
چــكــيـده

 مرضيه دشتی رحمت آبادی

چگونه کارکنان خود را
توانمند سازيم؟

ــازمان در         ــاني آن س ــب ابزار، تجهيزات، پول، مواد خام و منابع انس ــازماني به تخصيص و به كارگيري مناس ــت هر س موفقي
ــازمان ها توان به كارگيري مهارت ها، توانايي ها  ــتگي دارد و اين امر در صورتي امكان پذير خواهد بود كه اين س برنامه هاي آن بس
ــند. بعد از انتخاب داوطلبان، بايد طرحي  ــازمان دارا باش ــتاي اهداف س و خصوصيات فردي و جمعي كارمندان خود را در راس
مشخص براي آموزش مداوم و پرورش كاركنان طراحي نمود. از اين رو پرداختن به فعاليت هايي مانند نيازهاي آموزشي سازمان 
بر اساس شرايط جاري و برنامه هاي توسعه سازمان و بهبود عملكرد كاركنان جهت افزايش توانايي هاي آنان، بهبود زندگي كاري 

و برنامه ريزي وضعيت خدمتي، نظام تشويق و پاداش بر اساس ارزيابي عملكرد، ضروري مي باشد.
ــاني در طبقات مالكان، بنيان گذاران،  ــاني بودن آن است كه شامل اقشار انس ــكل انس ــازمان، تش يكي از مفاهيم مديريت و س
ــاني سازمان موجب اثربخشي و وحدت  ــد. ارضاي اهداف شخصي عناصر انس ــهامداران، مديران، كاركنان و كارگران مي باش س

اهداف كاركنان خواهد شد.
در سال هاي اخير مديريت سازمان از طريق اداره انساني به صورت گسترده اي به ارضاي اهداف و نيازهاي غير مالي كاركنان 
و كارگران توجه نشان مي دهد. تحقيقات مبين آن است كه توجه به رفتار منصفانه، رضايت مندي و روحيه، تواناسازي كاركنان، 
ــكيل           ــاني و اداره امور كاركنان را تش ــي آن ها بخش مهمي از برنامه هاي مديريت منابع انس ــت و ايمن ــت انعطاف و بهداش قابلي

مي دهد.

مديريت منابع انساني، آموزش كاركنان، توان مندسازي 
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مقدمه
   انسان موجودي است تغيير پذير با توانايي هاي بالقوه نامحدود كه مي
ــي و پرورشي صحيح به تدريج   تواند تحت نظام و برنامه ريزي هاي آموزش
ــاني و ارگان هاي مربوط به آن را از مواهبي بي به فعل درآيد و جوامع انس
ــازمان ها و مؤسسات به عهده   كران برخوردار نمايد. اين وظيفه خطير در س

مديريت سازمان ها است.
   در جهان امروز توانمندي, قدرت اقتصادي و رفاه هر كشوري در گرو 
ــور است. در اين  ــاني آن كش ــتفاده بهينه از امكانات، منابع و نيروي انس اس
ــتا نيروي كار شايسته تر و كارآمدتر موجب پيشرفت و توفيق آن كشور  راس

در عرصه هاي گوناگون اقتصادي و اجتماعي بيشتر خواهد بود .
توانمند سازي يكي از اصلاحات رايج مديريت است كه در واقع پيچيده 
ــازي به خودي خود اتفاق نخواهد افتاد. به  ــكل مى باشد. توانمند س و مش
خاطر داشته باشيد كه فرآيند توانمند سازي چيزي نيست كه بيهوده و صرفاً 
ــت كه به  ــود. اصل مطلب، بهبود خدماتي اس ــراي انجام وظيفه انجام ش ب
ــيار مهم است كه بدانيد توانمند سازي با تعيين  مشتريان ارائه مي دهيد. بس
وظايف تفاوت مي كند. تعيين وظايف به اين معني است كه افراد مسووليت 
ــازي اصطلاحي  تصميمات و اقدامات خود را به عهده مي گيرند. توانمند س
رايج در جهان كنوني است و همچنين يك ابزار مهم مديريت است كه مي
ــتعدادها و ظرفيت هاي خود را شكوفا سازيم و   تواند ما را ياري دهد تا اس

آن ها را به حد كمال به كار بگيريم (11).

مفاهيم توانا سازي
ــت. در اين فرايند به  ــيدن به افراد اس ــازي فرآيند قدرت بخش • تواناس
كاركنان خود كمك  مي كنيم تا حس اعتماد به نفس خويش را بهبود بخشند 
و بر احساس ناتواني و درماندگي خود چيره شوند. توانا سازي در اين معني 

به بسيج انگيزه هاي دروني افراد مي انجامد.  
ــويق افراد به مشاركت بيشتر در اتخاذ تصميم • تواناسازي همچنين تش
 هايي كه بر فعاليت هاي آنان تاثير گذار است. از اين طريق مي توانيم فرصت
 هايي را براي افراد فراهم آوريم تا نشان دهند كه مي توانند ايده هاي خوبي 

آفريده و به آن جامه عمل بپوشانند.
ــت كه افراد را به طور ساده تشويق كنيم تا  ــازي به اين معنا اس • تواناس
نقش فعال تري در كار خود ايفا كنند و تا آنجا پيش روند كه مسووليت بهبود 
فعاليت هاي خويش را بر عهده بگيرند و در نهايت به حدي از توان برسند 
كه بدون مراجعه به مسوول بالاتر بتوانند تصميماتي كليدي اتخاذ نمايند. 

• توانا سازي فراهم آوردن ابزار لازم براي افراد به گونه اي است كه براي 
آنها قابل فهم باشد و بتوانند از آن در جهت مصالح خود استفاده كنند.

 بنابراين توانا سازي، فرآيندي است شامل دو مرحله:
ــازمان، از طريق شناسايي و  فرآيند تقويت عزت نفس اعضاي س  -1
معرفي شرايط و عواملي كه موجب احساس عدم برخورداري از قدرت در 

افراد شده است. 
ــرايط و عوامل ياد شده با كمك اقدامات  تلاش در جهت رفع ش  -2

رسمي در سازمان
 

هدف هاي نظام به سازي منابع انساني  
   هدف هاي متعدد آموزشي در سازمان ها تحت عنوان هدف هاي عمده، 
ــته ــازماني و هدف هاي فردي قابل دس هدف هاي اجتماعي، هدف هاي س
ــتمي  ــه گانه مورد نظر الگوي سيس ــت. تحقق اين اهداف منافع س  بندي اس
ــازي  ــن مي نمايد. اما آنچه كه در نظام بهس ــاني را تامي ــت منابع انس مديري
ــرد، نتايج حاصل از آموزش  ــازمان ها به تدريج بايد مورد تاكيد قرار گي س
است و نه صرفاً انجام آموزش و يا آمار ساعات آموزشي. به عبارتي هدف 

آموزش ها بايد ايجاد سازمان هاي يادگيرنده1 و توليد كننده ى فكر باشد. 
   هدف هاي نظام به سازي منابع انساني را در سه دسته مي توان خلاصه 

كرد:
هدف هاي سازماني   •
هدف هاي كاركنان   •
هدف هاي اجتماعي  •

 
1- هدف هاي سازماني:

ــازماني ايجاب مي كند كه قابليت ها و  ــتراتژيك س    تامين هدف هاي اس
ــت به  ــي كه براي انجام وظايف محوله و ايفاي نقش ها لازم اس مهارت هاي
ــه در جهت نيل به  ــت گردد. اهم مزايايي ك ــب نياز و ضرورت تقوي تناس
ــازي كاركنان كمك مي كند، به شرح زير  ــازمان به آموزش و به س اهداف س

خلاصه مي شود:
بهبود در نحوه انجام وظيفه و كم و كيف كار  •

امكان جايگزين كردن متخصص ها در شرايط اضطراري   •
امكان استفاده از منابع داخلي و كاهش هزينه ها از اين راه   •

كاهش حوادث و ضايعات   •
ايجاد ثبات بيشتر در سازمان   •

كاهش ميزان تفاوت ها و افزايش قدرت خودكاري   •
با توجه به لزوم قابل انعطاف شدن نظام مديريت منابع انساني در   •
ــازمان، فراگرفتن چند مهارت توسط مديران و  ــتراتژي هاي س ــتاي اس راس

كاركنان سازمان.

Learning Organizations -1

٨٧ تابســـتان  و  بهـــار  ـ  ســـوم  شـــماره  ـ  دوم  ســـال  توسعه آموزش علوم پزشکیدوفصلنامه ی مرکز مطالعات و توسعه آموزش علوم پزشکی



2- هدف هاي كاركنان 
ــخصيت افراد و مسووليت هاي  ــب بين ش وحدت و تناس
واگذاري به آن ها و دانش و توانايي انجام كار، در وجود انسان 
ــان هر چه بهتر  ــد. به عبارت ديگر انس ــاد رضايت مي كن ايج
ــد كاري را انجام دهد از خود و نتيجه كار خود راضي تر  بتوان
ــت. كارداني نه تنها به استحكام و اتكاي به خود مي افزايد،  اس
ــه اي و تخصصي،  ــرمايه ارزنده حرف ــوان يك س ــه به عن بلك
ــت. به عبارت  ــش زندگي مطلوب تر در آينده اس اطمينان بخ
ــر هر قدر نظام آموزش، توانائي هاي بالقوه افراد را بهتر و  ديگ
ــان در خود اعتبار و ارزش  ــتر به فعل درآورد نه تنها انس بيش
ــتري مي نهد و  والاتري مي بيند، بلكه جامعه نيز بر او ارج  بيش
اين خود از هر جهت تقويت كننده روح و روان انسان است. 

3- هدف هاي اجتماعي 
   جامعه و هدف هاي آن بر كليه ارگان هايي كه در آن نشو 
ــت. در واقع مي توان آن را فراسيستم  و نما مي كنند، محاط اس
ــمت ــام فراگير نام نهاد. بنابراين هدف  هاي اجتماعي س يا نظ
ــات و سازمان هاي   دهنده ى اصلي برنامه ها و عمليات موسس

مختلف مي باشد. 
ــايل  ــا درك عميق تر مس ــي ي ــت كه فرابينش    طبيعي اس
اقتصادي، اجتماعي، سياسي كه در واقع رابطه مستقيم با هدف
ــراي طراحان و تصميم گيران رده هاي   هاي اجتماعي دارند، ب
ــت و اين  ــتري برخوردار اس ــازمان از اهميت بيش ــر س بالات
واقعيت حاكي از آن است كه مديران براي تقويت اين توانايي

 ها بايد از آموزش برخوردار شوند (9). 

تواناسازي كاركنان 

منظور از توانا سازي كاركنان اين است كه افراد قادر باشند همه توانايي ها و دانش هاي خود 
را توسعه دهند و از آن ها جهت كسب اهداف فردي و سازماني استفاده كنند. طراحي مناسب 
سازمان و مشاغل، شيوه هايي كه مسووليت پذيري كاركنان را به صورت فردي، گروهي و تيمي 
افزايش دهد، به كارگماري مناسب افراد، تدارك پيشرفت هاي فردي و گروهي به گونه اي كه 
ــرفت افراد را ممكن سازد، روش هاي آموزشي و پرورشي كه شايستگي و اعتماد به نفس  پيش
را در كاركنان افزايش دهد، سبب خواهد شد كه از افراد سازماني، انسان هاي توانمندي بسازد 

كه در خدمت اهداف قرار گيرند (6).  

چگونه کارکنان خود را توانمند سازيم؟
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خود اثر بخشي= احساس شايستگي شخصي
افراد توانمند نه تنها احساس شايستگي بلكه احساس اطمينان دارند كه 
ــاس برتري شخصي  قادرند كارها را با كفايت لازم انجام دهند. آنان احس
مي كنند و معتقدند كه مي توانند راهي براي رويارويي با چالش هاي جديد 
ــي مهم ترين عنصر توانمندي است؛  ــد كنند. خود اثر بخش بياموزند و رش
زيرا احساس خود اثر بخشي است كه نشان مي دهد افراد براي انجام كاري 

دشوار خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير.

خوداختيارى = احساس انتخاب  شخصي
ــاس  ــود اختياري به احس ــاس قابليت و خ ــي به احس ــود اثر بخش خ
برخورداري از حق انتخاب اشاره دارد. هنگامي كه افراد به جاي اين كه با 
ــند، داوطلبانه كنترل  ــت از آن بكش ــوند يا دس ــار در كاري درگير ش اجب
اقداماتي را آغاز مي كنند، احساس خود اختياري مي كنند. در اين وضعيت 
ــت. كاركنان  ــخصي آنان اس ــراد نتيجه آزادي و اقتدار ش ــاي اف فعاليت ه
ــووليت و نيز احساس  ــاس مس توانمند در مورد فعاليت هاي خويش احس
ــال و خود آغاز حس مي كنند و  ــت مي كنند. آنان خود را افرادي فع مالكي
قادرند به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام دهند، تصميم هاي مستقل اتخاذ 

نمايند و افكار جديد را بيازمايند  

خود اختياري همچنين به برخورداري از حق انتخاب درباره روش هاي 
ــي كار تاكيد دارد.  ــرعت كار و چارچوب زمان ــلاش و انجام وظيفه، س ت
ــغل، توانمند شده اند نو  ــاس معني دار بودن ش همچنين افرادي كه با احس

آورتر، تاثيرگذارتر و شخصاً كارا تر از ديگران ديده مي شوند. 

پذيرفتن شخصي نتيجه = احساس توان تأثيرگذارى
ــاس كنترل شخصي بر نتايج كار برخوردارند. آنان  افراد توانمند از احس
ــرار دادن محيط يا نتايج كار،  ــد كه مي توانند با تحت تاثير ق ــر اين باورن ب
ــد كه موانع محيط بيروني  ــوند. افراد توانمند اعتقاد ندارن موجب تغيير ش
ــاي آنان را كنترل مي كند؛ بلكه بر اين باورند كه خود قادرند اين  فعاليت ه
ــه آنان اجازه مي دهد،  ــاسً  كنترل فعالً  ب ــع را كنترل كنند. اين احس موان

محيط را با خواسته هاي خود هم سو سازند. 

معني دار بودن = احساس ارزشمندى كار
ــت مي كنند و بدان اعتقاد  ــد درباره آنچه توليد مي كنند دق افراد توانمن
ــرمايه گذاري  دارند و در اين فعاليت از نيروي روحي يا رواني خويش س
مي كنند و در درگيري و اشتغال خويش، از نوعي احساس اهميت شخصي  

برخوردار مي شوند. 

اعتماد =  احساس اطمينان و امنيت
ــتند و اطمينان  ــي به نام اعتماد هس ــت افراد توانمند داراي حس درنهاي
ــد. حتي در مقام زير  ــان رفتار خواهد ش دارند كه با آنان منصفانه و يكس
ــه عدالت و  ــيب و زيان ك ــي كارهاي آن ها، نه آس ــت نيز نتيجه نهاي دس
ــت كه اطمينان  ــاس آن اس ــت خواهد بود. معمولاً معني اين احس صميمي
ــيب يا زيان نخواهند رساند و يا اين كه  دارند صاحبان قدرت به آن ها آس
با آنان بي طرفانه رفتار خواهد شد. با وجود اين، حتي در شرايطي كه افراد 
ــتي و انعطاف نشان نمي دهند، افراد توانمند باز هم گونه اي  قدرتمند درس
احساس اعتماد شخصي را حفظ مي كنند. افرادي كه اعتماد مي كنند، بيشتر 
ــامان و مشتاق به يادگيري هستند. براي روابط متقابل،  پژوهش گرا، خودس
ــي، درجه بالاتري از همكاري و  ــتري دارند و در فعاليت تيم ظرفيت بيش

خطر پذيري را از خود نشان مي دهند.

ابعاد توانا سازي
   نتايج پژوهش باون ولاولر (1992) نشان داد توانمندي هنگامي وجود 
مي آيد كه قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش ها در سازمان توزيع شود و اگر 

يكي از اين چهار عنصر صفر باشد، توانمندي نيز صفر خواهد بود.
ــط  ــازي توس ــده در مورد توانا س    يكي از مهم ترين مطالعات انجام ش
اسپريتز (1992) انجام شد. وى توانا سازي را با  چهار بعد اساسي تعريف 
نموده است. مطالعات ميشرا (1992) نيز يك بعد به ابعاد فوق افزود و پنج 

بعد كليدي توانا سازي به شرح زير شكل گرفت :

خوداثر بخشي = احساس شايستگي شخصي
خود اختيارى = احساس انتخاب  شخصي

پذيرفتن شخصي نتيجه = احساس توان  تأثيرگذارى
معني دار بودن = احساس ارزشمندى كار

اعتماد = احساس اطمينان و امنيت

پنج بعد كليدي توانا سازي
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كمبود نيروي انساني 
زماني كه در سازمان با كمبود نيرو مواجه شديم، تدابيري را جهت تامين 
نيروي انساني بايد در نظر بگيريم. اين عمل بايد با توجه ديگر فرآيندهاي 
مديريت منابع انساني و كاركردهاي برنامه ريزي نيروي انساني باشد. ضمن 
ــت تشويق و تنبيه، انگيزش زايي، رشد  آن كه بايد به هزينه ها، قوانين، سياس
و بقاي سازمان نيز توجه داشت. در اين مورد مديران سازمان ممكن است 
قبل از عمل كارمند يابي از روش هاي ديگري استفاده كنند كه تحت عنوان 
جايگزين هاي كارمند يابي ناميده مي شود (4). عقد قرارداد، كاركنان موقت، 
ــازمان هاي ديگر (كاركنان انتقالي  ــتفاده از كاركنان س كاركنان پاره وقت، اس
ــن آ وري در جايگزيني كارمند يابي  ــت و يا دائم)، روش هاي مبتني بر ف موق
مانند: نمودار جريان كار، به كارگيري فن آوري1، به كارگيري تيم هاي كاري2 

در جايگزين هاي كارمند يابي و تواناسازي كاركنان3 از آن جمله اند.
ــا و ظرفيت هاي بالقوه آن ها  ــازي كاركنان و فعال كردن توانايي ه تواناس
ــازمان ها را در دنياي پيچيده امروز برطرف خواهد  ــياري از نيازهاي س بس
ساخت. استفاده از روش هاي مختلف آموزش و به سازي سبب خواهد شد 
ــان نفع برسانند و به صورتي  ــده و به سازمان و خودش كه كاركنان توانا ش
ــتمر در به سازي خود و نظام سازماني و فرآيند كاري تلاش  هدف دار و مس
نمايند. از اين رو، سياست تواناسازي كاركنان به عنوان يك سياست اصلي 
ــاني و هم  ــاني هم براي مبارزه با كاهش نيروي انس در رابطه با نيروي انس

براي بهره گيري از فرصت هاي آتي مطرح است.
 رعايت نكات زير در توانا سازي كاركنان الزامي است:

• بروكراسي بايد به كمترين حد كاهش يابد. 
• كاركنان به دنبال توانمند شدن باشند.

• تواناسازي با آزاد كردن نيروهاي بالقوه در افراد مرتبط است. 
و نيز به اصول سه گانه زير پايبند باشند:
o همه كس را در اطلاعات سهيم كنيد. 

o با تعيين حدود خودمختاري ايجاد كنيد. 
o تيم ها را جايگزين سلسله مراتب كنيد. 

اعتقاد به نكات مذكور مشكل بسياري از سازمان ها را به ويژه از اواسط 
دهه هشتاد به بعد پاسخگو شد (6). 

مهم ترين اهداف سرمايه گذاري سازمان ها به وسيله كاركنان خود شامل: 
به سازي دستاوردهاي مالي و كاهش هزينه ها 

تقويت كاركنان ونحوه كار آن ها 
كاهش مشكلات و افزايش كارايي 

ايجاد شهرت و اعتبار براي سازمان (1)

ده گام در توانمندسازي

دليل ضرورت تغيير را بگوييد
در اولين گام مديران بايد تصميم بگيرند چرا مي خواهند اختيار 
ــاني بهتر به مشتري؟ يا  تصميم گيري را به كاركنان بدهند. براي خدمت رس
ــت مديران نياز  ــه زمان؟ يا ارتقاى كيفيت محصول؟ لازم اس كاهش چرخ
ــند و براي پاسخ به آن چاره انديشي كنند. وقتي مديران  هاي بازار را بشناس
هدف از توانمند سازي را بهبود وضعيت كسب و كار بدانند، در آن صورت 

كاركنان مي دانند چه انتظاري از آن ها دارند.

تغيير رفتار مديران ارشد
ــاد محيط كار  ــراروي مديران، توانايي ايج ــن چالش ف بزرگتري

توانمندي است كه شرايط يادگيري را براي كاركنان فراهم سازد.

تعيين كنيد كاركنان مي توانند در چه تصميماتي موثر باشند
ــران و كاركنان اين  ــن روش هاي تغيير رفتار مدي يكي از بهتري
ــد چه نوع تصميماتي را مي ــت كه مديران به طور زير بنايي تعيين كنن اس
 خواهند به كاركنان  واگذار كنند. مديران معمولا دوست ندارند قدرت خود 

را واگذار كنند.

گروه هاي كاري بسازيد
ــتندات موجود و تلاش هاي موفقيت آميزي كه در  با بررسي مس
ــازي صورت گرفته است مي توان گفت كه اين تلاش ها  رابطه با توانمند س
ــت. اگر بخواهيم از  ــتفاده از گروه هاي كاري اس ــا حد زيادي به دليل اس ت
ــتفاده كنيم،  ــاغل كاركنان اس ــازي به عنوان يك ورودي در مش توانمند س
كاركنان بايد بدانند عملكردشان چه تاثيري بر ساير كاركنان و سازمان دارد. 
ــان بر ديگران اطلاع  ــبت به تاثير كارش بهترين راهي كه افراد مي توانند نس

كسب كنند،  از طريق همكاري مشترك با ساير كاركنان است.

تبادل اطلاعات
ــري بگيرند، نياز به  ــراي اينكه بتوانند تصميمات بهت كاركنان ب
ــد. كاركنان توانمند نيازمند  ــازمان دارن اطلاعات جامع و صحيح در باره س
ــتند كه چگونگي انجام كار با مشاركت آنان را در تمام جنبه اطلاعاتي هس
ــا كالا، ميانگين چرخه زمان،  ــاي كاري مانند هزينه توليد يك محصول ي  ه
ــتريان، هزينه هاي دوباره كاري، ضايعات و اهداف  رسيدگي به شكايت مش
فروش ساليانه فراهم سازد. هر چه بيشتر كاركنان نسبت به چگونگي انجام 

كار مطلع باشند، بهتر مي توانند كار كنند. Technology -1
WorkTeam -2

 Employment Empowerment -3
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افراد مناسب انتخاب كنيد
ــور بهترين  ــاي توانمند يا گروه مح ــه در محيط ه ــي ك كاركنان
ــتند كه از قدرت و توان ذاتي براي همكاري  عملكرد را دارند، افرادي هس
با ديگران برخوردارند. اما بسياري از كاركنان واحدهاي توليدي به سادگي 
ــد. هنگامي كه مي ــاس نزديكي نمي كنن ــازي  قرابت و احس ــا توانمند س ب
ــتخدام كنيد صرفا نبايد به قابليت هاي فني تكيه  ــاني اس  خواهيد نيروي انس
كنيد؛ بلكه بايد افرادي را انتخاب كنيد تا بتوانند به راحتي خود را با فرهنگ 

سازماني تطبيق دهند.

آموزش تدارك ببينيد
ــه از كاركنان به ويژه كاركنان با سابقه انتظار نداشته باشيد  هميش
ــا ديگران همكاري خوبي  ــت بگيرند و ب كه بدانند چطور تصميمات درس
داشته باشند. تعداد كمي از كاركنان به طور عادي مي توانند در فعاليت هاي 
گروهي خوب كار كنند. براي شركت هايي كه مي خواهند به طور جدي در 
ــازي گام بردارند، دوره هاي آموزشي مانند تصميم گيري,  ــير توانمند س مس
ــتند.  ــات موثر ضروري هس ــاله، مديريت تضاد و برگزاري جلس ــل مس ح

آموزش يكي از اركان مهم در توانمند سازي محسوب مي شود.

راجع به انتظارات گفتگو كنيد
تصور نكنيد همه كاركنان دقيقاً با مفهوم توانمند سازي و رابطه 
ــعي كنيد انتظارات را در چارچوب طرح ــغل خود آگاهي دارند. س آن با ش

 هاي مديريت عملكرد كاركنان بيان كنيد.

برنامه پاداش و قدرداني تدوين كنيد
كاركنان چه درست يا غلط مطابق انتظارات ديگران كار مي كنند. 
ــت كه فرد بتواند در  ــل عملكردهاي فردي به اين معنا نيس ــاداش در مقاب پ
ــت هيچگاه  ــروه هم به خوبي كار كند.اگر هدف بهبود عملكرد كاري اس گ
ــعي نكنيد طولاني مدت به عملكردهاي فردي پاداش دهيد. براي تحقق  س
ــتاي اهداف كلان  ــازي به عملكردهايي پاداش دهيد كه در راس توانمند س

سازمان باشند.

صبور باشيد و به استقبال مشكلات برويد
ــت توانمند سازي را مي توان نااميدي  يكي از دلايل اوليه شكس
ــت. توانمند سازي را نمي توان به سرعت به دست  زود هنگام مديران دانس
آورد. مانند هرگونه تغيير رفتاري كاركنان بايد وقت صرف كرده و تمرينات 

ــر در اجرا با  ــز از آن ها حمايت كنند. اگ ــام دهند و مديران ني ــادي انج زي
مشكلي مواجه شديد ممكن است از اجراي توانمند سازي احساس ناكامي 
ــور در پيش رو داريد،  ــيرى طولاني و صعب العب ــا اگر بدانيد مس ــد. ام كني
احتمال موفقيت توانمند سازي بيشتر مي شود. كاركنان تصور مي كنند نتايج 
ــازمان ظرف 3 تا 6 ماه مي ــازي را در داخل يا خارج س ملموس توانمند س
ــفري چند ساله  ــازي س ــاهده كنند؛ اما بايد توجه كرد توانمند س  توانند مش

است كه فقط 2 تا 3 سال طول مي كشد تا با آن آشنا شويم.

نتيجه گيري
ــت مدير متوجه شود   به طور خلاصه پس از گزينش كاركنان ممكن اس
ــه آن ها مهارت ها، دانش و توانايي انجام موفقيت آميز فعاليتها را ندارند و  ك
ــازمان مايل به  ــان آموزش داد. اگر س بايد آن ها را براي انجام بهتر وظايفش
ــتفاده از كاركنان در مقامي با مسووليت بيشتر باشد، فعاليت هاي توسعه  اس
ــعه و بالندگي نيروهاي انساني كه از  ــود. توس همراه با آموزش اجرا مي ش
مقوله آموزش آن ها براي يك شغل خاص متمايز است از ملاحظات بسيار 
ــاني است. به كمك برنامه هاي توسعه كاركنان  اساسي واحدهاي منابع انس
فعلي،, استخدام كاركنان جديد كاهش مي يابد، زيرا اگر كاركنان را بتوان با 
برنامه هاي متناسب بالنده كرد، مشاغل خالي سازمان را مي توان از درون پر 

نمود.
ــي با چالش هاي  ــاني يك روش موثر براي روياروي ــعه نيروي انس توس
ــايش نيروي كار، تنوع در نيروي كار داخلي و خارجي،  مختلف مانند فرس
تغييرات تكنولوژيكي و ترك خدمت كاركنان است. توسعه نيروي انساني، 
ــووليت هاي شغل آينده آماده مي كند، در عين حال, تلاش  افراد را براي مس

مي كند تا با چالش هاي فوق نيز مقابله كند.
ــان كنوني و در علم مديريت  ــازي يك اصطلاح رايج در جه توانمند س
است. همچنين يك ابزار مهم مديريت است كه مي تواند ما را ياري دهد تا 
ــتعدادها و ظرفيت هاي خود را شكوفا سازيم و آن ها را به حد كمال به  اس

كار بگيريم.

چگونـه کارکنان خـود را توانمند سـازيم؟
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ــوولان  ــال دو چيز را انتظار مي برم: يكي اين كه در همه بخش هايي كه گفتيم بايد نوآوري بوجود بيايد؛  مس من براي اين س
ــي، در پيشبرد كشور به سمت علم و تحقيق،  در گسترش  ــي و ديپلماس دولتي در روش هاي اقتصادي،  در روش هاي سياس
ــرهاي محروم و مظلوم،  در  ــهرها به خصوص قش ــور، در ارائه ي خدمات به همه ي ش فرهنگ مطلوب در ميان كش
آباداني كشور، آحاد مردم در دانشگاه ها،  در بنگاه هاي اقتصادي، در دستگاه هاي گوناگون اجتماعي و خدماتي، هر 
كدامي نياز دارند در كار خود و در عرصه ي فعاليت خود نوآوري كنند. اين نقطه اولي است كه مورد انتظار ماست. 
در اين سال بايد نوآوري فضاي كشور را فرا بگيرد و همه خود را موظف بدانند كه كارهاي نو وابتكاري 
ــت كه       ــور وارد كنند. انتظار دوم اين اس ــت در فعاليت كش ــايه ي مديريت صحيح و تدبير درس را- در س
ــال هاي گذشته انجام گرفته است، كارهايي كه دولت كرده است،  سرمايه گذاري هاي  فعاليت هايي كه در س
ــرمايه گذاري مادي، چه سرمايه ــوولان گوناگون و آحاد مردم در بخش هاي مختلف- چه س بزرگي كه مس

 گذاري معنوي- انجام داده اند،  به شكوفايي برسد و مردم نتايج آن را در زندگي خود حس كنند. 

گزيده اي از بيانات  مقام معظم رهبري
در پيام نوروزي

٨٧ تابســـتان  و  بهـــار  ـ  ســـوم  شـــماره  ـ  دوم  ســـال  توسعه آموزش علوم پزشکیدوفصلنامه ی مرکز مطالعات و توسعه آموزش علوم پزشکی


