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 مقدمه

صورت عام از ابتدای خلقت وجود داشته است. زندگی گذشته انسان و روند تکاملی آن طی تاریخ، گویای به« توانمندسازی»

رشد ابزارهای مورد استفاده برای گردآوری خوراک، شکار، کشاورزی و ایجاد این موضوع است. شیوه سکونت، ساخت سرپناه و 

-تغییرات و تکامل آن برای حفظ نفس، بقا و بهبود زندگی نشانی از تکامل توانمندسازی بشر است. از این دیدگاه، تمامی تلاش

« توانمندسازی»توان ود در انسان را میهای صورت گرفته برای سازگاری با اقلیم، صیانت نفس و استفاده بیشتر از توان موج

 (.1531 نامید )کرم بستی،

ها با توجه به کاربرد آن استفاده شده است. در متون مدیریت، سابقه استفاده از اصطلاح از واژه توانمندسازی در همه رشته

سازی، مشارکت فعال و ن تیمهای سازمانی تحت عناویگیریتوانمندسازی به دموکراسی صنعتی و مشارکت کارکنان در تصمیم

، منابع علمی مدیریت آکنده از اصول و قواعدی بود که 1531عنوان مثال، در دهه مدیریت کیفیت فراگیر برمی گردد. به

های ، مدیران باید نسبت به نیازها و انگیزه1531مدیران باید در قبال کارکنان خود رفتار دوستانه داشته باشند. در دهه 

، مدیران باید تشکیل 1531طلبیدند، و در دهه ، مدیران باید از کارکنان کمک می1591بودند، در دهه س میکارکنان حسا

ها روابط انسانی، آموزش حساسیت، مشارکت کارکنان و مدیریت کیفیت فراگیر گفته شد. دادند که به ترتیب به آنگروه می

است که مدیران باید بیاموزند که چگونه توانمندی کارکنان را و پس ازآن، نشانگر این 1551پیگیری این مباحث در دهه 

 (.1533گسترش دهند )عبدالهی و نوه ابراهیم، 

 

  تعاریف توانمندسازی

های ها و تواناییوری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیتهای مؤثر برای ارتقای بهرهتوانمندسازی کارکنان یکی از تکنیک

 1نظران ارائه شده است. زیمرمن توانمندسازی از سوی صاحب سازمانی است. تعاریف گوناگونی از واژه های اهدافآنان در زمینه

ی تعریفی از آن سهل و ممتنع است. توانمندسازی واژه ای است که ارائه"معتقد است:  (1533، به نقل از گرجی؛ 1553)

  .افراد کمی به آن اشراف دارندهد، اما حقیقتاً هرکسی تصوری از آن را در ذهن خود پرورش می 

توانمندسازی را تفویض اختیار در نقش "گردد که در آن برمی ،1933اولین تعریف اصطلاح توانمندسازی به سال تاریخچه

در فرهنگ لغت ( 1532، آقایار)  "دانستند. این اختیار باید به فرد اعطا گردد یا در نقش سازمانی او دیده شودسازمانی فرد می

به کسی اقتدار رسمی دادن، تفویض اختیار کردن، مأموریت دادن و اختیار  "توانمندسازی معانی متفاوتی را تداعی می کند .

 (1552به نقل از پورحسینی، ؛ 1591، 2گرو) دادن از معانی موجود در فرهنگ لغت است

های متعددی د بلکه حتی در مدیریت نیز جنبهگیرتوجه قرار نمی در علم مدیریت نیز توانمندسازی صرفاً از یک جنبه مورد

-طورکلی، با بررسی تحقیقات مدیریت و سازمانی تعاریف توانمندسازی در سه دسته طبقهرا برای توانمندسازی قائل هستند. به

                                                                 
۱ - Zimmerman 

۲ - Grove 
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انگیزش یا  نوان ایجادعتوانمندسازی به  (عنوان تفویض اختیار یا رویکردی ساختاری؛ بتوانمندسازی به (شوند: الفندی میب

 (.1539و همکاران،  نادری)توانمندسازی بر اساس دو رویکرد مکانیکی و ارگانیکی  (رویکرد شناختی؛ ج

شود. قدرت فرایندی که طی آن مدیر در قدرتش با زیردستان سهیم می"توانمندسازی در رویکرد ساختاری عبارت است از 

-توانمندسازی ساختاری را که فعالیت 5ز. کارسون وان"شودزمانی اطلاق مینیز به دارا بودن اختیار و کنترل رسمی بر منابع سا

  (.1551، پور و کمالیانحیدریشاه) داندکند متفاوت  میهای مدیریتی و ایجاد تغییر در نیروی کار را تأکید می

دوسویه وجود  اختیار یک رابطهمعتقدند بین توانمندسازی و تفویض ( 1552 به نقل از پورحسینی،؛ 1533) کانگر و کانونگو

فرایند افزایش احساس خودکارآمدی در افراد از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی "دارد و توانمندسازی را 

. توانمند بودن به ایجاد شرایطی برای افزایش انگیزش انجام وظایف محوله از طریق تقویت "دانندکارکنان شده است، می

 رآمدی شخص اشاره دارد. احساس خودکا

مرحله  یک با توجه به این مفهوم الگوی توانمندسازی را در( 1539، به نقل از نادری و همکاران؛ 1533)کانگر و کانونگو 

-قدرتی در کارکنان میی اول شامل شناسایی و حذف شرایطی که موجب احساس بیکنند بدین صورت که مرحلهخلاصه می

کارگیری فنون و دوم به دهی و ماهیت شغل باشد، مرحلهاند شامل تغییرات سازمانی، نظام پاداشتوی شود، است. این عوامل م

راهبردهای مدیریتی یا مدیریت توانمندسازی است. این راهبردها شامل مدیریت مشارکتی، نظام بازخورد، پاداش مبتنی بر 

لاعاتی کارآمد است. این منابع به مؤثر بودن اقدامات ی سوم استفاده از منابع اطشایستگی و غنای شغلی است، مرحله

ی کارکنان از طریق ی چهارم کسب تجربهها اشاره شد کمک خواهد کرد و مرحلهی دوم به آنتوانمندسازی که در مرحله

وانشناسی کند. در علم رفرآیند توانمندسازی است. مراحل قبل احساس توانمندی یا خودکارآمدی را در زیردستان تقویت می

باشد. توانمندسازی گیرد. یکی از این انواع، توانمندسازی روانی میتوجه قرار می های مختلف موردنیز توانمندسازی از جنبه

  ( اثرگذاری.4( خودمختاری 5 شایستگی(2معنا داری ،( 1شود: عد تقسیم میروانی خود به چهار بُ

 

 توانمندسازی روان شناختی  

شناختی اشاره دارد که برای احساس کنترل افراد بر کارشان لازم و ای از حالات روانشناختی به مجموعهتوانمندسازی روان

نماید، های مدیریتی که قدرت را با کارکنان در همه سطوح سازمان تقسیم میباشند و به جای تمرکز بر رویهضروری می

  (2113 اسپریتزر،)ن در رابطه با سازمان اشاره دارد عنوان باورهای فردی کارکنان درباره نقششاتوانمندسازی به

 بحث و بررسی قرار صورت متفاوتی توانمندسازی را موردهای بیشتری شد و بههایی که منجر به پژوهشیکی از مقاله

لال نمودند که ها استددر مورد توانمندسازی بود. آن (1552 ، به نقل از پورحسینی،1533) سازی کانگر و کانونگودادند، مفهوم

های مدیریتی توانمندسازی کارکنان، فاقد احساس دیدگاه ساختار اجتماعی توانمندسازی ناقص است زیرا اگر رویه

                                                                 
۳ - Carson Wanse 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 2311 تیر، 21، شماره  دومسال 

53 

 

ها معتقد بودند توانمندسازی فرآیند افزایش خودکارآمدی بین اعضای سازمان آن ها دارند.خودکارآمدی باشند، اثر کمی بر آن

 شود. گردد، حاصل میاز طریق همانندسازی و رفع شرایطی که باعث افزایش ناتوانی میباشد، که این خودکارآمدی می

-با ایجاد چارچوب نظری برای بررسی توانمندسازی به (1551به نقل از خدیوی و همکاران، ؛ 1551) توماس و ولتهوس

قیده و نظر کانگر و کانونگو را گسترش دهند، عکار را نشان میگیری بهعنوان انگیزش شغلی درونی، در چهار شناخت که جهت

هایی تعریف نمودند که به واسطه ای از شناخت یا حالتعنوان مجموعههای موقعیتی، توانمندسازی را بهجای ویژگیدادند و به

احساس )دست آوردن این چهار شناخت پذیرند. بهتأثیر می شود،نسبت به شغل می 4گیری فعالمحیط کاری که منجر به جهت

گردد. منجر به احساس توانمندسازی می (مؤثر بودن، احساس داشتن حق انتخاب، احساس شایستگی، احساس معناداری

اجتماعی و آموزش را شناسی، مددکاریجامعه ی توانمندسازی شامل روانشناسی،درباره 3ایهاسپریتزر متون پژوهشی بین رشت

 ای یافت نمود. ای حمایت گستردهعد در بین این متون بین رشتهبُمطالعه قرار داد. وی برای این چهار  مورد

به عبارتی دیگر، تجربه  نمایند.گیری فعال به نقش شغلی را منعکس میعد یا چهار شناخت با یکدیگر جهتاین چهار بُ

ی توانمندسازی با گاه تجربهعد موجود نباشد، آنیابد، اگر یکی از این چهار بُعد تجلی میی این چهار بُتوانمندسازی در همه

گیری و اما درباره نوع تصمیم (خودمختاری) گیری نمایندمحدودیت مواجه خواهد شد. برای مثال، اگر افراد بخواهند که تصمیم

همین صورت، اگر افراد باور داشته کنند، به، احساس توانمندی نمی(فقدان حس معناداری)گیری چیزی ندانند هدف تصمیم

شان های لازم برای انجام شغلاما احساس کنند فاقد مهارت و توانایی (اثرگذاری)توانند بر فرآیندها اثرگذار باشند ه میباشند ک

کنند. بنابراین، کارکنان هنگامی که همه این چهار خوبی احساس توانمندسازی نمی، به3(فقدان حس شایستگی) باشندمی

عد بُ 1555نمایند. میشرا در سال شناختی میمایند، احساس توانمندسازی روانشناختی را تجربه نوضعیت و حالات روان

 (.1533، و همکاران به نقل از موغلی؛ 1555 میشرا،)عد اضافه کرد بُ 4اعتماد را به این 

شود از طریق روابط بین طراحی شغل و شناختی چنانچه تصور میهای روانهمپوشی بین این چهار عامل و مکانیسم

اند که برای توانمندی در نظریه طراحی شغل مشخص کرده .ی طراحی شغل مشخص گردیده استمدهای کارکنان در نظریهپیا

تواند حداقل به دو چیز متفاوت منجر شود. یکی از این موارد توانایی و اقتدار فرد باید به او توانایی دهیم و این توانمندی می

های وظیفه گردد. مسأله دیگر، کسب انرژی از طریق ارزیابیله بر دیگران وارد میاست که توسط نیرو و قدرت حاص 9یمشروع

خاطر سازمان محور دیدگاه ساختار اجتماعی به دهداست که عقیده اصلی توماس و ولتهوس در مورد توانمندسازی را ارائه می

 هایی دارد.یتخاطر فرد محوری محدودشناختی نیز بههایی داشت. دیدگاه روانبودن محدودیت

-بنابراین، خودکارآمدی تفکر در مورد داشتن توانایی انگیزش است و اشاره به این دارد که اگر فرد باور داشته باشد که می

های ای را به درستی انجام دهد، به احتمال بیشتری برای انجام آن کار تلاش خواهد کرد. بیشترین بررسیتواند وظیفه

                                                                 
٤ - Active orientation 

٥
 - Interdisciplinary Litrature 

٦
 - Lack of sense of competence   

۷ - Legitimate authority 
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های مشینتیجه اعمال مدیریتی یا خط گیرند که افراد درعنوان حالتی در نظر میانی، آن را بهخودکارآمدی در متون سازم

  (.2113به نقل از اسپریتزر،  ؛1531، 3مهاکمن و الدها)شوند، نه به واسطه ویژگی شخصیتی ثابت مدیریتی تحریک می

جهت روشن ساختن و توضیح مفهوم توانمندسازی  گام مهمی را در (1552 ، به نقل از پورحسینی،1533)کانگر و کانونگو 

-شناختی برداشتند. این پژوهشگران توصیه نمودند که توانمندسازی از طریق فرایندهای انگیزشی در کارکنان تعریف میروان

وشن و واضح گردد. این رویکرد به مؤلفان اجازه داد، اثرات مداخلات مختلف توانمندی را مادامی که این اثرات درباره مسائل ر

هایی در صورت افزایشتر، کانگر و کانونگو بیان نمودند که توانمندسازی بهصورت اختصاصیبه مطالعه قرار دهند. بود، مورد

توانند کارشان سازد که احساس کنند، میها همچنین کارکنان را قادر میگردد. آنعملکرد کارکنان تعریف می -انتظارات تلاش

توانند انجام دهند. به علاوه، مداخله های توانمندی، کارکنان را قادر می سازد که احساس کنند می را به صورت شایسته

طور کامل انجام دهند. این تجربه توانمندی نیز به نوبه خود چنانچه کانگر و کانونگو اظهار نمودند، آغاز نمودن کارشان را به

دهد. برمبنای این تعریف، این دو محقق الگویی از شرایط ارها را افزایش میرفتارهای شغلی و استمرار تلاش برای انجام این رفت

 کنند، ارائه نمودند. سازمانی، راهبردهای مدیریتی و انواع اطلاعاتی که توانمندسازی و اثرات رفتاری آن ایجاد می

عنوان متغیرهای انمندسازی را بهبر مبنای الگوی کانگر و کانونگو تو (1535به نقل از مشکسار، ؛ 1551) توماس و ولتهوس

تری ارائه نمودند، اما ها الگوی شناختی پیچیدهشناختی تعریف نمودند که تعیین کننده انگیزش در کارکنان است .هرچند، آن

سطه واعنوان انگیزش، بهها مفهوم توانمندسازی را بهداد. اول این که، آنالگوی کانگر و گانونگو را در سه زمینه بهبود می

تر معرفی نمودند. دوم تر و واضحصورتی دقیقشناسایی توانمندسازی با نوعی انگیزش که آن را انگیزش شغلی درونی نامیدند، به

تر تر و واضحصورت روشننمود بههای شغلی را که انگیزش ایجاد میای از ارزیابیاین که، ایشان تلاش نمودند که مجموعه

-ها به این ارزیابیها در این الگو تلاش نمودند فرآیندهای تفسیری را که کارکنان از طریق آن، آنتصریح نمایند. سوم این که

توجه بود و  های فردی مبتنی بر کارآمدی شخصی موردرسند تبیین نمایند. در الگوی کانگر و کانونگو قضاوتهای شغلی می

شد. کانگر و کانونگو در داد، در نظر گرفته میبرای کارکنان رخ می عنوان بازتاب شرایط، رویدادها و اطلاعات عینی کهها بهآن

-هایی را بهدانستند در مقابل الگوی توماس و ولتهوس چنین قضاوتهای خارجی را علت رفتارهای افراد میمحرک الگوی خود،

 گذارند دانستند.  های شغلی اثر میعنوان تعبیر و تفسیری که بر ارزیابی

 

 ندسازی روان شناختی ابعاد توانم

معناداری بیانگر ارزش اهداف یا  .: معنادار بودن، یعنی باارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغلمعناداری

گیرد. معناداری مستلزم تطابق بین های شخصی فرد مورد قضاوت قرار میکه در رابطه با معیارها و آرمان مقاصد کاری است،

  (.1535، علیزاده و همکارانخان)ها و رفتارها می باشد ارزش شغلی و اعتقادات، باورها،های نقش نیازمندی

کند که با  دارند که شخص هنگامی احساس معناداری میبیان می (2113، به نقل از اسپریتزر ؛1531) هاکمن والدهام

معناداری نوعی احساس تعهد در مورد انجام  عبارتی،توجه به نظام ارزشی خود فعالیت ارزشمند و مهمی را انجام دهد. به

                                                                 
۸ - Hachman & Oldham 
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وظایف است. کانگر و کانونگو استدلال نمودند که اطلاعات عملکردی احتمالاً باورهای هدفمندی و معناداری افراد را استحکام 

که مشاغل  تواند در مدیران واحدهای تجاری، این باور را ایجاد نمایدگیری عملکردی جامع قوی میبخشد. یک نظام اندازهمی

تر های گستردهنماید که تعیین کنند چگونه کارشان در حوزهها کمک میها معناداری بیشتری دارد و بدین ترتیب به آنآن

مدیران واحدهای تجاری برای کارشان در  ی عملکرد،سازمانی مناسب و شایسته است. بدون وجود اطلاعات جامعی درباره

 تری از معناداری را تجربه خواهند نمود.  نابراین سطوح پایینسازمان ارزش کمتری قائل شده و ب

باشد. هایش میاش برای انجام ماهرانه فعالیت: شایستگی یا خودکارآمدی عقیده یا باور فرد در مورد تواناییشایستگی

د از طرف توماس و عباشد. این بُانتظار تلاش و کوشش و عملکرد مییا  11خصیتسلط ش ،5یشایستگی مشابه باورهای کارآی

جای ولتهوس به این علت که کارآیی تخصصی برای نقش کاری در کانون توجه این پژوهشگران بوده است نه کارآیی کلی، به

استدلال نمودند که باورهای شایستگی از طریق فراهم شدن  11لخودکارآمدی، شایستگی نامیده شده است. گیست و میش

خاطر این است که اطلاعات عملکردی توانایی افراد یابند. این امر بهها استحکام میازماناطلاعات عملکردی برای افراد در س

واسطه فراهم ساختن به تر،قوی 12گیری عملکردی جامعبخشد. نظام اندازهها را بهبود میهای عملکردی آنبرای ارزیابی ظرفیت

سازد و بدین آگاهی بهتری از نتایج فراهم می ها،جموعه ارزشها با راهبردها و ماطلاعات درباره اعمال سازمان و روابط آن

گیری عملکردی ضعیف، اطلاعات ناکافی کند. در مقابل یک نظام اندازهصورت بنیادی احساس شایستگی را تقویت میترتیب به

کانونگو، و کانگر )دهد یف، کاهش میشان برای انجام وظاآورد و بنابراین، باور مدیران را در مورد تواناییدر مورد نتایج فراهم می

 (.1552 به نقل از پورحسینی،؛ 1551، توماس و ولتهوس

باشد. خودمختاری به های کاری می: خودمختاری احساس فرد از داشتن اختیار برای شروع و تنظیم فعالیتخودمختاری

ها و مشیهای کار، خطگیری در مورد روشصمیممعنای داشتن اختیار برای آغاز و ادامه رفتارها و فرآیندهای کاری، مانند ت

که مدیران بتوانند عملکرد خودشان را هدایت نمایند باید اطلاعات و آگاهی کافی از نتایج باشد. برای اینها میتلاش و کوشش

 (.2111، اسپکتور)عملکردی داشته باشند 

صورت مناسبی برای خودشان مایند، تا بتوانند بهنها تا چه حد خوب عمل میمدیران نیاز دارند بفهمند واحدهای آن

سازد گیری نمایند. یک نظام اندازه گیری عملکردی جامع قوی تصویر نسبتاً کامل و دقیقی از عملکرد واحدها فراهم میتصمیم

را افزایش دهد و لذا خودمختاری و بدین ترتیب اطمینان مدیران را برای آغاز نمودن و کامل کردن وظایفشان افزایش می

 (.1539،نواصر) خواهد داد

تواند بر نتایج : اثرگذاری یا مؤثر بودن یا به قول وتن و کمرون  پذیرش پیامد شخصی درجاتی است که فرد میاثرگذاری

تأثیرگذاری عکس ناتوانی در تأثیرگذاری است. اثرگذاری اشاره به میزان تأثیر فرد  .راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر بگذارد

                                                                 
۹ - Agency beliefs 

۱۰ - Personal mastery 

۱۱
 - Gist & Mitchell  

۱۲ - Comprehensive performance measurement system 
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علاوه اثرگذاری متفاوت از به باشد.های کاری دارد که با اجرا یا اعمال نتایج در کار همراه میها و رویهمشیبر راهبردها، خط

که جایگاه مهار یک ویژگی شخصیتی کلی است که در همه حالی  جایگاه مهار است؛ اثرگذاری تحت تأثیر زمینه کاری است در

دهند و برای داشتن اثرگذاری، مدیران گیری عملکردی جامع اثرگذاری را نیز افزایش میهای اندازهها دوام دارد. نظامموقعیت

گیری نمایند توانند تصمیمیکه باور داشته باشند که مبه درک چگونگی عملکرد واحد خود نیاز دارند. بنابراین مدیران برای این

اثر بگذارند، نیاز به دریافت اطلاعات کافی در مورد عملکرد دارند  نمایند،یا بر تصمیماتی که همکارانشان در سازمان اتخاذ می

ایی و ها فراهم نموده و بنابراین توانگیری عملکردی جامع قوی برای مدیران اطلاعاتی در مورد اعمال و اولویتیک نظام اندازه

اثرگذاری را افزایش  دهد و لذا،های سازمانی افزایش میای مطابق با اولویتبر اعمال به شیوه)قابلیت مدیران برای اثرگذاری 

 (.1535، مشکسار)خواهد داد 

 

 شناختی های اساسی توانمندی روانمفروضه

 هد ساخت. بعضی از فرضیات کلی در مورد تعریف توانمندسازی، آن را روشن و واضح خوا

هایی است که از ها نیست، بلکه شناختکه، توانمندسازی یک ویژگی شخصیتی بادوام و قابل تعمیم به همه موقعیتاول این

شوند. بنابراین توانمندسازی شکل ثابت و طریق حضور در یک محیط کاری و متغیرهای موجود در چنین محیطی تشکیل می

به نقل از  ؛1551، توماس و ولتهوس)کند شان را منعکس میدر رابطه با محیط کاری پویای ادراکات افراد درباره خودشان

 (.1539، نواصر

جای عنوان افرادی با توانمندی کمتر یا با توانمندی بیشتر بهتوانند بهدوم، توانمندسازی یک متغیر پیوسته است، افراد می

های ها و نقشوانمندسازی ساختاری کلی و قابل تعمیم به همه موقعیتبررسی قرار گیرند؛ سوم، ت توانمند یا غیرتوانمند مورد

های شناختی خاطر داشته باشیم که حالتصورت اختصاصی مربوط به قلمرو کاری است. لازم است بهزندگی نیست، بلکه به

های گردد. موقعیتاهم میفر (مانند ادراکات از شغل یا هر زمینه دیگری)واسطه تعبیر و تفسیرهای ادراکی فردی درونی به

عینی از قبیل سطح اعتماد، اطلاعات و منابع واقعی در دسترس برای فرد عوامل مشترکی هستند، اما ادراک فرد از در دسترس 

عنوان موقعیتی که ممکن است اثرگذاری، شایستگی، بودن این منابع است که تعیین خواهد کرد آیا شخص موقعیت را به

ها این حس که فرد دارای اثرگذاری، اری را فراهم کند، ارزیابی خواهد کرد یا خیر. اگر موقعیتمعناداری و خودمخت

گردد و انگیزش آنگاه بر اساس تعریف، توانمندسازی ایجاد نمی خودمختاری، شایستگی و معناداری است را فراهم نسازند،

های بسیاری توانیم در مورد توانمندسازی در سطوح و زمینهگردد. ما میدرونی برای انجام تکالیف در چنین موقعیتی فعال نمی

ها و قوانین مشیحمایت و حفاظت از خط گیری در موردصحبت نماییم، مانند قدرت و اختیار دادن به همه جوامع برای تصمیم

شناختی سازی روانخودشان، خدمات بهداشتی و مراقبت از سلامتی و مانند آن، لیکن در این پژوهش تمرکز ما بر توانمند

 (.1535 به نقل از مشکسار،؛ 1553، 15رپند) کارکنان در محیط کار است

                                                                 
۱۳ - Pender 
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تاکنون دو نظریه مجزا برای توانمندسازی شناخته شده است. این دو دیدگاه شامل دیدگاه ارتباطی به توانمندسازی و 

ای را از طریق درگیر نمودن درت شایستهباشند. دیدگاه سابق از طریق اعمالی که قشناختی یا انگیزشی میدیدگاه روان

ای از کند توانمندسازی مجموعهشود. اما دیدگاه انگیزشی پیشنهاد میآورد، مشخص میوجود میها بهگیریکارکنان در تصمیم

انایی و تمرکز این دیدگاه بر ادراک کارکنان از وجود تو باشد.ها میای از شناختشناختی تجربه شده یامجموعهحالات روان

باشد. دیدگاه انگیزشی تأثیر کنند، میها کار میها و کارکنانی که در محل کار با آنقدرت در سازگاری با وقایع، موقعیت

گذاری و دادن بازخورد و تشویق نمودن کارکنان برای افزایش تعهد کمتری بر نمود قدرت دارد، در عوض از ارتباطات باز، هدف

تر است و شاید اند، گرچه، دیدگاه انگیزشی گسترده. تصدیق شده است که این دو دیدگاه مشابهکندو دلبستگی حمایت می

 (.2119، هال)پیامدی از دیدگاه ارتباطی باشد 

 

 کارکنان   (ناتوانمندی) 14یعدم توانمندساز

یتزر است که قبلاً درباره صورت مستقیم بر مبنای کارهای اسپرهای توانمندسازی کارکنان بههای رایج دیدگاهیکی از شکل

شناختی را برای ایجاد هایی روانها و حالتدارد، پیشایندهای سازمانی، وضعیتآن شرح داده شد. اسپریتزر بیان می

که عبارتند از: معناداری، شایستگی، )شناختی اساسی آورند. این ابعاد روانوجود میتوانمندسازی یا عدم توانمندسازی به

کنند. پیشایندهای های انگیزشی درونی را تأیید میهای ما از نظریهموضوعاتی هستند که استنباط (ثرگذاریخودمختاری و ا

گردند عبارتند از: ابهام نقش، کیفیت نظارت اندک، حمایت اجتماعی شناختی میسازمانی که باعث ایجاد این حالات روان

 (. 1552، به نقل از پورحسینی ؛1553 ،اسپریتزر)سیاسی، دسترسی به اطلاعات و جو مشارکتی 

که در یک یا بیش از یک  گردد،ای در انگیزش فردی برای انجام یک نقش کاری تعریف میعنوان وقفهعدم توانمندسازی به

گردد. بنابراین منشأ عدم های منفی از سایر عوامل سازمانی مشخص میواکنش عاطفی در کارکنان برای انواع معینی از پیام

وسیله سایر کارکنان، گروه کاری یا خود سازمان. علت اصلی توانمندسازی عبارت است از: اطلاعات منفی، عوامل ایجادشده به

تواند کلامی یا غیرکلامی باشد. اطلاعات باشد. رسانه پیام میهایی میکنندگان چنین پیاماین پدیده واکنش عاطفی دریافت

هایی برای انگیزش صورت غیرعمدی انتقال یابند. چنین پیامت عمدی و آگاهانه و یا بهصورعدم توانمندسازی ممکن است به

ای صورت حرفهصورت فردی و چه  بهکاری مضرند زیرا فقدان ملاحظه و توجه به شأن و مقام فردی و سلامت فردی را چه به

ها از طریق مهارتی را ایجاد کنند. آنعلاقگی و بییخشونت، اهانت، ب، ریا، ها حالت عدم اعتماددهند، ممکن است آنانتقال می

 گذارند تأثیر بر ادراکات انصاف، عدالت و اعتماد بر کاهش انرژی کاری افراد تأثیر می

 

 

 

                                                                 
۱٤ - Disempower 
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 پیامدهای توانمندسازی روان شناختی  

در محیط کار مشخص  نیز در شبکه تقریبی توانمندسازی (اثربخشی و رفتارهای نوآوری یا ابتکار)دو پیامد توانمندسازی 

پذیر، های توانمند، در این زمان که رقابت جهانی و تغییرات سازمانی، کارکنان مبتکر، مخاطرهی رایج سازماناند. علاقهشده

شناختی باشد. توانمندسازی روانروز شدن و رشد روزافزون میطلبند، بهدارای نوآوری و قابل تطابق با عدم قطعیت زیاد را می

 گیرد.بررسی قرار می نوآوری در پیچیدگی نقش، ابهام نقش و تعریف ناکافی نقش مدیران مورد طه با اثربخشی ودر راب

توانند تنها به صورت بالقوه در ایجاد این پیامدها نقش دارد، زیرا فرآیندهای کاری نمیتوانمندسازی در بافت مدیریتی به

 (.1552، به نقل از پورحسینی ؛1553 ،پریتزراس) های رسمی ایجاد شوندواسطه قوانین و رویه

دهد یا از انجام آن تخطی عنوان میزانی که مدیر نقش کاری مورد انتظارش را انجام میکلی به طوراثربخشی مدیریت به

ای یوهواسطه این تعریف، مدیران توانمند خودشان را برای اثرگذاری بر مشاغل یا محیط کار به شگردد. بهکند، تعریف میمی

-نمایند. برای مثال، آنشان بسیار فعالیت میهای شغلیها احتمالاً برای اجرای مسئولیتپندارند، آندار شایسته و توانا میمعنی

صورتی رسند. بهنظر مینمایند و لذا احتمالاً اثربخش بهصورت مستقل عمل میکنند و بهبینی میها مشکلات را پیش

لتهوس استدلال کردند که توانمندسازی تمرکز، ابتکار و انعطاف را افزایش خواهد داد و بنابراین ر، توماس و وتاختصاصی

علاوه، هریک از ابعاد فردی توانمندسازی با رفتارهایی به(. 1539، نواصر) واسطه آن افزایش خواهد یافتاثربخشی مدیریتی به

عد معناداری توانمندسازی با تعهد بالا و تمرکز اکی از آن است که بُاند. نتایج حرابطه دارند که موجب اثربخشی مدیریتی شده

انگیز، تطابق و انتظار کسب عد شایستگی با تلاش و کوشش و مقاومت در برابر شرایط چالشرابطه داشته است. همچنین بُ

خودمختاری نیز با ( 1535 ،به نقل از مشکسار ؛1535، و بندورا 13رو از 13جی کاس)اهداف بالا و عملکرد بالا رابطه دارد 

گیری از شرایط دشوار و پذیری در مواجهه مشکلات رابطه دارد. اثرگذاری با عدم کنارهیادگیری، علاقه به فعالیت و انعطاف

گذارند. رفتارهای نوآوری عملکرد بالا رابطه دارد. بنابراین هریک از ابعاد توانمندسازی بر پیامدهای مرتبط با اثربخشی اثر می

شوند گیری برای تغییر تعریف میواسطه جهترفتارهای نوآوری به باشند.بیانگر ایجاد و خلق چیزهای جدید و یا متفاوت می

 (.1539، نواصر)باشد خدمت، تفکر، رویه و فرآیندی جدید در ارتباط می زیرا این رفتارها با ایجاد محصولی جدید،

تر، ازآنجایی که افراد توانمند صورت اختصاصیباشد. بهتارهای نوآورانه سهیم میتر، انگیزش درونی در ایجاد رفصورت کلیبه

های قانونی یا کنند در جنبهها خلاق هستند و احساس میآن اند که دارای استقلال درونی و اثرگذاری هستند،بر این عقیده

 .های کمتری دارندتکنیکی کار محدودیت

موفق باشند  رود،مند احساس خودکارآمدی دارند، در کارشان خلاق هستند و انتظار میعلاوه ازآنجایی که افراد توانبه

پذیری فردی شناختی و انعطافبین توانمندسازی روان (1539 به نقل از نواصر،، 1551) توماس و ولتهوس(. 1535، مشکسار)

 ای یافتند که ممکن است در رفتارهای نوآوری نقش داشته باشند.رابطه

 

                                                                 
۱٥ - Gecas 

۱٦ - Ozer 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 2311 تیر، 21، شماره  دومسال 

44 

 

 شناختی و عملکرد مدیریتی  توانمندسازی روان

توانمند، بهتر کار خواهند کرد. این امر ریشه در این دارد که توانمندسازی هم شروع افراد توانمند نسبت به افراد کم

ختی به شناویژه سطوح بالای توانمندسازی رواندهد. بهرفتارهای کاری و هم استمرار تلاش برای این وظایف را افزایش می

-گردد که همه این رفتارها منجر به افزایش عملکرد آنپذیری بیشتر منجر میتر، استمرار تلاش و انعطافتلاش بیشتر و سخت

 (.1539، به نقل از غفوری ؛1553، 2115، پندرو  19زمیشل و دانیل)گردد ها می

دهند، رابطه دارند. افرادی که معناداری زایش میشناختی با رفتارهایی که عملکرد را افهریک از ابعاد توانمندسازی روان

شان دهند و به وظایف کاریکنند و یا بیشتر به آن توجه دارند، برای کارشان تلاش بیشتری انجام میبیشتری را احساس می

دهند. افرادی که یتعهد بیشتری دارند، بنابراین در هنگام مواجهه با موانع یا مشکلات احتمالاً مقاومت بیشتری از خود نشان م

کنند شکست خواهند بهتر از افرادی که فکر می( احساس شایستگی)خوبی انجام دهند توانند بهاعتقاد دارند که وظایف را می

 گردد.نمایند. شایستگی به تلاش بیشتر و پافشاری در مواجهه با موانع به ابتکار بیشتر منجر میخورد، عمل می

دریافتند که شایستگی با عملکرد شغلی رابطه مثبتی دارد. خودمختاری نیز به تلاش و مقاومت بیشتر و  13ناسپریتزر و لدا

شود. هنگامی که مدیران اعتقاد داشته پذیری بیشتر برای سازگاری با تغییرات و ایجاد راهبردهای کاری بهتر منجر میانعطاف

ها افزایش خواهد یافت. در رابطه ختیاردارند، عملکرد شغلی آنها برای انتخاب چگونگی انجام مشاغلشان اباشند که آن

صورت واقعی بر کارها اثر اثرگذاری، افرادی که اعتقاددارند می توانند بر پیامدهای کاری تأثیر بگذارند، به احتمال بیشتر به

یشتر در مواجهه یا موانع منجر ها بیشتر خواهد شد. اثربخشی نیز به تلاش بیشتر و مقاومت بخواهند گذاشت و اثربخشی آن

به نقل از ؛ 1551توماس و ولتهوس،) گردد. اسپریتزر و لدان دریافتند که اثرگذاری با عملکرد شغلی رابطه مثبت داردمی

 (. 1539، غفوری

-ی میواقع مراحل و فرایند تواناسازی را معرف بلانچارد، کارلوس و راندولف معتقدند سه رکن اساسی توانمندسازی که در

جای سلسله مراتب های خودگردان بهکند، مشارکت همگانی در اطلاعات، ایجاد خودمختاری با تعیین حدومرز و قرار دادن تیم

 (.1533د، کفاشی و حاتمی نژا)است 

 

 عوامل مؤثر بر توانمندسازی افراد 

 اشاره شده است. گذارند که در زیر به چند مورد آن عوامل زیادی بر توانمندسازی افراد تأثیر می

                                                                 
۱۷ - Mitchel & Daneals 

۱۸ - Ledan 
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افراد از میزان توانمندی  این تئوری یک چارچوب مفید برای تجزیه وتحلیل احساس: 15عیتئوری شناخت اجتما (الف

 آورد و بر ادراک و پنداشت افراد از محیط کاریشان تأکید دارد.خود فراهم می

های عینی، تحت تأثیر ادراکشان از محیط قرار جای برخی واقعیتدهند و بهافراد فعالانه رویدادهای محیطی را تغییر می

، اما تا زمانی (واقعیت عینی)عنوان مثال، هرچند که ممکن است در عالم واقع منابع سازمانی غیرمتمرکز شده باشند دارند. به

آن صورت  ، در(واقعیت ادراکی)شان قرار دارد که افراد به این ادراک نرسیده باشند که منابع برای استفاده در دسترس

های مختلف در بین ویژگی های فردی و شخصیتی:ویژگی (ب دسترسی به منابع تأثیر چندانی بر توانمندی آنان ندارد؛

ها بر احساس افراد از توانمندی ها اشاره شده است، بیش از دیگر ویژگیها که در زیر به آنای از ویژگیفردی و شخصیتی، پاره

کارکنانی که از سطح تحصیلات بالاتری  سطح تحصیلات و سابقه خدمت: -1ز: ها عبارتند اژگیاین وی گذاردتأثیر می خود،

همین جهت، این افراد انداز شغلی بهتر، تحرک شغلی و فرصت استخدامی بیشتر برخوردارند بهبرخوردارند عموماً دارای چشم

توانند بر پیامدهای وظایف محوله مؤثر رخوردارند و میدارای احساسی هستند که از شایستگی لازم برای انجام وظایف محوله ب

های کاری مختلف تطبیق توانند با شرایط و موقعیترسد که افراد باسابقه کار بیشتر، بهتر مینظر میواقع شوند.  همچنین به

انونگو  چنین اظهار کانگر و ک جنسیت: -2نتیجه توانمندی بیشتری خواهند داشت؛  یابند و بنابراین احساس شایستگی و در

گیرد که آنان احساس فقدان قدرت نمایند. زنان و  نمایند که نیاز به توانمندسازی زیردستان، زمانی شکل جدی به خود میمی

نتیجه احساس  اند که ماهیتاً آن پست فاقد قدرت لازم است درهایی قرارگرفتهها به دلیل آن که در پستپارهای از  گروه

-توانند تعیینکنند میای است که افراد احساس میکانون کنترل: کانون کنترل بیانگر درجه -5 کنند؛ی میتوانمندی کمتر

کنند که از قابلیت لازم برای شکل دادن به افرادی که دارای کنترل درونی هستند احساس می. کننده سرنوشت خویش باشند

کنند. همچنین افرادی که دارای کنترل بیرونی ی بیشتری میشان برخوردار هستند بنابراین احساس توانمندمحیط کاری

هاست، کنند که شانس و قضا و قدر عامل تعیین کننده موفقیت یا شکست تصمیمات و اقدامات آنهستند، چنین تصور می

 (.1552،عباسی)شدت تحت تأثیر عوامل محیط بیرونی قرار دارند کنند که بهها فکر میبنابراین آن

 یرینتیجه گ 

توانمندی روانشناختی یکی از مولفه های مهم در عملکرد کارکنان می باشد که اگر کارکنان دارای توانمندسازی باشد آنها می 

شیپرا و  توانند بسیاری از کارها را با انعطاف بهتر انجام دهند و از قابلیت های خود نهایت استفاده را ببرند.

می بیان( 2111)ارتاک .اند کرده یاد کار ازدرک شخصی کنترل احساس یک عنوان به  روانشناختی توانمندی(2114تمساچ)

 شایستگی درک و اهداف شدن درونی از حسی وسیله به که است شناختی حالت یک عنوان به روانشناختی توانمندی که کند

 بیشتری پذیری انعطاف خود وظایف انجام و کنترل در توانمند کارکنان که معتقدند (1551)21 ولتهوس و شود. توماسمی تصور

 مسائل با برخورد در در نتیجه سازندمی طرف بر را موانع و کنندمی شروع را جدید وظایف هافرصت و مسائل به پاسخ در و دارند

 های مولفه از یکیدارند که ( اذعان می2111)21همچنین، سورنسن و استوارت .شودمی تقویت ها آن انگیزش مشکلات و

                                                                 
۱۹ - Social Cognitive Theory   

۲۰
 Thomas & Velthouse 

۲۱
 Sorensen , & Stuart 
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 که باشدمی نوآوری و خلاقیت با مرتبط هایمهارت و فرد درونی هایانگیزه کارکنان، نوآوری و خلاقیت توسعه و افزایش کلیدی

 میانجی نقش ی رابطه بررسی به پژوهشی( 2112) دیگران و سان .باشدمی کارکنان روانشناختی توانمندی همان واقع در

از طرفی، یکی از عوامل مهم در کار معلمان  .پرداختند خلاقیت و ساختاریی توانمندساز بین رابطه در روانشناختی توانمندی

های جدید است )خلاقیت مربوط به رفتار(، اما  ها و تولید ایده شامل بررسی فرصت باشد. رفتار نوآورانه،  رفتارهای نوآورانه می

دانش جدید یا بهبود فرایندهایی برای تقویت عملکرد شخصی تواند شامل رفتار معطوف بر اعمال تغییر، بکار بستن  همچنان می

 و یا شغلی )اعمال مربوط به رفتار( باشد.
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