـك طيـف وسـيع، از               
ار سياسـي تـا     خدمات رفاهي تا تفريحي، از گروههـاي فـش        

  .گروههاي هنري فعاليت مي كنند
 از سازمانهاي بخش سـوم تحـت        1994 در سال    1سالامون

عنوان انقلاب همكـاري جهـاني يـاد مـي كنـد علـت ايـن                
    نامگــذاري بــه خــاطر آن اســت كــه آنهــا حــوزه مهمــي از

فعاليت هاي اجتماعي، اقتصادي و سياسي را در كنار دولت 
ش هاي در حال افزايـشي را در        و بازار شكل مي دهند و نق      

خط مشي گـذاري عمـومي ايفـا مـي نماينـد كـه يكـي از                 
گروههاي مهم خانواده سـازماني بخـش سـوم، سـازمانهاي           

 دامنــه فعاليــت ايــن ).1383،9مقيمــي،.(غيردولتــي هــستند
سازمانها وسيع بوده و شامل امور اداري، رفاهي و مـذهبي،           

 و تكنولـوژي و     دفاع از حقوق بشر پناهندگي، توسعه علـوم       
اين سازمانها كانال   . امور زنان و جوانان و كودكان مي باشد       

ارتباطي بين مردم و دولـت هـستند و نقـش مـؤثري را در         
رشد و بلوغ اجتماعي و حل و فصل معضلات جامعـه بـازي    

سازمانهاي غيردولتي به هـر گـروه غيرانتفـاعي،         . مي نمايد 
 سطح محلـي،    داوطلبانه و عضوپذير اطلاق مي شود كه در       

  .منطقه اي، ملي و بين المللي تشكيل شده است
 وظايف و اهداف اين سـازمانها توسـط افـراد داراي علايـق      
مشترك تعيين و رهبري مي شود و بـا طيفـي از خـدمات              
تخصصي و حمايتي وظايف انساني را براي رفـع مـشكلات           
بشري در مناطق مختلف جهان به عرصه عمل مي گذارنـد           

ه بـين شـهروندان و دولـت ارتبـاط مناسـب،            تا بدين وسيل  
  .مستمر و متعاملي را برقرار نمايند

هر فردي به دور از تعصبات نژادي و بدون در نظـر گـرفتن        
جنسيت، فرهنگ و يـا اعتقـادات مـذهبي فقـط بـا قبـول               
اهداف و آرمانهاي خاص يك نهاد غيردولتي مـي توانـد در            

ت و فعاليـت    كليه اقـداما  . آن سازمان غيردولتي عضو گردد    
هاي ايـن سـازمانها بـصورت علنـي و آشـكار مـي باشـد و                 

                                                 
1. salemon 

عملكرد شفافي دارند و بـه هـيچ سـازمان يـا نهـاد دولتـي         
  .وابسته نمي باشد

نقش سازمانهاي غيردولتي در پيشبرد اهداف توسعه       
  MDG  2هزاره 

رهبران جهان در اجلاس هـزاره ملـل متحـد در سـپتامبر             
فهاي قابل نيل در زماني      در مورد مجموعه اي از هد      2000

محدود و مشخص و هدفهايي براي مبارزه با فقر،گرسنگي،         
بيماري بيسوادي، نابودي محـيط زيـست و تبعـيض عليـه            

ايـن هـدفها كـه در مركـز برنامـه كـار             . زنان توافق كردنـد   
 »هـدفهاي توسـعه هـزاره     «جهاني قرار داده شدند، اينـك       

  .ناميده مي شوند
 طيفي گـسترده از تعهـدات را در         اعلاميه اجلاس هزاره نيز   

زمينه حقوق بشر، حكومت مطلوب و مردم سالاري ترسيم         
  .و مشخص كرد

اين هشت هدف با رويكردي مبتني بـر فقرزدايـي بـدنبال            
نشست هزاره سران در دستور كار نظـام ملـل متحـد قـرار              

 به آن دسـت  2015گرفت و دولت ها متعهد شدند تا سال         
  :د ازاين اهداف عبارتن. يابند

 ريشه كن كردن فقر شديد و گرسنگي  .1
 دستيابي همگاني به آموزش ابتدايي  .2
 ارتقاء برابري جنسيتي و قدرت دادن به زنان  .3
 كاهش مرگ و مير كودكان  .4
 افزايش سطح سلامتي مادران  .5
، ايدز، مالاريا وساير HIVوي .آي.بيماري اچ مبارزه با .6

 بيماري ها
 تضمين پايداري محيط زيست .7
 اركت جهاني براي توسعه افزايش مش .8

 تن از سران دولت ها اعلاميه هزاره را         189در اين نشست،    
اين اعلاميه يك تعهد جهاني بـي سـابقه و          . تصويب كردند 

يكي از قابل اعتنا ترين اسناد سازمان ملـل در چنـد سـال              
اين اعلاميه قـدرت ديـد همگـاني و    . اخير به شمار مي رود   

رخي از چالـشهاي بزرگـي      مشتركي در چگونگي مقابله با ب     
  .كه جهان با آن روبروست عرضه مي كند

تحقق اهداف توسعه هزاره درگرو اعمـال اصـول حاكميـت           
مطلوب شامل جلب مشاركت واقعي تمامي آحاد جامعه در         

                                                 
2. Millennium Development Goals ( MDG ) 
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فرآيندهاي تصميم گيـري، شـفافيت نظـام هـاي اجرايـي،            
پاسخگو بودن نهادها و مسئولان، ظرفيت سازي و توانمنـد          

راد جامعه و فـراهم آوردن فرصـت هـاي مـساوي            نمودن اف 
  )1383،4خاشع،(براي آنان است

آرمان چهارم، كاهش مرگ و مير كودكان زير پنج سال تـا            
  . مي باشد1990 نسبت به سال2015سال 

سازمان هاي غيردولتي فعال در زمينه كاهش مرگ و ميـر           
كودكان با رويكرد ايجاد شاخص هاي بيشتر براي كودكـان          

بنظر مـي آيـد انجمـن هـاي كمتـري در            . مده اند بوجود آ 
خصوص كاهش مرگ و مير كودكان فعاليت مي كنند و يا           
اين حوزه را متعلق به دولت مي دانند يا فعاليت هاي آنهـا             

در . به طور كلي بهبود زندگي كودكان را در بـر مـي گيـرد        
اين ميان تعدادي از سازمانهاي غيردولتي به شكل فعال در          

برخي از اين سازمانها در زمينه .عاليت مي كنند  اين زمينه ف  
درمان كودكان مبتلا به سرطان با توجه به آرمان چهارم از           
هدفهاي توسـعه هـزاره يعنـي كـاهش مـرگ و ميـر ايـن                

  .كودكان شروع به كار نموده اند
ــوع از ســازمانهاي غيردولتــي از   ــساني در ايــن ن   نيــروي ان

دسازي آنهـا سـبب   ويژگي هاي خاصي برخوردارند و توانمن     
 بهينــه ســازي فراينــدها و روش هــاي كــاري مــي گــردد 

همچنين توانا شدن نيروي انساني سبب پايـداري و بهبـود           
عملكرد سازمان و تسريع امور شده و حاصل اين فعاليت ها       
منجر به پيشرفت فرايند درمان در سازمان هايي مي گردد          

بتي در  كه اختصاصا در اين حيطه فعاليت دارند كه گام مث         
جهت دستيابي به اهداف توسعه هزاره و پيشرفت در مسير          

  .توسعه پايدار و انسان محور است
  

نيروي انساني در سازمان هاي     توانمندسازي  ضرورت  
  غيردولتي و تأثير آن بربهبود عملكرد 

توانمندسازي كاركنان يكي از تكنيكهاي مؤثر بـر افـزايش          
 ظرفيت و تواناييهاي    بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از      

. فردي و گروهي آنهـا در راسـتاي اهـداف سـازماني اسـت             
امروزه سازمانها به دليل اينكه تحت تأثير عـواملي از قبيـل     
رقابتهاي جهاني، دگرگوني هاي ناگهاني، نياز به كيفيـت و          
وجود منابع محدود قرار دارند ، پس از سالها تجربه به ايـن        

ماني بخواهد كه در امور كاري      نتيجه رسيده اند كه اگر ساز     
و اقتصادي خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند           

بايد از نيروي انـساني متخـصص، خـلاق و بـا انگيـزه بـالا                
برخوردار باشد، زيرا منابع انساني اساس و ثروت واقعي يك          

  .سازمان را تشكيل مي دهد
 توانمندسازي كاركنان داراي اهميت و ضرورت اسـت زيـرا         

هـاي بـالقوه منـابع انـساني بـراي هـر             استفاده از توانـايي   
در بهره وري فردي، . سازمان مزيتي بزرگ به شمار مي رود

سازمان از مجموعه استعداد ها و توانايي هاي بالقوه فرد به           
منظور پيشرفت سـازمان اسـتفاده مـي كنـد و بـا بالفعـل               
درآوردن نيروهاي بالقوه و اسـتعدادهاي شـگرف در جهـت           

ازندگي موجـب پيـشرفت فـرد و همـسويي بـا سـازمان              س
در اين راستا رشد، پيشرفت، شكوفايي و ارتقـاء         .خواهد شد 

توانمندي هـاي كاركنـان در سـاليان اخيـر تحـت عنـوان              
توانمندســـازي كاركنـــان مـــورد توجـــه صـــاحبنظران و 

  .كارشناسان مديريت منابع انساني واقع شده است
زمان هـاي غيردولتـي     توانمندسازي نيروي انـساني در سـا      

تكنيكي نوين و مؤثر در جهت ارتقـاي بهـره وري سـازمان             
. بوسيله بهره گيري و استفاده از توانايي هاي كاركنان است        

مديران سازمان با داشتن اين تفكر مـي تواننـد حمايـت و             
افـراد بـا داشـتن      . تعهد كاركنان در كـار را افـزايش دهنـد         
انـايي نهفتـه را دارا   تخصص و دانش، تجربه و انگيزه يك تو    

هستند كه با توانمندسازي مي توان اين قدرت را آزاد كرد           
و با وجود اعمال كنترل از سوي مديريت، آزادي عمل براي          

  .فعاليت هاي كاركنان به وجود آيد
آنچه امروزه باعث پيشي گرفتن سازمانها از يكـديگر شـده           
، است، استفاده از تكنيك ها و فن آوري هاي جديد نيست          

بلكه داشتن كاركنـاني توانـا اسـت كـه بتوانـد در مراحـل               
گوناگون، خـود و در نتيجـه سـازمان را بـا موقعيـت هـاي                
متفاوت سازگار كرده و از روشهاي جديـدي بـا اسـتفاده از             

  .    خلاقيتهايشان استفاده نمايند
   مديراني كـه امـروز روي چالـشها كـار         : به گفته پيتر دراكر   

دهـاي خـود را بـراي رويـاروي بـا           مي كننـد و خـود و نها       
چالشهاي جديد آماده مي كنند، رهبـران آينـده بـوده، در            
غير ايـن صـورت عقـب خواهنـد افتـاد و هرگـز نخواهنـد                

  .توانست اين عقب ماندگي را جبران كنند
در حقيقت توان افزايي يك فناوري مـؤثر و پيـشگام اسـت         

 و  كنـد    كه هم براي سازمان ها مزيت راهبردي ايجاد مـي         
  )1379،42،بلانچارد(. هم براي كاركنان فرصت مي آفريند
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        پيامـــدهاي توانمندســـازي نيـــروي انـــساني در
  سازمان هاي غيردولتي

با جمع بندي و بررسي ديدگاه هاي انديشمندان مي تـوان           
پيامد ها و اثراتي را براي توانمندسازي كاركنـان بـه شـرح             

  :زير برشمرد
بع انساني، فرد احساس يكي بودن       در اثر توانمندسازي منا   

با سازمان مي كند و كار در سازمان، حالت وكيفيت مثبتي           
به خود مي گيرد و به سلامتي روحي و رواني او در سازمان      
كمك مي نمايد و اين احساس را در آنها بوجـود مـي آورد              

  .كه نظرات آنها مهم و خودشان نيز مطرح هستند
ه تعداد كمتري رئـيس نيـاز        با توانمند ساختن كاركنان، ب    

خواهد بود و از ضرورت سرپرستي، نظارت، كنترل دقيـق و      
  .دائم كاسته خواهد شد

در نتيجه موجب رضايت شغلي و بهبود عملكرد و بهسازي          
منــابع انــساني مــي شــود و كاركنــان احــساس مــسئوليت 
بيشتري نمود و نسبت به حل مشكلات سازماني همراهـي          

نمندسازي منابع انساني، فرد احساس     در اثر توا  . مي نمايند 
يكي بودن با سازمان مـي كنـد و كـار در سـازمان، حالـت                
وكيفيت مثبتي به خود مي گيرد و بـه سـلامتي روحـي و              

و ايـن احـساس را در       .رواني او در سازمان كمك مي نمايـد       
آنها بوجود مي آورد كه نظرات آنهـا مهـم و خودشـان نيـز               

  .مطرح هستند
 ايجـاد بيـشترين ميـزان شايـستگي در          توانمندسازي باعث 

منابع انساني مي شود كه ابتكار و نوآوري را در پي خواهـد             
داشت و سبب تغيير طرز تلقي كاركنان، از حالت اجبار بـه            
اختيار مي گردد و بدنبال آن باعث اتخاذ تصميمات سـريع           

ايـن  . شده و حس پاسخگويي در كاركنان بوجود مـي آورد         
 بهتـر اهـدافي كـه بـه دنبـال آن            روند موجب درك و فهم    

هستيم و همچنين مكانيسم هايي كه بـراي نيـل بـه ايـن              
اهداف به كار مي گيريم، مي گردد و موجب نگـرش بهتـر             
نسبت به كار شده و تغيير و تحولات در سازمان با سهولت            
بيشتري پذيرفته مي شود و اثرات مثبـت رفتـاري در پـي             

  )1381،86سليميان،.(خواهد داشت
اسازي كاركنان به سبب ايجاد انگيزه درآنها، روحيه آنها توان

را بالا برده  موجب كاهش هزينه هـا مـي گـردد، پرسـنل               
ستادي كاهش مي يابد، رده هايي از مـديريت حـذف مـي             
گردند و سبب افزايش سودآوري سازمان شده كه اثربخشي        

احساس غرور و اعتمـاد بـه       .و كارايي سازمان را در پي دارد      
رام به خويشتن، ارتباط بهتر با مديران و كاركنان،      نفس،احت

ــز    ــذاري را ني ــدگي و تأثيرگ ــودتعيين كنن ــستگي، خ      شاي
  .مي توان از پيامدهاي توانمندسازي در كاركنان دانست 

براي اينكه بتوانيم موضوع توانمندسازي را در سازمان اجرا         
كنيم بايد شـيوه آمرانـه را در سـازمان بـه شـيوه رهبـري                

لازمه اجراي اين سـبك از رهبـري        . ركتي تبديل كنيم  مشا
  .در سازمان توانمند كردن كاركنان است

  
 و پايـداري در     ظرفيت سازي جهـت توانمندسـازي     

  سازمان هاي غيردولتي
با گسترش فعاليت سازمانهاي غيردولتـي دركـشور، انـدك          
اندك مفاهيم جديدي به ادبيات اين حوزه اضافه مي شود،          

، تواناسازي و شبكه سازي     1 ظرفيت سازي  موضوعاتي مانند 
در ايــن ميــان . ن مفــاهيم و موضــوعات اســتاز جملــه ايــ

موضـــوع ظرفيـــت ســـازي بـــه عنـــوان ابـــزاري جهـــت 
توانمندسازي، با گسترش مراكـز حمـايتي كـه بـه منظـور             
افزايش توانايي ها و قابليت هاي فردي، سازماني و محيطي          
اين سازمانها به فعاليت مي پردازنـد روز بـه روز از اهميـت           

  .بيشتري برخوردار است
 چالش پيش روي جامعه مـدني چگـونگي انجـام      بزرگترين

كار به نحو مؤثر در فضاي سختي است كه به علت تغيير و             
     بعـضي از  . عدم اطمينـان محيطـي بـه وجـود آمـده اسـت            

گروه ها براي اثرگذاري، مهارت هايي را توسعه داده اند تـا            
بتوانند پيوندي با سازمانهاي دولتي كليدي ايجاد كنند، بـا          

تي ارتباط مؤثر برقـرار كننـد و عرصـه هـايي را             شركاء دول 
شناسايي كنند كه دولت نيـاز بـه حمايـت سـازمان هـاي              

با وجود تجارب كـسب شـده و افـزايش          . جامعه مدني دارد  
توانمندي هاي برخي از فعالين جامعه مـدني، هنـوز هـيچ            
ساختار كاربردي براي كمك به سازمان هاي جامعه مـدني          

ي افزايش توانمندي هـاي آنـان از        اعم از سنتي و مدرن برا     
طريق تبادل تجارب و اشاعه تجـارب موفـق و يـادگيري از             

  )1384،6اسكواير،.(يكديگر و دستاوردها وجود ندارد
اگر چه فعاليت هاي توانمندسـازي كـه شـامل دوره هـاي             
آموزشي مختلف، كارگاه ها و سمينارهاي مختلـف در ايـن           

ليه اين برنامه ها در     زمينه مي باشد برگزار شده است اما ك       
                                                 

1 . Capacity building 
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چارچوب ظرفيت سازي سازماني انجام نگرفته و هـدف آن          
بيشتر، افراد و كاركنان سازمانها بوده است امـا نمـي تـوان             
تأثيرگذاري آن را روي رشد ظرفيت سـازي سـازمان هـاي            

  .غيردولتي و جامعه مدني ناديده گرفت
 در مورد اينكه ظرفيت سازي دقيقاً به چه معناست اختلاف      

با اين حال در اكثـر تعـاريف        . نظرهاي متعددي وجود دارد   
      موجـود ايـن واژه همــراه بـا واژگـان ادبيــات توسـعه معنــا      

در يكي از تعاريف به گفتـه اميـد معماريـان سـر             . مي شود 
دبير نشريه كنشگران داوطلب، ظرفيت سـازي بـه معنـاي           
 توسعه مهارت ها، قابليت ها و توانايي هاي اصلي و اساسي          

سازماني،مانند رهبري كردن، مديريت، تأمين مالي، برنامـه        
ريزي و ارزشيابي، مديريت منابع انساني، دريافت خدمات و         
روابط خارجي و داخلي بـه منظـور افـزايش تأثيرگـذاري و             

 اين خود   ).1382،24معماريان.(پايداري يك سازمان مي  باشد     
يـك  شامل فرآيندي است كه در آن به فرد، سـازمان و يـا              

گروه كمك مي شود تا بتوانند موضوعات مرتبط با خـود را            
بشناسد و مشخـصات آن را ارائـه دهنـد و در ايـن مـسير،                
ــراي حــل مــشكلات و   ــه لازم را ب فراســت، دانــش و تجرب

بنابراين ظرفيت سـازي هـم      . تغييرات لازم را بدست آورند    
ــك     ــشكلات كم ــل م ــه ح ــم ب ــازمان و ه ــعه س ــه توس             ب

  )24مان منبع،ه.(مي كند
عاملان ظرفيـت سـازي و تـسهيل كننـدگان آن، نيازمنـد             
مشاهده دقيق آنچه روي ميدهد و تفسير دقيـق و بررسـي            
تأثير آن بر روي فرآيند ظرفيت سازي با توجه بـه زمـان و              
مكان هستند، راهبردهايي كه معمولاً براي ظرفيت سـازي         

شود تحت تأثير خروجي هـايي هـستند         در نظر گرفته مي   
كه مورد نظر ومطلوب است با اين وجـود چهـار موضـوع از     
جمله حوزه هاي عمومي براي ظرفيت سازي مـورد توجـه           

  :قرار مي گيرند
  
محتواي دوره ظرفيت سازي كه به صورت اختـصاصي          -1

  .بتواند به برنامه و هدفي كه مورد نظر است برسد
توجه و استفاده از ظرفيت هاي موجود براي حمايت و           -2

 كردن تغييراتي كه مورد نياز است يا بـراي آن           امكان پذير 
 .اقدام مي شود

توجــه بــه نقــش و اهميــت اجــرا كننــدگان، تــسهيل  -3
كنندگان و مربيان براي رسـيدن و دسـتيابي بـه تغييـرات             

 .مورد نظر 
نفوذ اجرا كنندگان دوره هـاي ظرفيـت سـازي بـراي             -4

           . تأثيرگـــذاري روي كيفيـــت تغييـــرات مـــورد نظــــر    
 )25منبع،همان (

ــداري   ــه پاي ــسبت ب ــددي ن ــاي متع ــرد ه ــاريف و رويك     تع
سازمان هاي جامعه مدني در ادبيات جامعـه مـدني وجـود            

هر يك از محققين و پژوهشگران از منظر و رويكردي          . دارد
برخـي از محققـين     . خاص به موضوع پايداري نگريسته اند     

سازمانهاي جامعه مدني معتقدند كـه پايـداري سـازمانهاي         
معه مدني يعني افـزايش توانـايي هـاي آنـان در بهبـود              جا

دائمي ظرفيت ها و قابليت هاي نهادي خود جهـت تـداوم            
فعاليــت هايــشان در جامعــه در بلنــد مــدت، بــه حــداكثر 
ــه    ــود كيفيــت ارائ ــق بهب ــشان از طري رســاندن تأثيرگذاري
ــاندن     ــداقل رسـ ــه حـ ــشان و بـ ــدمات و كاركردهايـ           خـ

  .سط و توسعه منابع مالي آسيب پذيري مالي و ب
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 آوري جمـع  هاي روش آماري، جامعه تحقيق، روش
  پژوهش هاي داده تحليلتجزيه و  شيوه و اطلاعات

 پژوهش حاضر از نظر نوع تحقيق توصيفي و         اين مطالعه در  
 جامعـه آمـاري     همبـستگي مـي باشـد     از نوع   از نظر روش    

سـازمان هـاي غيردولتـي      شامل كليه مديران و مـسئولين       
درونزاي فعال در زمينه درمان سـرطان كودكـان در شـهر            
       تهــران كــه همگــي داراي تحــصيلات دانــشگاهي و شــامل 

  . سازمان مي باشد7نفر در  60
براي بررسـي ارتبـاط بـين متغييرهـاي مـستقل و متغيـر              
وابسته از روش جمع آوري اطلاعـات از طريـق پرسـشنامه            

كه با حضور در سازمان هاي مورد تحقيق        استفاده گرديده   
پرســشنامه داراي دو . در بــين جامعــه هــدف توزيــع شــد 

قسمت مي باشـد، قـسمت اول پرسـشنامه شـامل هـشت             
ــامل    ــه ش ــردي ك ــين مشخــصات ف          پرســش ، جهــت تعي
  سن، جنسيت، سابقه خدمت در سازمان غيردولتي ، سطح 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

يلي ، نـام سـازمان، سـمت و نحـوه           تحصيلات، رشته تحص  
  .فعاليت مي باشد 

قسمت دوم پرسشنامه شامل بيست و سه پرسش مي باشد       
كــه چهــار متغيــر كمبــود منــابع مــالي، ســبك مــديريت  
نامناسب، عدم آمـادگي گروههـاي هـدف و كمبـود افـراد             
      متخصص در زمينـه توانمندسـازي را مـورد سـنجش قـرار       

  .مي دهد 
سشنامه ، پايايي و روايي پرسـشنامه مـورد         قبل از توزيع پر   

به منظور تعيين پايايي پرسشنامه ابتـدا       . آزمون قرار گرفت  
 نفــر از مــديران و مــسئولين ســازمان هــاي 40پژوهــشگر 

غيردولتي فعال در زمينه بيمـاري سـرطان كودكـان را بـه             
 2روش تصادفي ساده انتخاب نموده و پرسـشنامه را بـين            

 پس از جمع آوري پرسشنامه براي        نفري توزيع و   20گروه  
بررسي پايايي پرسشنامه تحقيق از روش آزمون نسبت هـا          

.     اسـتفاده گرديـد       α = ٪5در دو جامعه در سطح خطاي       
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با قرار نگرفتن تابع نمونـه اي آزمـون در ناحيـه بحرانـي و               
  . پايايي پرسشنامه تأييد مي شودHoعدم رد فرضيه 

 از توزيع پرسـشنامه در      براي بررسي روايي پرسشنامه، پس    
جامعه آماري و جمع آوري آنها ، از آزمـون چـي دو كـارل               

.    استفاده گرديده اسـت     α = ٪5پيرسون در سطح خطاي     
با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               

Ho      به عبارت ديگر بين    .  ، روايي پرسشنامه تأييد مي شود
  .پرسشهاي مطرح شده بستگي وجود دارد

پس از تعيين روايـي و پايـايي پرسـشنامه ، پرسـشنامه در            
ــا     ــخ ه ــع وپاس ــق توزي ــورد تحقي ــاري م ــه آم ــين جامع         ب
جمع آوري گرديد و بر اساس پاسخ هاي بدست آمده براي           
آزمون بستگي بين متغير هاي مـستقل و متغييـر وابـسته            
فرضيه هاي تحقيـق بـا اسـتفاده از آزمـون چـي دو كـارل        

 مـورد  α  = ٪5سون در سطح احتمال خطـاي  پيرسون پير 
  .سنجش قرار گرفت

  
  يافته هاي تحقيق

  نتايج حاصله از آزمون فرضيات
  :فرضيه فرعي اول 

بين كمبود منابع مالي در سازمان هاي غيردولتي فعال در          
  .شهر تهران و كاركرد آنها بستگي وجود دارد 

  
  نتيجه آزمون فرضيه فرعي اول) 1 (جدول شماره

  
ه آزمون فرضيه فرعي نتيج

  اول
  چي دو جدول
( 0/95,12) 

ي دو محاسبه چ
  شده

 رد مي شود و فرضيه Hoفرضيه 
Hıمي شود  پذيرفته 

  
21 

 
2/40  

  
با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               

Ho    فرضيه ، Hı     بـه عبـارتي كمبـود      .  پذيرفته مـي شـود
  . اين سازمانها تأثيرگذار است منابع مالي بر ميزان كاركرد

  
  :فرضيه فرعي دوم 

بين سبك مديريت نامناسب در سـازمان هـاي غيردولتـي           
  .فعال در شهر تهران و كاركرد آنها بستگي وجود دارد

  
  

  نتيجه آزمون فرضيه فرعي دوم  ) 2( جدول شماره       
  

نتيجه آزمون فرضيه فرعي 
  دوم

  چي دو جدول
( 0/95,12) 

چي دو 
  محاسبه شده

مي شود و فرضيه     رد     Hoفرضيه  
Hıپذيرفته مي شود  

21 62/65  
 

  
با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               

Ho    فرضيه ، Hı      بـه عبـارتي سـبك      .  پذيرفتـه مـي شـود
مديريت نامناسب بر ميزان  كاركرد اين سازمانها تأثيرگذار         

  .است 
  :فرضيه فرعي سوم 

ــين  ــادگي گروههــاي هــدف در ســازمان هــاي  ب ــدم آم ع
غيردولتي فعال در شهر تهران و كاركرد آنها بستگي وجود          

  .دارد 
  

 نتيجه آزمون فرضيه فرعي سوم ) 3(جدول شماره
  

نتيجه آزمون فرضيه فرعي 
  سوم

  چي دو جدول
( 0/95,4) 

چي دو محاسبه 
  شده

ــيه  ــود و  Hoفرض ــي ش  رد م
 مي شود پذيرفته Hıفرضيه 

       49/9   33/27  
  
 

  
  

با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               
Ho فرضــيه ، Hıبــه عبــارتي عــدم .  پذيرفتــه مــي شــود

آمادگي گروههاي هدف در توانمندسازي بر ميزان كـاركرد         
  .اين سازمانها تأثيرگذار است 

  
  :فرضيه فرعي چهارم 

 توانمندسـازي در    بين كمبـود افـراد متخـصص در زمينـه         
سازمان هاي غيردولتي فعال در شهر تهران و كاركرد آنهـا           

  .بستگي وجود دارد
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   چهارم نتيجه آزمون فرضيه فرعي) 4 (جدول شماره
  

نتيجه آزمون فرضيه 
  چهارم فرعي

  چي دو جدول
( 0/95,6) 

چي دو محاسبه 
  شده

 رد مـي شـود و       Hoفرضيه  
ــيه  ــه Hıفرضـــ   پذيرفتـــ

 مي شود

    6/12   03/60 

  
  

با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               
Ho    فرضيه ، Hı   به عبارتي كمبود افراد    .  پذيرفته مي شود

متخصص در زمينه توانمندسازي بـر ميـزان كـاركرد ايـن            
  .سازمانها تأثيرگذار است 

 
  :فرضيه اصلي 

ني در سـازمان هـاي      بين موانع توانمندسازي نيـروي انـسا      
غيردولتي فعال در شهر تهران و كاركرد آنها بستگي وجود          

  .دارد
  

  جدول نتيجه آزمون فرضيه اصلي )5(جدول شماره
  

نتيجه آزمون فرضيه 
  اصلي

  چي دو جدول
( 0/95,12) 

  چي دو محاسبه شده

 رد مـي شـود و       Hoفرضيه  
  پذيرفته مي شودHıفرضيه 

  21  
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با قرار گرفتن تابع آزمـون در ناحيـه بحرانـي و رد فرضـيه               

Ho    فرضيه ، Hı      بـه عبـارتي موانـع      .  پذيرفتـه مـي شـود
ــن    ــاركرد اي ــزان ك ــر مي ــساني ب ــروي ان ــازي ني         توانمندس

  .سازمان ها تأثيرگذار است 
  

  نتيجه گيري 
در ايــن تحقيــق بــر اســاس پاســخ هــاي بدســت آمــده از  

 آزمون فرضيه ها با اسـتفاده از        پرسشنامه و نتايج حاصل از    
آزمون چي دو كارل پيرسون، سبك مديريت نامناسـب بـه           

در ايـن   . عنوان يكي از موانع توانمندسـازي تأييـد گرديـد         
رود سـاختار سلـسله     سازمان ها برخلاف آنچه انتظـار مـي         

حاكم بوده و رسميت و تمركـز در سـطح          مراتبي وعمودي   
 مـديريت سـازمان هـاي       بالايي قرار دارد، آنچه همـواره در      

غيردولتي مطرح بوده اسـت سـبك مـديريت مـشاركتي و            
استفاده از كاركنان در تصميم گيري و برنامه ريـزي هـاي            
سازمان مي باشد و در اين نوع مديريت بايستي رسـميت و            
تمركز در پايين ترين سطح باشد به عبارتي سـازمان هـاي            

ترهاي لازم  غيردولتي بايد داراي تفكيك افقي باشند تا بـس        
ــه    ــورتي ك ــد در ص ــراهم آي ــشاركت ف ــراي م ــاطي ب        ارتب

سازمان هاي مورد مطالعه از تمركز قدرت و رويكرد بالا بـه         
پايين در تصميم گيري ها برخوردارند و اين موضوع سـبب         
شده است تا مـديران ايـن سـازمان هـا در درك نيازهـاي               

اني دچار  كاركنان، از جمله نياز به توانمندسازي نيروي انس       
مشكل بوده و در نتيجه اين برنامه ها جايگاه اساسي و ويژه 
اي را در راهبردها و تصميم گيـري هـاي سـازمان كـسب              

  . نكرده است
بر اساس يافته هاي تحقيق، كمبود منابع مالي بعنوان يكي       
ديگر از موانع توانمندسازي نيروي انساني مورد تأييد قـرار          

ي، جلــب مــشاركت هــاي در ســازمانهاي غيردولتــ. گرفــت
مردمي و دريافت كمكهاي داوطلبانه جهـت بـسيج منـابع           
ــداف ســازمان ،شــفافيت و       ــالي از طريــق معرفــي اه م
پاسخگويي كه منجر به  اعتمادسازي مي گـردد امكانپـذير           

ــا ســازمان هــاي  . اســت        راه ديگــر، ايجــاد ارتبــاط مــوثر ب
فـت  بين المللي، بخش خصوصي و مراكز دولتي بـراي دريا         

در صـورتي   . وام و حمايت هاي مالي به اين سازمانها اسـت         
كه در سازمان هاي مورد مطالعه اين ارتباطات در حـداقل            
 ميزان بوده و منابع مـالي ايـن سـازمان هـا بـه تنهـايي از                 
كمك هـاي مردمـي و يـا از طريـق درآمـدهاي حاصـل از                
فعاليت هاي خاص مانند برقراري مراسم و جـشن هـا و يـا      

ه هاي خيريـه تـأمين مـي گـردد كـه ايـن ميـزان،                بازارچ
پاسخگوي نيازهاي سازمان ها نبوده و سبب شده است تـا           

از بسياري از فعاليت ها و برنامه هاي مورد نياز بـراي اجـرا              
ــه ــساني در   جمل ــروي ان ــازي ني ــاي توانمندس ــه ه             برنام

برنامــه هــاي اســتراتژيك ســازمان از الويــت پــايين تــري  
ــد   برخورداربا ــري از درآم ــهم كمت ــب آن س ــند و متعاق ش

صاص داده شـده و همـواره       ت ـسازمان  به اين برنامه هـا اخ       
كمبود منابع مالي مانعي براي پياده سازي اين برنامه بـوده       

  .است
بر طبق نتايج بدست آمده عدم آمـادگي گروههـاي هـدف            
يكي از موانع توانمندسازي نيروي انساني در سازمان هـاي          
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 هدف از ارزيابي آمادگي گروههـاي هـدف         .غيردولتي است 
در اين تحقيق بدين منظور بوده است كه آيا افراد منتخب           
بــراي برنامــه هــاي توانمندســازي، نيازمنــد دريافــت ايــن 
اطلاعات بوده اند و تـا چـه حـدي قبـل از انتخـاب افـراد،                 
ــي هــاي آمــوزش گيرنــده ماننــد ويژگــي هــاي                ويژگ

ت ها و توانايي هاي آنها در نظر   شخصيتي ،استعدادها، قابلي  
گرفته شده است و يـا بـدون نيازسـنجي فـردي، سـنجش              
. ميزان علاقه و انگيزش دروني در اين دسته قرار گرفته اند          

بر طبق نتايج بدست آمـده از پاسـخ هـاي جامعـه هـدف،               
شاخص انتخاب گروه هاي هـدف بـراي توانمندسـازي، در           

مسئوليت سازماني  درجه اول تناسب دوره هاي آموزشي با        
فرد و پس از آن تربيت نيرو براي برنامه هاي آتي با توجـه              
به نياز سازمان مي باشد و به ميزان كمتري از نظرسـنجي            
استفاده مي گردد و علاقه افراد نتوانسته اسـت بـه عنـوان             
يك شاخص قوي براي انتخاب افراد بعنـوان گـروه هـدف ،          

 از افراد در فرآينـد      به همين دليل بسياري   . تأثيرگذار باشد 
  .مناسب نداشته اندانمندسازي حضور فعال و يا بازده تو

در نهايت پس از بررسي پاسخ هاي جامعه هدف به عنـوان            
ــع و نتيجــه حاصــل از آزمــون چــي دو كــارل   گــروه مطل
پيرسون، كمبود افـراد متخـصص در زمينـه توانمندسـازي           

ن مانع ديگـري بـراي توانمندسـازي نيـروي انـساني در اي ـ            
سازمان ها ست زيرا برنامه ريزي و اجراي ايـن برنامـه هـا               

در . نيازمند افراد متخصص و آگاه در اين زمينه مـي باشـد           
سازمان هاي غيردولتي مورد بررسي، افرادي كه اختـصاصا         
مسئوليت اجراي اين فرآيند را داشته باشند وجود نداشـت          
و بسياري از مديران و مـسئولين ايـن سـازمان هـا اذعـان               
داشــتند كــه در ايــن زمينــه تخــصص لازم را ندارنــد و در 
صورت نياز از متخصصصين سازمان هاي ديگر دعوت مـي          
گردد كه البته بسياري از مواقع به علت عدم تطابق اهداف           
اهداف سازمان هاي گوناگون بـا يكـديگر و يـا اخـتلال در              
برنامه ريزي، اين فرآيند به تعويق افتاده و يـا در نيمـه راه              

وقــف مــي شــود و همــواره بــراي توانمندســازي نيــروي مت
انساني،خلاء افراد متخصص كه بتوانند برنامه ريزي، هدايت   
و كنتـرل آن را بــصورت علمـي انجــام دهنـد تــا بتوانــد از    

در  بازخورد آن در بهبود و اصلاح فرآيند اسـتفاده نماينـد،          
  . سازمان كاملا محسوس بوده است

   

  تحقيق نتايج اساس بر ارائه شده، پيشنهادات 
بر اساس نتايج حاصل از تحقيـق ، نبـود منـابع مـالي               

كافي براي توانمندسازي، يكي از موانع مهم توانمند شـدن          
ــن     ــال در اي ــساني فع ــروي ان ــي و ني ــازمانهاي غيردولت        س
سازمان ها است و تخصيص ميزان مشخصي از اين بودجـه           

 و بـدليل    به برنامه هاي توانمندسازي امري ضـروري اسـت        
اينكه تأمين بودجه ايـن سـازمان هـا بـه ميـزان زيـادي از                
طريق كمك هاي مردمي صورت مي گيرد،اين سازمان هـا          
مي توانند در تدوين برنامه هـاي راهبـردي، فعاليـت هـاي             
خاصي را تنظيم نمايند كه درآمد حاصل از آن ، اختـصاصاً            

  .صرف برنامه هاي توانمندسازي گردد
ــرار د   ــه ق ــورد توج ــق  م ــان از طري ــافع كاركن ادن من

اعتمادسازي در يك محيط مبتني بر همكاري و مـشاركت          
دادن كاركنان در اتخـاذ تـصميمات، قبـل از اخـذ تـصميم              
نهايي، تفويض اختيار از طريق حـذف بخـشي از رده هـاي             
نظارتي و بكارگيري تيم هاي كيفي از طريق ايجاد تيمي از           

ر سطوح مختلف بـر     كاركنان كه فعاليت هاي چندگانه را د      
 اين اعضاء از سطوح مختلف سازماني باشند و         .عهده گيرند 

 .مسئوليت ها به تيم و اعضاي آن واگذار شود
ايجاد يك پايگاه اطلاعاتي از دوره هاي آموزشي مـورد       

نظر و نظر سنجي از افراد براي انتخاب موضوع هـر يـك از              
ه هـا   دوره ها و سنجش ميزان نياز آنها براي شركت در دور          

مي توان خلاصه اي از موضـوع مـورد         . بسيار مهم مي باشد   
نظر را با در نظر گرفتن هدف از اجراي آن در اختيار افـراد              

زيـرا ايـن روش سـبب     .گذاشته و نظرات آنها را جويـا شـد        
انتخاب دقيق شـركت كننـدگان در دوره هـاي آموزشـي و             

ا بـه   اطمينان از ادامه آموزش ها توسط آنها و انتقال از آنه ـ          
 .  ددديگران مي گر

ــه اجــراي دوره اي از ســوي     ــاز ب ــه ني  در صــورتي ك
كاركنان و سازمان حس شد، به جهت مديريت،برنامه ريزي    
و ارزشيابي مباحث نياز به افراد متخصص و با تجربه امـري            

در صـورتي كـه تـسهيم و بـه          . ضروري به نظـر مـي رسـد       
ــاي     ــازمان ه ــين س ــا در ب ــه ه ــتن آموخت ــتراك گذاش اش

ردولتي يك فرهنگ تلقي شود در صورت نياز، استفاده و          غي
بكارگيري از نيروي متخصص فعال در سازمان هاي مـشابه          
و همسو و همچنين ترويج مشاركتي و شبكه اي كار كردن           

 .   براي دستيابي به اثربخشي مطرح مي گردد
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