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 تحلیل روشبر توانمندسازی کارکنان با استفاده از  مؤثربندی عوامل  اولویت

)مطالعه موردی معاونت درمان دانشگاه علوم پزشکی ANP فرایند شبکه

 تهران(

 

1*سهیلا ربانی
 

 2مینا جمشیدی آوانکی
 

 چکیده

دليل اختلاف  های مختلف بهانسازی نيروی انساني در سازمبر توانمند مؤثرد و ترکيب عوامل اتعد که ازآنجا     
بر  مؤثرعوامل  بندی اولويتاين پژوهش با هدف  بنابراين ؛استهای محيط داخلي و خارجي متفاوت در ويژگي

اجرا  «دانشگاه علوم پزشکي تهران»معاونت درمان  توانمندسازی نيروی انساني از ديدگاه مديران و کارشناسان
و نگهداری نيروی  ريزی برنامهمديران منابع انساني در زمينه  های تصميممبنايي برای کردن  تا ضمن فراهم شد

مقطعي  صورت به. مطالعه توصيفي حاضر شودهای ناشي از ترك خدمت کارکنان انساني، موجب کاهش هزينه
 «دانشگاه علوم پزشکي تهران»انجام گرفت. مديران و کارشناسان معاونت درمان  1393در نيمه دوم سال 

 برای بررسي و «کانگرو کانانگو»عاملي  سهدادند. در اين پژوهش از مدل  ميآماری پژوهش را تشکيل جامعه 
محتوايي  صورت بهبود که روايي آن  ای ساخته پژوهشگرها، پرسشنامه . ابزار گردآوری دادهشداستفاده  تحليل

بنابراين  ؛بودند لازمپايايي  دارای هر سه بخش .شدتأييد و برای بررسي پايايي از شاخص نرخ سازگاری استفاده 
ها . ابتدا نوع توزيع دادهشدآمار توصيفي استفاده  از هاداده تحليل و بررسي کل الگو نيز سازگار خواهد بود. برای 

رعايت عوامل مربوط  .گرفتسنجش صورت  ANPای  سپس با استفاده از روش فرآيند تحليل شبکه شد؛تعيين 
نيروی انساني  وری بهرهدسته از عوامل مؤثر بر  ترين مهمدرصد  73سازمان با وزن به راهبردهای مديريتي 

 شناخته شد. متغير شرايط سازماني در رده دوم و منابع خود کارآمدی در رده سوم اهميت قرار داشتند.
بي عملکرد صميميت و رفاقت ميان کارکنان، برقراری يک نظام ارزيا آموزشي طبق نياز، ايجاد جوّ ريزی برنامه
استخدامي و ساختارهای تشکيلاتي، تفويض اختيار به مديران سطوح  های نظاميافته در اداره، اصلاح  سازمان

افزايش  در تواند ميهای تشويقي شغلي، اجرای برنامه سازی غني، گيری تصميم برایمياني و سرپرستي 
 ت درمان مؤثر باشد.نظام سلامت معاون یارتقا درنتيجهتوانمندسازی نيروی انساني و 
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 مقدمه. 1

کارکندان و اسدتفاده    2وریبرای افدزايش بهدره   مؤثر های روشکارکنان يکي از  1توانمندسازی     
کسدب   برایدر راستای اهداف سازماني است.  ها آنی فردی و گروهي هابهينه از ظرفيت و توانايي

، اندريی و خلاقيدت   هابه دانش، نظر ها سازمانامروزی،  وکار کسبموفقيت در محيط در حال تغيير 
تحقق اين امدر،   برای. هستند کليه کارکنان، اعم از کارکنان خط مقدم تا مديران سطح بالا، نيازمند

نهدادن بده    عمل بدون اعمدال فشدار، ار    ابتکار را به آنانکارکنان  انمندسازیتواز طريق  ها سازمان
. کنندد  مدي  تشدويق مالکان سازمان،  عنوان به وظيفه انجاممنافع جمعي سازمان با کمترين نظارت و 

 .(1386، ساجدی)

 ؛رودار ميشم به ها سازمانعامل پويايي جوامع و  ترين مهمامروزه نيروی انساني ماهر و پرتوان      
های خود ناگزير به تددارك، حفدو و مدديريت    به سبب توسعه و گسترش فعاليت ها سازمان رو ازاين

های متعدد تنوع نيازهای انساني، تخصص و مهارت ازآنجاکهمنابع انساني توانمند و کارآمد هستند. 
ارگيری و اسدتفاده  کد خطير به وجود آورده است، مديريت منابع انساني وظيفة و متنوعي در جهان ب

 درست از خدمات اعضای سازمان را به عهده دارد.
سدازد تدا در مواجهده بدا مشدکلات و تهديددها، مقاومدت و        سازی، کارکنان را قادر ميتوانمند     

کارکندان   پدذيری  آسيبمنبعي که از  عنوان بهتواند مي بنابارين ؛باشند داشتهبيشتری  پذيری انعطاف
رفدتن   بدين  هدای مدالي و از  انهدام سرمايه ازجمله ،بذر اميد را در شرايط بحرانيو  کند ميگيری جلو

 .شودزندگي انساني، در دل آنان بکارد، مفيد واقع 
 

 هدای  دگرگدوني عواملي از قبيل افزايش رقابدت جهداني،    تأثير امروزه تحت ها سازمان :مسئلهبیان 
فشدارهای زيدادی    تحت و غيرهنابع محدود فروش، وجود م از ناگهاني، نياز به کيفيت و خدمات پس

تجربه، دنيا به اين نتيجه رسيده است که اگر سدازماني بخواهدد در امدور     ها سالقرار دارند. پس از 
نيدروی انسداني   دارای کاری و اقتصاد خود پيشدتاز باشدد و در عرصده رقابدت عقدب نماندد، بايدد        

 دهدد  ميوت واقعي يک سازمان را تشکيل متخصص، خلاق و باانگيزه باشد. منابع انساني اساس ثر
 (.1378)ابطحي، 

مسدتقل   طدور  بده  توانندد  ميکه  دشواطلاق ميتوانمندسازی به ايجاد يک حس دروني در افراد     
يکدي از   توانمندسدازی  .(Robbins et al, 2002) کننداتخاذ  خودرا در فرآيند کاری  هايي تصميم

های هدف توانمندسازی، راهنمايي و آموزش مهارت ترين مهم. استمفاهيم برجسته مديريت نوين 
. اسدت مستقل با توجه بده معيارهدای فرهندا سدازماني      های انجام تصميم برایکارکنان  بهلازم 

                                                           
1. Empowerment 

2. Productivity 
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شدن حيطه اختيارات را فراهم  گسترده يلهوس بهگيری توانمندسازی واقعيتي است که فرصت تصميم
 آورد.مي
د، زيرا کارکنان شوهای سازمان ميسنتي ساختار مراتب سلسلهن شد توانمندسازی باعث شکسته     

حدل مسدائل واگدذار     برایاختيار لازم  ها آنو بايد به  هستند تر يکنزدصفي به مسائل و مشکلات 
 .(Blanchard et al, 2003) شود
توجده  با توجه به اهميت نيروی انساني و بدا   «دانشگاه علوم پزشکي تهران»در معاونت درمان      

مناسدب نيدروی انسداني وجدود      کارگيری بهبه کمبود نيروی انساني مناسب و قصوری که در زمينه 
دارد و با توجه به اينکه کارکنان اهميت خاصي برای سازمان داشته و با توجه به نيداز سدازمان بده    

وانمندسدازی  که برای رويارويي با مشکلات و حل مسائل، ناگزير به ت روز بهنيروی انساني کارآمد و 
مناسب بدرای پدرورش نيدروی     کارهای راهبر آن است تا  پژوهشبنابراين، اين ؛ استکارکنان خود 

 .ارزيابي کند انساني توانمند را

، ارزيدابي  دهدي  پداداش شود تا شش عامل منابع خودکارآمددی، نظدام    در اين مطالعه تلاش مي     
دانشگاه علدوم  »ای مديريتي در معاونت درمان عملکرد، ساختار سازماني، آموزش کارکنان، راهبرده

بر توانمندسدازی   يادشدههر کدام از عوامل  تأثيرتا اولويت و  موردبررسي قرار گيرد «پزشکي تهران
 کارکنان اين سازمان سنجيده شود.

 

ارتقای  برای مؤثرنوين و  روشيتوانمندسازی  :و انگیزش انتخاب آن پژوهشاهمیت موضوع 
 داندش، تجربده و   واسدطه  بده گيری از توان کارکنان است. کارکنان  بهره يلهوس بهن سازما وری بهره

 روشکدردن ايدن قددرت اسدت. ايدن       انگيزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و توانمندسدازی آزاد 
برداری از سرچشمه تواندايي انسداني کده از آن اسدتفاده کامدل       ای که برای بهره بالقوه های ظرفيت
گذارد و در يک محيط سالم سازماني روشي متعادل را در بين اعمال کنتدرل  ر ميشود، در اختيانمي

 .(1380کند )محمدی،  کامل از سوی مديريت و آزادی عمل کامل کارکنان پيشنهاد مي
و احساس مالکيت و سرفرازی  تأمينتواند منافع سازمان را ، مفهومي است که ميتوانمندسازی     

ايدن  کده   رقم زندد برای سازمان و کارشناسان برد   برد ای رابطه، درواقعو  کنددر کارشناسان ايجاد 
. جنبه ديگر از اهميت و ضرورت انجام اين است پژوهشانجام اين  یهای مهم و ضروراز جنبهامز 

کارشناسدان، سدازمان نيدز بده سدمت       توانمندسازی برایکارهايي  ، اين است که با ارائه راهپژوهش
 ؛(1385)اميرکبيدری،   بهدر خواهدد گرفدت    ذکردشدده اده خواهد شد و از منافع شدن سوق د توانمند

سدت و از طريدق   ا هدا  يکي از اقدامات لازم برای بهبدود و اصدلاح سدازمان    توانمندسازیهمچنين 
اعتقاد دارند که  ،(2002و همکاران ) رابينزبرابر کرد.  مديران را چند ياثربخشتوان  مي توانمندسازی

شدن کارکندان در مشدارکت در سرنوشدت سدازمان      رزشمندی کارکنان به توانمندافزايش احساس ا
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اسدت کده ارزش وجدودی خدود را      نيازبنابراين برای ايجاد سازمان پويا به کارکناني ؛ شود ميمنجر 
،  مهدارت  یکه ارتقا کندادعا مي ،(2007) بنزينراستای اهداف سازمان قدم بردارند. در و  کننددرك 

هدای   بندابراين وی بدر برگدزاری کدلاس    ؛ دشدو  ميمنجر سازمان  ييکاراارمندان به روحيه تعاون ک
 دارد.تأکيد کارمندان  مياندر  گروهيآموزشي و ايجاد روحيه 

دارای طيف کارکندان زيداد بدا     «دانشگاه علوم پزشکي تهران»با توجه به اينکه معاونت درمان      
هدای   تدوان اولويدت   با اين مطالعه مي هستندپنهان  يعني افراد دچار بيکاری ؛استتوجه به کار کم 

، دليل انتخاب اين موضوع را درنهايتکرد؛ رفع آن اقدام  برایساختن سازمان را شناسايي و  توانمند
. نيداز بده مدديران و    دانسدت بودن آن و نياز معاونت درمان به مديران جديدد و تواندا    روز بهتوان  مي

 ،گدام بردارندد   ينيتدأم اهداف سازماني يعني اقدامات تربيتدي و   راستایکارکناني توانا که بتوانند در 
آمدوزش کارکندان و حرکدت بده سدمت       بدرای  ريدزی  برنامده  بندابراين  ؛دشدو  احساس مدي  شدت به

 .استتوانمندسازی امری ضروری 
 

 پژوهشهای  هدف

نان معاوندت  توانمندسازی کارک بر مؤثرعوامل  بندی اولويت از: است  عبارت پژوهشکلي اين  هدف
 ؛«دانشگاه علوم پزشکي تهران»درمان 

 

 :پژوهشاهداف فرعی 

1متغير راهبردهای مديريتي تأثيرتعيين ميزان د 
دانشدگاه  »در توانمندسازی کارکنان معاونت درمان  

 ؛«علوم پزشکي تهران

م دانشدگاه علدو  »در توانمندسازی کارکندان معاوندت درمدان     دهينظام پاداش تأثيرتعيين ميزان د 
 ؛«پزشکي تهران

2ردارزيابي عملک تأثيرتعيين ميزان د 
دانشدگاه علدوم   »در توانمندسازی کارکندان معاوندت درمدان     

 با استفاده از نظرسنجي؛ «پزشکي تهران

3ساختار سازماني تأثيرتعيين ميزان د 
دانشدگاه علدوم   »در توانمندسازی کارکندان معاوندت درمدان     

 ؛«پزشکي تهران

در توانمندسازی کارکنان معاونت درمدان  آموزش کارکنان و دسترسي به منابع  رتأثيتعيين ميزان د 
 ؛«دانشگاه علوم پزشکي تهران»

دانشدگاه  »متغير منابع خودکارآمدی در توانمندسازی کارکنان معاوندت درمدان    تأثيرتعيين ميزان د 
 ؛«علوم پزشکي تهران

                                                           
1. Management strategies 

2. Performance evaluation 

3. Organizational Structure 
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 پژوهشنظری . مبانی 2

 است: شدهدر خصوص توانمندسازی مطرح  نظران صاحبهای متفاوتي توسط مدل
کند که گيری ايفا مي: در اين مدل دسترسي به اطلاعات نقش مهمي در تصميم1مدل باون و لاونر

 دانند:عامل توانمندی را در چهار جزء سازماني مي نظران صاحبشود اين موجب توانمندی مي
 درباره عملکرد سازمان؛ اطلاعات .1
 ملکرد سازمان؛. پاداش بر مبنای ع2
 سازمان؛ بر مؤثر های . قدرت در اخذ تصميم3
 بر عملکرد سازماني؛ مؤثر های . قدرت در اخذ تصميم4

کده وی آن را  ارائده کدرد   برای توانمندسازی  یعدچهاربُ: در اين زمينه نولر مدلي 2ل نولرآ مدل ايده
يا گروهي از افراد در يک موقعيت  دارد که ما از توانمندسازی فردنامد. وی بيان ميال مي مدل ايده

 گوييم:معين وقتي که دارای شرايط زير هستند سخن مي

 ؛را دارا هستند گيری تصميمتوانايي کامل . 1
 ؛مسئوليت کامل اجرای هر نوع تصميم را بر عهده دارند. 2

 ؛و اجرای آن را دارند گيری تصميمدسترسي کامل به ابزار مرتبط با . 3

 شده را دارند. پذيرش پيامدهای هر نوع تصميم گرفته مسئوليت کامل. 4
است کده از آن جملده    کردهبرای توانمندسازی کارکنان عوامل متعددی مطرح  ،(2002رابينز )     
هدای محيطدي )شدرايط    های شخصيتي کارکنان( و ويژگي)ويژگي شناختيتوان به عوامل روانمي

 .(Robbins, 2002) کردسازماني و اجتماعي( اشاره 

خصدوص   و بده الگدوی جديددی در    ندد الگدوی خدود را توسدعه داد   ، 2004در سدال  فالمر و کدانگر  
از عوامدل متعددد    متدأثر متغيدر وابسدته    عندوان  به توانمندسازیتوانمندسازی کارکنان دست يافتند. 

يان از: ب اند عبارت. اين عوامل متعدد استمحيط سازماني، راهبردهای مديريتي، منابع خودکارآمدی 
انگيختگدي هيجداني،   کدردن، بدر   روشن اهداف، پرورش تجربه تسلط شخصي، الگوسدازی، حمايدت  

، تفدويض اختيدار، نظدام    اعتمادسدازی اطلاعات، دسترسي به مندابع، پيوندد بدا نتداي ،     کردن  فراهم
، آمدوزش کارکندان، اسدتقلال و آزادی و عمدل، مدديريت      سدالار  مدردم ، سبک رهبری دهي پاداش

 .است، ساختار سازماني و ارزيابي عملکرد گروهل مشارکتي، تشکي
بدر آن در   مؤثرو عوامل  سازمانينيروی انساني بر اساس ديدگاه  توانمندسازی، در اين پژوهش     

شدده اسدت.    بررسدي  «دانشگاه علوم پزشکي تهدران »معاونت درمان قالب يک الگوی تحليلي در 
سده ندوع در    )متغيرهای مستقلاند  مل تقسيم شدهبه سه دسته از عوا توانمندسازیعوامل مؤثر بر 

                                                           
1. Bowen & Lawler 

2. Noller 
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 از: اند عبارتبرای خود دارند(. اين عوامل  هايي شاخصنظر گرفته شده است که هرکدام 
 .. منابع خود کارآمدی3؛محيط( سازماني) يطشرا. 2؛. راهبردهای مديريتي1

 صدورت  ينابه  (1988) الگوی نظری کانگر و کانانگوچارچوب نظری اين پژوهش با توجه به      
هدای مدديريتي بدا    محيط( سدازماني و مندابع خودکارآمددی و راهبدرد    ) يطشرافرض شده است که 

نيدز از   يرمستقيمغ طور بهمستقيم ارتباط دارند و راهبردهای مديريتي همچنين  طور به توانمندسازی
يدک مددل    و ندد ارتبداط دار  توانمندسدازی محيط( سازماني و منابع خودکارآمدی بدا  ) يطشراطريق 

از سده   متدأثر متغير وابسته،  عنوان به توانمندسازیدر اين مدل فرايند  دهند.سيستمي را تشکيل مي
 يدک منابع خودکارآمدی( که هر  د  محيط( سازماني) يطشراد   های مديريتيته از عوامل )راهبرددس

های مستقل نيز به نوبده  اين متغير. اند شدهيک متغير مستقل در نظر گرفته  عنوان بهاز اين عوامل 
 شوند.مشخص مي هايي شاخصخود توسط 

 
 تحليدل  و بررسدي   بدرای  (1988)عاملي کانگرو کانانگو  سهدر اين پژوهش از مدل  :پژوهشمدل 

ته از از سده دسد   متدأثر متغير وابسدته،   عنوان به توانمندسازیاستفاده شده است. در اين مدل فرايند 
از ايدن   يدک منابع خودکارآمدی( که هدر   -محيط( سازماني) يطشرا د  های مديريتيعوامل )راهبرد

اين متغيرهای مستقل نيز بده نوبده خدود     .اند شدهيک متغير مستقل در نظر گرفته  عنوان بهعوامل 
متغيدر   عندوان  بده  تنهدا  نهشوند. در اين مدل راهبردهای مديريتي مشخص مي هايي شاخصتوسط 
دو متغيدر مسدتقل ديگدر     بدر  تأثيرگذاریبلکه با  ؛دارد تأثير زیتوانمندسابر  طور مستقيم بهمستقل 

 گذارد.مي تأثيربر فرايند توانمندسازی نيز  (منابع خود کارآمدی -)شرايط سازماني
 

  
 

  

 متغیر مستقل  

 

 متغیر وابسته

 منابع خودکارآمدی  

 

  

 دهي پاداشنظام   

 

  

  
 ارزيابي عملکرد

 

 
 راهبردهای مديريتي 

 ساختار سازماني   

 

  

 آموزش کارکنان  

 

  

        

 1988 مدل کانگر و کانانگواقتباس از  (2004فالمر و کانگر ) شده یلتعد پژوهشمدل  :1شکل 

 
 

 توانمندسازی کارکنان
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 پژوهشمتغیرهای  

هدای لازم بدرای   انساني يعني ايجاد ظرفيدت  توانمندسازیکارکنان:  1توانمندسازی متغیر وابسته:
نقش و مسدئوليتي   و ايفای ياثربخشدر سازمان، کارايي،  افزوده ارزشبه ايجاد  انساختن کارکن قادر

 (.1381، همکارانبابايي و )که در سازمان به عهده دارند 

 
 متغیرهای مستقل:

دهي، تعيدين  نظام پاداش های مؤلفه شرايط و عوامل سازماني از قبيل :شرایط محیطی سازمانی
 دهندده  شدکل  سازماني، آموزش کارکنان و دسترسي به مندابع کده   اهداف، ارزيابي عملکرد، ساختار

 .(1388زاده،  ايران) شرايط سازماني هستند

 
اطلاعات، تفويض اختيدار،   کردن نظير فراهم مديريتي یو رفتارهااقدامات  :راهبردهای مدیریتی

وندد بدا   سدبک رهبدری مناسدب، پي   ، یاعتمادساز، دادن استقلال به کارکنان، گروهيکار ، مشارکت
 .(1380محمدی، ) راهبردهای مديريتي در سازمان هستند دهنده شکل عنوان بهنتاي ، 

 
خدود در انجدام وظدايف محولده      های توانايي فرد به های قضاوتباورها و  به :2منابع خودکارآمدی

برانگيختگدي هيجداني، تجربده شدغلي،      مؤلفهشود که متشکل از چهار خودکارآمدی گفته مي منابع
 .(1388زاده،  ايران) استحمايت و ترغيب  ازی والگوس

 

آن دسته از مفاهيمي است که کمتر  وبا توجه به اينکه توانمندسازی جز :پژوهشپیشینه 
کمتری نيز نسبت به ساير مفاهيم در اين زمينه انجام شده  های پژوهشقرارگرفته است،  موردتوجه

شتاب بيشتری گرفته است و با توجه به  های اخير پژوهش در اين خصوصاست که البته در سال
و تربيتي چنين  ينيتأمتاکنون در حوزه سازمان معاونت درمان و اقدامات  آمده عمل بههای بررسي

عمل آمده است  هايي بهپژوهش ،هاو سازمان ها همؤسسساير اما در  است؛ پژوهشي صورت نگرفته
 .شود ميکه در اينجا به چند مورد اشاره 

 
ي بداعنوان  پژوهشد ، در «سازمان گالوپ»در  (2005)باکينگهام و کليفتون : خارجی یها پژوهش

شرکت موفق در  400با بررسي  «های توانمندسازی کارشناسان و مديرانشناسايي عوامل و زمينه»

                                                           
1. Empowerment 

2. Self-Efficacy 
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کارمند، بده شناسدايي    ميليون يکمدير موفق و بيش از  80000سراسر جهان و مصاحبه با بيش از 
 ندی پرداختند.زمينه توانم 34
اندد. در   پرداختده  هدا  سازمان( به الگوهای پايدار مؤثر بر مديريت پايدار در 2014لاولر و کانگر )     

کده سدازمان بدا     کنندد  را معرفي مدي  يو الگوي کردهادامه به نقش سازمان در مديريت پايدار اشاره 
 د.کن استفاده از ابزار مالي به پايداری کمک مثبت مي

وری و مديريت نيروی انسداني و بررسدي ارتبداط بدين مدديريت       ( به بهره2009و رينين )بلوم      
، گروهدي دهدد کده کارهدای     نشان مي ها آن اند. نتاي  مطالعه وری آن پرداخته بهره ونيروی انساني 

 وری و مديريت نيروی کار دارد. توجه به منابع مالي و غيرمالي ارتباط بسياری با بهره

 
بررسدي و تحليدل عوامدل    »عنوان  با پژوهشي( در 1383زاده ) سعيد مختاری: خلیدا های پژوهش

، با درنظر گرفتن متغير وابسدته  «غرب یا منطقهبر توانمندسازی منابع انساني در شرکت برق  مؤثر
توانمندسازی منابع انساني و متغيرهای مستقل: مشارکت همگداني در اطلاعدات، خودمختداری بدا     

، يدادگيری سدازماني، مشدارکت، اجدازه     مراتب سلسله یجا به ها گروهجايگزيني  تعيين حدود و مرز،
های مديريت بازخورد، به اين نتيجه رسيده است که ميزان اطلاعدات کارشناسدان   دادن و شيوه خطا

 مندی مشتريان در سطح مطلوب نيسدت. های شرکت و ميزان رضايتاز روش کسب درآمد، هزينه
 .(1389وطني، )

به اين نتيجه  «ناجا»بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازی افسران ستادی  در( 1385ي )جزين    
رسيد که آموزش و سبک رهبری در مقوله توانمندسازی نيروهای پليس، موجب ارتقا و رشد سطح 

 .دشوتوانمندی کارکنان مي

، از ندسازی کارکنانأثيرگذار در توانمشناسايي عوامل ت منظور به( 1387پورکياني و پيرمرادی )    
و ساختار سازماني را مؤثر در ايجاد توانمندی کارکناني  کردياد  کننده توانمندهای سازمان

 .شمارند يبرم

هدای  عوامل مدؤثر بدر فرايندد توانمندسدازی کارکندان در شدرکت      ، (1390) يزادهمهدمشبکي و     
لده بدا اسدتفاده از مددل مفهدومي      . در ايدن مقا اند را بررسي کردهتبريز  «چرخشگر»و  «ورقکاران»

قدرار   يموردبررسد کانگرو کانانگو عوامل مؤثر بر فرايند توانمندسازی کارکنان در ايدن دو شدرکت   
راهبردهای مديريتي، منابع خدود کارآمددی، شدرايط    عوامل )هر يک از  تأثيرگذاریگرفته و ميزان 

مچنين موانع و تنگناهای موجود بدر  ه ؛سازماني( در فرايند توانمندسازی کارکنان ارزيابي شده است
 شرکت ورقکاران و چرخشگر تبريز( تبيين شده است.دو )سر راه فرايند توانمندسازی کارکنان 

 
و از  1394سال  ماه بهشتيارد تا 1393 ورماهيشهرعد زماني از از بُ پژوهشقلمرو : پژوهشقلمرو 
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 است. شدهتخاب ان «دانشگاه علوم پزشکي تهران»معاونت درمان مکاني  بعُد
 

را کليده   موردمطالعده در اين پدژوهش جامعده   : یریگ نمونهو روش حجم نمونه ری، ماآمعه جا
و تعداد  اند تشکيل داده «دانشگاه علوم پزشکي تهران»کارشناسان و مديران اجرايي معاونت درمان 

بده   بدا توجده  اسدت.   رسمي، پيماني و قراردادی( بوده کارکناناعم از نفر ) 120افراد جامعه بالغ بر 
شود، حجم جامعه و حجم نمونده بدا يکدديگر    انجام نمي گيری نمونهمحدوديت حجم جامعه آماری 

 برابر است.
 

 پژوهشروش . 3

ابدزار   پيمايشي است. د  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهيت و روش، توصيفي    
 ( با2004فالمر و کانگر )توسط  شده يلتعد شپژوه. قالب الگوی است، پرسشنامه ها داده آوری جمع

است. با توجه به نظر متخصصان، اعتبار يا روايي پرسشدنامه   1988 مدل کانگر و کانانگواقتباس از 
. در الگوی تحليل فرآيندد شدبکه بدا احتسداب شداخص سدازگاری       تأييد شدبر اساس روايي محتوا 

های الگوی تحليل فرايند شبکه  ی برای پرسشنامهتوان به پايايي پرسشنامه پي برد. نرخ سازگار  مي
کند اگدر ندرخ سدازگاری    نرخ سازگاری را حساب مي «سوپردزيژن افزار نرم»تعيين شده است.  1/0

پايا خواهدد   شونده پرسشهای فرد  معيارها به همراه زيرمعيارهای آن کمتر از اين مقدار باشد، پاسخ
ز شاخص نرخ سازگاری استفاده شده است. نرخ سازگاری برای بررسي پايايي ا پژوهشبود. در اين 

و بخدش مندابع خودکارآمددی     0097/0، بخش راهبردهای مديريتي 016/0بخش شرايط سازماني 
بندابراين   ؛. چون هر سه بخش از پايايي برخدوردار هسدتند  پايا هستندهر سه بخش  که است 01/0

 کل الگو نيز سازگار خواهد بود.

 «سدوپردزيژن  افدزار  ندرم »از  شدده  یآور جمدع های داده بررسي و تحليلبرای  ،پژوهشدر اين      
، افدزار  ندرم لازم در  هدای  يسدي نو برنامده استفاده شد. روش کار به اين صورت بود که پس از انجام 

 بندی رتبه ANP روش بر اساس بر توانمندسازی کارکنان مؤثرهای عوامل ها و زيرشاخصشاخص
 .شد بندی رتبه هانسبت به اين شاخص موردمطالعهزمان شدند و سپس عملکرد سا

 

 پژوهش های یافته .4

دانشدگاه علدوم   »در اين مطالعه هدف بررسي عوامل مؤثر بدر ميدزان توانمندسدازی کارکندان          
داشتن از ميزان توانمندسدازی کارمنددان    اطلاع بنابراين ؛است ها آنبندی  و اولويت «پزشکي تهران
ای که از طيف  . بدين منظور با استفاده از پرسشنامهکردکمک فراواني خواهد  ئلهمسبه بحث و حل 
بدود، بده بررسدي ميدزان توانمندسدازی کارکندان        شدده های استانداردی که تدوين  ليکرت و سؤال

ها در نظر گرفته شده بود که شدامل   پرداخته شد. در اين پرسشنامه طيف ليکرت بخشي برای پاسخ



 1392، سال ششم، بهار 21فصلنامه مدیریت کسب و کار، شماره                                                                                                                                74

 

با دادن امتياز به هر پاسخ، امتيداز کلدي    درنهايت ؛الف، موافق و کاملاً موافق بودکاملاً مخالف، مخ
دهدد کده توانمندسدازی کارکندان      آمده است. اين نتيجده نشدان مدي    دست به 4از امتياز کل  75/2
های مطالعه  متوسط به بالا بوده است؛ بنابراين با استفاده از تحليل «علوم پزشکي تهران دانشگاه»
وری سدازمان   آن افزايش کدارايي و بهدره   تبع بهميزان توانمندسازی کارکنان و  افزايشن به توا مي

بر توانمندسدازی کارکندان و    مؤثرهای عوامل ها و زيرشاخص. پس از شناسايي شاخصکردکمک 
 بنددی  رتبده بدرای   ANP، از روش پدژوهش هدای  داده بنددی  طبقده پس از گردآوری، اسدتخرا  و  

 .ندسازی کارکنان، استفاده شدبر توانم مؤثرهای عوامل صها و زيرشاخشاخص
 

هايي اسدت کده طبدق     شرايط سازماني يکي از بخش. بندی معیارهای شرایط سازمانی اولویت
 در توانمندسازی کارکنان اثر دارد.( 1988) کانگر و کانانگوالگوی 

 
 یسازمان طیشرا با مرتبط عوامل یبند تیاولو :1جدول 

دار شاخص )درصد(مق معیار رتبه  

 25 آموزش 1

دهي نظام پاداش 2  21 

 16 ارزيابي عملکرد 3

 14 تعيين اهداف 4

 12 دسترسي به منابع 5

 11 ساختار سازماني 6

پژوهشهای  مأخذ: يافته  

 
شدود کده در    مشدخص مدي   Error! Reference source not found. 1طبق نتاي  

، «دانشدگاه علدوم پزشدکي تهدران    »معيار توانمندسازی کارکندان   رينت مهمبخش شرايط سازماني 
درصد بيشترين اثر را بر ميدزان توانمندسدازی کارکندان     25. آموزش با اکتساب وزن است 1آموزش

های آموزشدي کارکندان، در پدرورش     دهد برنامه که نشان مي دارد «دانشگاه علوم پزشکي تهران»
شک آموزش مدؤثر و نافدذ يکدي از ابزارهدای مهدم در       ا دارد. بيهای آنان، اولويت اول ر توانمندی

دهدي بدا    بعد از آموزش، نظدام پداداش   توانمندسازی کارکنان برای رسيدن به اهداف سازماني است.
های جاری را در  اين وضعيت نامناسب رويه که کنددرصد توانسته است رتبه دوم را کسب  21وزن 

دهد. هر فردی در هر شرايط و جايگاهي باشدد،  رکنان نشان ميپاسخ به عملکرد مثبت و سازنده کا
 ؛صورت فطری، نيازمند توجه و تشکر اسدت  و به آميز ناخودآگاه دادن کاری موفقيت در صورت انجام

                                                           
1. Training 
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سازی نظدام تشدويق،    ناپذير است و فعال تشويق متناسب با عملکرد موفق ضرورتي اجتناب بنابراين
تر و کارکنان منفعل را به اجرای اقدامات مدؤثر و مفيدد    عدتر و فعالکارکنان کارآمد و موفق را مست
درصد، رتبده   16کرد. ارزيابي عملکرد با اکتساب وزن  خواهدتحريک  ،برای بهبود عملکرد سازمان

 موقع اعلام شدود تدا در صدورت نيداز بده      ای صحيح و بهبه شيوه بايد ها . نتاي  ارزيابيداردسوم را 

اصلاح تغيير فرايندهای کاری، کارمندان روش جديد فرآيند را با تمايل هرچه بيشتر بپذيرند و بدين 
ها و قوه خلاق منابع انساني فراهم شود. تعيين هدف با اکتساب  برداری از قابليت ترتيب امکان بهره

دهدد کده   يهدا نشدان مد    مشدي  بودن اهداف و خط . متغير روشندارددرصد، رتبه چهارم را  14وزن 
شان، دارای اولويت  های سازمان و مسئوليت و وظيفه آشنايي کارکنان دانشگاه با اهداف و مأموريت

درصد، رتبده پدنجم را    12با اکتساب وزن  دسترسي به منابعچهارم در توانمندسازی کارکنان است. 
ن، اولويت پدنجم را  دادن منابع و تجهيزات در اختيار کارکنا دهد وضعيت قرارکه نشان مي استدارا 

 اسدت رتبه ششدم   یدارادرصد،  11ساختار سازماني با اکتساب وزن در توانمندسازی کارکنان دارد. 
سداختار سددازماني کمتددرين اهميددت را از نظدر کارکنددان معاونددت درمددان در   دهددد،  مددي نشددانکده  

 توانمندسازی کارکنان دارد.
 

کدانگر و  هايي که در الگدوی   ر از بخشيکي ديگ. بندی معیارهای راهبردهای مدیریتی اولویت
 .استاشاره شده است، عوامل راهبردهای مديريتي  به آن (1988) کانانگو

 
 بندی عوامل مرتبط با راهبردهای مدیریتی اولویت :2جدول 

 مقدار شاخص )درصد( معیار رتبه

 18 سبک رهبری 1

 16 اعتمادسازی 2

 3/14 دادن استقلال 3

 14 تفويض اختيار 4

 11 جو مشارکتي 5

 10 کار تيمي 6

 9 اطلاعات 7

 6 پيوند با نتاي  8

 پژوهشهای  مأخذ: يافته

 
معيار  ترين مهمشود که در بخش راهبردهای مديريتي  مشخص مي ،2طبق نتاي  جدول      

. سبک رهبری با است 1، سبک رهبری«دانشگاه علوم پزشکي تهران»توانمندسازی کارکنان 
                                                           
1. Leadership 
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دانشگاه علوم پزشکي »درصد بيشترين اثر را بر ميزان توانمندسازی کارکنان  18اکتساب وزن 
ه ر کسي پوشيددبها  نمازادسدر ه دچو ه دجامعدر ه دهميت مديريت چو انقش دارد.  «تهران

وزی ردا پيديو ت دعامل شکسو  استن مازساه ماهر مديريتي نبض تپندوی نيست. نير
 16د. بعد از سبک رهبری، اعتمادسازی با اکتساب وزن شو تلقي مين مازک ساديی اده دهبرنام

مديران و کارکنان اين  بيناعتماد  دهد جوّکه نشان مي کندرتبه دوم را کسب  است درصد توانسته
با اکتساب وزن  استقلالدادن  .داردسازمان، برای کارکنان اولويت دوم را در توانمندسازی کارکنان 

های مديريتي، دادن استقلال بدون قيد و  از ديدگاه مکتب .استرا درصد، رتبه سوم را دا 3/14
 بايدمختاری عمل و يا خود شود. آزادی نظمي در سازمان مي ومر  و بي شرط و حدود، سبب هر 

ترتيب  های بعدی اهميت به در رده متناسب با نوع کار و مسئوليتي باشد که بر عهده فرد است.
 پيوند با نتاي  قرار داشتند. و ، اطلاعاتگروهيکار مشارکتي،  تفويض اختيار، جوّ

 
 کانگر و کاندانگو منابع خودکارآمدی از نظر الگوی : بندی معیارهای منابع خودکارآمدی اولویت

بخش سوم بر توانمندسازی کارکنان اثر دارد. در ادامه بده بررسدي جزئيدات ايدن      عنوان به( 1988)
 شود. بخش پرداخته مي

 

 بندی عوامل مرتبط با منابع خودکارآمدی اولویت :3جدول 

 مقدار شاخص )درصد( معیار رتبه
 37 کردن حمايت 1

 7/21 الگوسازی 2

 5/21 برانگيختگي 3

 6/19 تجربه موفق شغلي 4

 پژوهشهای  مأخذ: يافته

 
 طبق نتاي       
دانشدگاه علدوم   »معيدار توانمندسدازی کارکندان     تدرين  مهدم  منابع خودکارآمدیدر بخش  3 جدول

درصدد بيشدترين اثدر را بدر      37کردن با اکتساب وزن  . حمايتاستکردن  ، حمايت«پزشکي تهران
دارد. متغير هدايت و حمايدت، ميدزان    «دانشگاه علوم پزشکي تهران»ميزان توانمندسازی کارکنان 

در مواقع بدروز   ها آنايي و هدايت کارکنان و حمايت از توجه مديران و سرپرستان دانشگاه به راهنم
کردن، الگوسازی با اکتسداب وزن   دهد. بعد از حمايت را نشان مي يفهوظ انجامخطا و اشتباه ناشي از 

مناسدب بدرای    یدهندده ايجداد الگدو    که نشان کندرتبه دوم را کسب  است درصدی توانسته 7/21
کارکندان و تشدويق کارکندان     سداير  فتار کارکنان موفدق بدرای  دادن ر الگو قرار زيرا ؛استکارکنان 

در توانمندسدازی کارکندان مدؤثر    تواندد   مدي ،  کنندتوانند نقش الگو را در شرکت ايفا  موفقي که مي
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دهدد   است که نشدان مدي   کردهدرصد، رتبه سوم را کسب  5/21باشد. برانگيختگي با اکتساب وزن 
بهبود روندد انجدام کدار، اولويدت سدوم را دارد و درنهايدت        یبراانگيزه کارکنان برای کار و تلاش 
تجربده  دهدد،   مدي   کده نشدان   دارددرصد رتبه چهدارم را   6/19تجربه موفق شغلي با اکتساب وزن 

کارکنان از شغل مربوطه کمترين اهميت را در توانمندسازی کارکنان در بخش منابع خودکارآمددی  
 دارد.

 

های قبل به بررسي وضعيت  در بخش: توانمندسازی کارکنانبندی معیارهای مؤثر بر  اولویت
يعندي عوامدل    ؛هدا پرداختده شدد    عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارمندان در قالب هر کدام از بخش

. برای مديران اجرايي و مديران سدازماني  شدندمعيار منابع خودکارآمدی فقط با يکديگر مقايسه  زير
و تمايل دارند بدانند کدام زيدر معيدار بيشدترين اثدر را بدر       دارد مقايسه بين کل زيرمعيارها جذابيت

 .شودهای سازمان تدوين  توانمندسازی کارکنان دارد تا بر اساس آن برنامه
. نتداي  نشدان   اسدت بين زيرمعيارهدای هدر بخدش     ها هدهنده نتاي  کلي مقايس نشان 4جدول      
پن  عامدل مهدم    ،تفويض اختيار و آموزش دهد که سبک رهبری، اعتمادسازی، دادن استقلال، مي

همچنين متغيرهای  هستند؛ «دانشگاه علوم پزشکي تهران»اثرگذار بر ميزان توانمندسازی کارکنان 
دسترسددي بدده منددابع، سدداختار سددازماني، الگوسددازی، برانگيختگددي و تجربدده موفددق شددغلي از     

 «دانشدگاه علدوم پزشدکي تهدران    »ترين متغيرهای مؤثر بر ميزان توانمندسازی کارکنان  اهميت کم
 .هستند

 کارکنان توانمندسازیبندی کلی معیارهای  اولویت :4جدول 

 مقدار شاخص )درصد( معیار رتبه

04/11 سبک رهبری 1  

56/9 اعتمادسازی 2  

73/8 دادن استقلال 3  

63/8 تفويض اختيار 4  

88/6 آموزش 5  

مشارکتي جوّ 6  84/6  

گروهيکار  7  49/6  

دهي اداشنظام پ 8  75/5  

64/5 اطلاعات 9  

57/4 ارزيابي عملکرد 10  

کردن حمايت 11  17/4  

03/4 تعيين اهداف 12  

94/3 پيوند با نتاي  13  

44/3 دسترسي به منابع 14  

23/3 ساختار سازماني 15  
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44/2 الگوسازی 16  

42/2 برانگيختگي 17  

2/2 تجربه موفق شغلي 18  

پژوهشهای  مأخذ: يافته  

 
بندی کلي عوامل مؤثر بر توانمندسدازی کارکندان، تحليدل اطلاعدات نشدان       و اولويتدر تعيين     

گانه مؤثر بر توانمندسازی کارکنان، عوامدل مربدوط بده شديوه و      در ميان عوامل هجده که دهد مي
درصدد بيشدترين اهميدت را در بهبدود      04/11سبک رهبری و مديريت سدازمان بدا کسدب امتيداز     

ترتيب اعتمادسازی، دادن اسدتقلال،   های بعدی اهميت به ی کارکنان داشته است. در ردهتوانمندساز
دهي، اطلاعدات، ارزيدابي عملکدرد،     ، نظام پاداشگروهيمشارکتي، کار  تفويض اختيار، آموزش، جوّ

کردن، تعيين اهداف، پيوند بدا نتداي ، دسترسدي بده مندابع، سداختار سدازماني، الگوسدازی،          حمايت
تجربه موفق شغلي قرار داشتند. در رده آخر اولويت، عوامل مربوط به تجربه شغلي با  و گيبرانگيخت

مربوطده کمتدرين    تجربه کارکندان از شدغل   دهد، مي  نشان که درصد، جای گرفت2/2کسب امتياز 
 اهميت را در توانمندسازی کارکنان دارد.

 

 و پیشنهادها گیری نتیجه. 5
بر توانمندسازی کارکندان   مؤثرعوامل  بندی اولويتش که شناخت و با توجه به هدف اين پژوه     

آمداری، نتداي     های تحليلبررسي و  بر اساسبود و  «دانشگاه علوم پزشکي تهران »معاونت درمان
 :آمد دست بهزير 

عامل مؤثر در توانمندسازی کارکندان مربدوط بده متغيدر راهبردهدای       ترين مهمدر اين بررسي      
عوامدل مدرتبط بدا راهبردهدای مدديريتي مدؤثر بدر         بنددی  اولويدت در تعيدين و   که استمديريتي 

مديران و کارشناسان موردمطالعه، تحليدل اطلاعدات نشدان داد در     توانمندسازی کارکنان از ديدگاه
عامل مديريتي مؤثر بر توانمندسازی کارکنان، شيوه و سبک مدديريت و رهبدری بيشدترين     8ميان 

 تاي ، کمترين اهميت را در توانمندسازی کارکنان داشت.اهميت و پيوند با ن
اسماعيل و  و (1385جزيني ) های اين پژوهش با نتاي  پژوهشبعُد سبک رهبری، يافته در   

به اين نتيجه رسيد که سبک رهبری در مقوله  (1385) . جزينياست ( منطبق2011همکاران )
بيش از هر عامل ديگری موجب ارتقا و رشد و است  کننده يينتعتوانمندسازی نيروهای پليس 
به اين نتيجه رسيدند که  (1385) همچنين اسماعيل و همکاران ؛دشوسطح توانمندی کارکنان مي

 رابطه مثبتي بين رهبری انتقالي و توانمندسازی کارکنان وجود دارد.

سدازماني و فضدای   توانمندسازی کارکنان مربوط بده شدرايط    بريکي ديگر از عوامل تأثيرگذار      
آموزش، شاخص )زير  6خود شامل  واولويت دوم را به خود اختصاص داده  که فيزيکي سازمان بود
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در  .اسدت ، ارزيابي عملکرد، تعيين هدف، دسترسي بده مندابع، سداختار سدازماني(     دهي پاداشنظام 
بط بدا شدرايط   عوامل مرتبط با شرايط سازماني، از ميان شش زير شاخص مرت بندی اولويتتعيين و 

سازماني، آموزش بيشترين اهميت و ساختار سازماني کمترين اهميت را در توانمندسدازی کارکندان   
 داشت.
 رابطده آن بدا   شددت   بده  با توجههای تخصصي آموزش و کسب مهارت موردمطالعهدر جامعه      

توانمندسدازی   بر مؤثرعامل  نخستين ،های پژوهشعوامل مطرح در فرضيه ميانمتغير وابسته، در 
شناخته شده است. بدا توجده بده     ،در متغير شرايط سازماني شده مطرحکارکنان در ميان شش عامل 

بر توانايي يادگيری سازمان افدزوده شدود، آن سدازمان     چقدرهای مربوط به اين متغير، هر شاخص
. مقصود از تواندايي  تر شودموفق درنتيجهمحيط در حال تغيير سازگار کند و  تواند خود را بابهتر مي

ظرفيت کارکنان است تا بتوانند کارهايي را انجام دهند کده پديش از آن از عهدده     يادگيری، تقويت
 (1386. )آقايار، اند آمده يبرنم ها آن
 بندی اولويت» هشوپژدر ( 1388) یآباد يعل یسبز، انصاری رناني و سيرين براابه نتيجه دمش    

 کده  ندن دادادد نش «نيدروی انسداني در صدنايع کوچدک     وری بهرهای در ارتق مؤثرعوامل سازماني 
هدای ايدن   همچندين يافتده   ؛اسدت نساني وی انيروری هردد ر بهدد بار تأثيرگذآموزش يکي از عوامل 

بده ايدن نتيجده رسديد کده       (1385) دارد. جزينيانطباق  ،(1385پژوهش با نتاي  پژوهش جزيني )
 تدأثير است کده ميدزان    يرگذارتأثنمندسازی کارکنان آموزش حضوری و غيرحضوری کارکنان بر توا

 آموزش حضوری بيشتر است.

مدؤثر بدر    هدای پداداش و جبدران خددمت دومدين عامدل از عوامدل شدرايط سدازماني         سيستم     
 مستقيم و غيرمسدتقيم )از طريدق ايجداد    صورت بهپاداش  های. سيستماستتوانمندسازی کارکنان 

هدای پداداش يکدي از    سيسدتم . منابع انسداني نقدش دارد   وری بهره انگيزه در کارکنان( در افزايش
 مدوردنظر تواند انگيزش کارکنان را بده سدمت   ابزارهای قوی مديريت است که با استفاده از آن مي

انجام دهد.  تواند مياست که يک مدير  فعاليتي ترين قوييافراد،  های تلاشهدايت کند. قدرداني از 
قددرداني و تشدکر از    کنندد، سازی کساني که با مدير کار مدي  و قهرماننيروی انساني  رمز پرورش

 زحمات آنان است.

هدای پدژوهش   عوامل مطدرح در فرضديه   ميانمتغير ارزيابي عملکرد در  موردمطالعهدر جامعه      
. با توجه به اينکه شدبر توانمندسازی کارکنان شناخته  مؤثر سومين عامل از عوامل شرايط سازماني

نتداي    ،شوددر سطح خوبي است، پيشنهاد مي موردمطالعهعملکرد کارکنان در جامعه  هابي نحوارزي
اعلام شود تا در صورت نياز بده اصدلاح تغييدر فراينددهای      موقع بهصحيح و  ای يوهشها به ارزيابي

کاری، کارمندان روش جديد فرآيندد را بدا تمايدل هرچده بيشدتر بپذيرندد و بددين ترتيدب امکدان          
 ها و قوة خلاق منابع انساني فراهم شود.از قابليت یبردار بهره
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تأثيرگددذار در  عوامددل يگددرداز  يدهدد سددازمان يوهو شددعوامددل مربددوط بدده سدداختار سددازماني      
ای بر توانمندسازی اثر مسدتقيم و عمدده   تنها نهساختار سازماني  دست آمد. توانمندسازی کارکنان به

بلکه موجب  ؛گذاردمي تأثيراز خدمات  ارضای نيازها از طريق استفادهبر امکانات  وسيله ينبددارد و 
هدای سدازمان   يايد دار د و مديران را در تخصيص منابع وشوداخل سازمان مي گردش اطلاعات در

هدای پدژوهش پورکيداني و    در بعُد ساختار سازماني، نتاي  پدژوهش حاضدر بدا يافتده    دهد. ياری مي
شناسايي  منظور بهدر پژوهشي که  (1387) دارد. پورکياني و پيرمرادیخواني  هم ،(1387پيرمرادی )

و  کردندد هدای توانمندکنندده يداد    د، از سازماندادنعوامل تأثيرگذار در توانمندسازی کارکنان انجام 
 دانند. مؤثر ميساختار سازماني را در ايجاد توانمندی کارکناني 

آمددی در قالدب چهدار متغيدر مسدتقل )الگوسدازی،       های متغير منابع خودکاربا توجه به شاخص    
، فرضديه اصدلي   پدژوهش بده نتداي     توجده کردن( و بدا   برانگيختگي، تجربه موفق شغلي و حمايت

که متغير منابع خودکارآمدی در توانمندسازی کارکنان  گفت توان مي ترتيب ينا به تأييد شد؛ پژوهش
 .داردتوانمندسازی کارکنان بر  مؤثرعوامل  ميناولويت سوم را در  و است مؤثر
 :سازمان در جهت توانمندسازی کارکنان خود اقدامات زير را انجام دهد بايدبه نتاي   توجهبا 
سدازی   غندي  ؛ايجاد امکاندات انگيزشدي   ؛ها اجرای نظام پيشنهاد ؛توجه ويژه به آراستگي محيط کار 

سدازی   شدفاف  ؛اقت ميان کارکنانصميميت و رف ايجاد جوّ ؛توجه به آموزش و تفويض اختيار ؛شغلي
 ؛يافتده در اداره  برقدراری يدک نظدام ارزيدابي عملکدرد سدازمان       ؛نقش و وظايف محوله به کارکنان

اصلاح ساختار سدازماني   ؛بودن مديريت عالي سازمان و داشتن رابطه صميمي با کارکنان دسترس در
 ؛دادن مندابع، امکاندات و تجهيدزات    قدرار  اختيدار  در ؛نفدس  پذيری و رشد اعتمادبده  انعطاف راستای در

تشدويق و   ؛برقراری امکانات فيزيکي محل کار و ابزار و تجهيدزات اداری مناسدب بدرای کارکندان    
هدای آموزشدي    برگدزاری دوره  و اعطای پاداش به کارکنان شايسته و قدرداني از کارکنان شايسدته 

 صورت تخصصي در زمينه وظايف محوله به فرد. مدون و مستمر به
 
نتاي  بررسي عوامل مدؤثر بدر توانمندسدازی کارکندان در     : پژوهشها بر اساس نتایج یشنهادپ

 هدای  ظرفيدت دهدد کده توانمندسدازی،    نشدان مدي   «دانشگاه علوم پزشکي تهران»معاونت درمان 
آورد و مدديريت   وجدود مدي   های سرمايه انساني به برداری از سرچشمه توانايي ای را برای بهره بالقوه

اعتلای سازمان استفاده  درنتيجههر چه بيشتر کارکنان و  توانمندسازیتواند از آن،برای  ميسازمان 
 کند.
کردن کارکنان از ميزان موفقيت آنان در سازمان و کمک به کارکنان سازمان بدرای پدرورش    آگاهد 

احساس تسلط در خود و تشويق و حمايت کارکنان و نمايش رفتارهای مطلدوب از طدرف مدديران    
 ؛زمان برای الگوسازی برای رفتار نمونه کارکنان در سازمانسا
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کردن احساسات منفي مانند، ترس و نگراني و بداخلاقي از کارکنان و ايجاد احساسات مثبدت   دورد 
 ؛جويي در کارکنان مانند هيجان و سبقت

به  توجهي بيند. نظر قرار ده  دهای فردی بين کارکنان را م ها، تفاوت پاداش توزيعمديران بايد در د 
شود فرآيند ارائه پداداش   ي نظير نوع شغل، سن، جنس و جايگاه فرد در سازمان، باعث مييها تفاوت
 ؛و نتاي  مطلوب و مساعد کمتری در پي داشته باشد هااثر
دادن همده کارکندان در    يافتده در شدرکت و مشدارکت    برقراری يک نظام ارزيابي عملکرد سازماند 

 ؛عملکرد آنانسيستم ارزيابي از 

نفس و برقراری سيستم ارتباطات  پذيری و رشد اعتمادبه اصلاح ساختار سازماني در جهت انعطافد 
 ؛جانبه همه

صددورت تخصصددي و در زميندده وظددايف و  هددای آموزشددي مدددون و مسددتمر بدده برگددزاری دورهددد 
م بدرای رشدد و   هدای لاز  مجرب و ايجاد فرصت استادانهای محوله به فرد، با استفاده از  مسئوليت

سطح و مشارکت در  چرخش شغلي، آموزش در مشاغل هم سازوکارهایيادگيری کارکنان از طريق 
 ؛های کار گروه

يدادگيری از   با تروي  فرهنا خود های شغلي و افزايش توانمدسازی کارکنان ارتقای سطح مهارت د
 ؛علمي و منابع معتبرها و مجلات  کتاب گذاشتن اختيار کردن فرصت مطالعه و در طريق فراهم

اندازی روشن از آيندده بدرای کارکندان و آشدنايي و آگداهي کارکندان بدا اهدداف و          ترسيم چشمد 
 توسدط طدور واضدح و مشدخص     های کارکنان به های شرکت و تعيين وظايف و مسئوليت مأموريت

 ؛سازی نقش و وظايف محوله مديران و شفاف
شتن رابطه صدميمي بدا کارکندان شدرکت و برقدراری      بودن مديريت عالي سازمان و دا دسترس درد 

 ؛امکانات فيزيکي محل کار و ابزار و تجهيزات اداری مناسب برای کارکنان در شرکت
يعندي مدديريت بايدد شدرايطي بدرای       ؛استفاده از سبک مديريت حمايتي و دوسدتانه در شدرکت  د 

 .هم کندهای مشارکتي و ارتباطات مؤثر و مفيد با کارکنان فرا گيری تصميم
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