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 توانمندسازي كاركنان خلاقيت در سازمان فرهنگ سازماني بر نقش
 احسان سروش كاشاني

 

 ١٤٠٠بهار  ،٥٦ شماره ،دهمهج سال تخصصي) مطهر، -فصلنامه (علمي
 

 چكيده
 يكي از مشكلات سازماني ما عدم خلاقيت و نواوري آنها مي باشد كه پژوهش حاضر ضمن توجه به اين مسئله

هاي دولتي و خلاقيت و نوآوري را در سطح سازمانهاي دولتي  فرهنگ حاكم بر سازمانسعي كرده رابطة بين 
مورد بررسي قرار دهد.جهت دستيابي به اين هدف فرضيات پژوهش به صورت زير تعريف شده اند. فرضية اهم: 

اني با لاتر در فرهنگ عقلايي خلاقيت سازم-فرهنگ سازماني بر روي خلاقيت سازماني اثر دارد فرضيات فرعي: 
در فرهنگ مشاركتي خلاقيت -در فرهنگ سازماني سلسله مراتبي خلاقيت سازماني پا يين تر است. -است 

در فرهنگ ايدئولوژيكي خلاقيت سازماني از فرهنگ سلسله مراتبي بالاتر و از -سازماني از عقلايي بالاتر است 
متغير مستقل و خلاقيت سازماني به عنوان فرهنگ عقلائي پايين تر است در فرضيات فوق فرهنگ سازماني 

 ٣٣متغير وابسته در نظر گرفته شده است كه جهت اندازه گيري فرهنگ سازماني از يك پرسشنامة 
) ٢سئوالي(پرسشنامة شمارة ٢١) و براي اندازه گيري خلاقيت سازماني از يك پرسشنامة ١سئوالي(پرسشنامة شمارة

از لحاظ پايائي و روائي بطور مكررمورد ارزيابي قرار گرفته ودر نهايت به استفاده شده است. اين دو پرسشنامه 
قابل قبول جهت اندازه گيري متغيير ها در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفته اند.پرسشنامه  ابزار عنوان يك

سازماني حاكم بر هاي مزبور در دو مرحله بين افراد جامعة آماري توزيع شده اند. در ابتدا جهت شناسائي فرهنگ 
توزيع شد كه بعد از مرحلة شناسايي فرهنگ سازماني در مرحلة دوم جهت بررسي  ١سازمانها پرسشنامة شمارة 

استفاده گرديده است. با استفاده از نتايج پرسشنامه هاي جمع  ٢رابطة بين فرهنگ و خلاقيت از پرسشنامة شمارة 
با استفاده از ‘ مصاحبه و مشاهده جهت محك زدن فرضية اهم آوري شده و همچنين با استفاده از تكنيك هاي 

اين فرضيه مورد پذيرش  %٩٩اقدام به تجزيه و تحليل واريانس شد كه در سطح اطمينان  minitab8نرم افزار 
وآزمون چند دامنه اي دانكن  mstatcواقع شد از طريق تجزيه و تحليل نتايج بدست آمده بوسيلة نرم افزار 

ي پژوهش تاييد گرديد.در نهايت نتايج بدست آمده از اين پژوهش به صورت خلاصه به شرح زير مي فرضيات فرع
رابطة بين فرهنگ و خلاقيت سازمان يك رابطة -٢ .بين فرهنگ و خلاقيت سازمان رابطه وجود دارد-١ باشد.

رابطة بين -٤د. شفرهنگ سازمان يك پارامتر عمده در ايجاد خلاقيت سازمان مي با-٣. همبستگي مي باشد
فرهنگ سازماني و خلاقيت سازمان خطي مي باشد. به عبارت ديگر از طريق تنظيم فرهنگ يك سازمان مي 

هر مقدار فرهنگ يك سازمان به فرهنگ مشاركتي -٥ توان خلاقيت آن سازمان را افزايش ويا كاهش داد.
ماني به فرهنگ سلسله مراتبي نزديكتر باشد نزديكتر باشد خلاقيت آن سازمان بالاتر و هر مقدار فرهنگ يك ساز

خلاقيت آن سازمان پايين تر خواهد بود. بنا براين با توجه به يافته هاي اين تحقيق در سطح سازمانهاي دولتي و 
با در نظر گرفتن اينكه هر مقدار فرهنگ سازماني به فرهنگ مشاركتي نزديكتر باشد خلاقيت آن سازمان بالاتر 

 سازماني بالاتر ارائه شده است. جهت كسب خلاقيت است.پيشنهاداتي
 فرهنگ سازماني. توانمندي، خلاقيت،واژگان كليدي: 
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 همقدم
توانمند سازي كاركنان يكي از تكنيكهاي موثر بـراي افـزايش بهـره وري كاركنـان و اسـتفاده      خلاقيت و

 بهينه از ظرفيت و توانائيهاي فردي و گروهي آنها در راستاي اهداف سازماني است . 
توانمندي فرآيندي است كه در آن از طريق توسعه و گسترش نفوذ و قابليت افراد و تيم هـا بـه   خلاقيت و

و بهسازي مستمر عملكرد كمك مي شود .به عبارت ديگر توانمنـد سـازي يـك راهبـرد توسـعه و      بهبود 
 .سازمان است شكوفايي

  
 توانمند سازي كاركنان در سازمان هاخلاقيت واهميت و ضرورت 

هاي ناگهاني، نيـاز بـه   سازمانهان هاي امروز تحت تآثير عواملي از قبيل افزايش رقابت جهاني ، دگرگوني
كيفيت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و ....... زير فشـارهاي زيـادي قـرار دارنـد . پـس از      
سالهاي زيادي تجربه ، دنيا به اين نتيجه رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در اقتصـاد و امـور كـاري    

يروي انساني متخصص ، خلاق و بـا انگيـزه بـالا    خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند بايد از ن
برخوردار باشد . منابع انساني اساس ثروت واقعي يك سازمان را تشكيل مي دهند . بين سرمايه انساني و 
بهره وري در سازمانها رابطه اي مستقيم وجود دارد . از دغدغه هـاي مهـم بنگاههـاي اقتصـادي موفـق      

هيخته و خردورزي است كه قادر به ايجاد تحول در سازماني كـه بـه   جهان ، گرد آوري سرمايه انساني فر
آن متعلقند ، باشند . يك سازمان موفق مجموعه اي اسـت مركـب از انسـانهائي بـا فرهنـگ سـازماني ،       
انديشه و اهدافي مشترك كه با كار گروهي در نظام انعطاف پذيري سازمان ، تجارب و دانش خـود را بـا   

فزون سازمان در اختيار مديريت خود قرار مي دهند .بنابراين هـر فـرد نسـبت بـه     عشق به پيشرفت روز ا
سازمان و وظيفه اي كه انجام مي دهد ، احساس مالكيت خواهد كرد . استفاده از توانائيهاي بالقوه منـابع  
انساني براي هر سازماني مزيتي بزرگ به شـمار مـي رود . در بهـره وري فـردي ، سـازمان از مجموعـه       

تعداد ها و توانائيهاي بالقوه فرد به منظور پيشرفت سـازمان اسـتفاده مـي كنـد و بـا بالفعـل در آوردن       اس
نيروهاي بالقوه و استعدادهاي شگرف در جهت سازندگي موجـب پيشـرفت فـرد و همسـوئي بـا سـازمان       

زش اسـت . در  خواهد شد . بنابراين لازمه دستيابي به هدف هاي سازمان ، مديريت موثر اين منابع بـا ار 
اين راستا رشد ، پيشرفت ، شكوفايي و ارتقاي توانمنديهاي كاركنان كـه در سـاليان اخيـر تحـت عنـوان      
توانمند سازي كاركنان مورد توجه صاحبنظران و كارشناسان مـديريت منـابع انسـاني واقـع شـده اسـت .       

بود مستمر را در اولويت قرار داده همانگونه كه سازمان ها به مقابله با چالشهاي سازماني برمي خيزند و به
اند ، نياز بيشتري به حمايت و تعهد كاركنان و در گير كردن آنها در كار احساس مي شود . توانمند سازي 
تكنيكي نوين و موثر در جهت ارتقاي بهره وري سازمان به وسيله بهره گيري از تـوان كاركنـان اسـت .    

ه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در واقع توانمند سـازي آزاد  كاركنان به واسطه دانش ، تجربه و انگيز
كردن اين قدرت است . اين تكنيك ظرفيتهاي بالقوه اي كه بـراي بهـره بـرداري از سرچشـمه توانـائي      
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انساني كه از آن استفاده كامل نمي شود ، در اختيار مي گذارد و در يـك محـيط سـالم سـازماني روشـي      
 نترل كامل از سوي مديريت و آزادي عمل كامل كاركنان پيشنهاد مي كند . متعادل را در بين اعمال ك

توانمند سازي مسائلي از اين قبيل مورد بررسي قـرار مـي گيـرد كـه جـو مـديريتي و       خلاقيت ودر بحث 
فضاي سازمان براي كاركنان چگونه است ؟ مديريت سازمان آيا امكان بروز عقايد و افكار را به كاركنـان  

هد ؟ آيا سيستم تشويق و تنبيه عادلانه در سازمان وجـود دارد ؟ ميـزان مشـاركت در سـازمان     خود مي د
 چقدر است ؟ مديران تا چه اندازه محيط را براي كار جذاب نموده اند ؟ 

امروزه مزيتي كه سازمان ها براي پيشي گرفتن از يكديگر دارند نه در بكار گيري فن آوري جديد ، بلكـه  
عتماد به نفس و ميزان تعهد كاركنان به اهداف سازماني نهفته است . براي گـذر از مرحلـه   در بالا بودن ا

هاي گوناگون ، سازمان ها بايد خود را با موقعيتهاي مختلف سازگار كنند و روشهاي جديدي را فرا گيرند 
وثر باشـد ،  . در اين صورت بايد به شناسائي مواردي كه مي تواند در سازندگي محـيط كـار توانمنـد و م ـ   

برسند . در سازمان هاي نو كاركنان نه تنها براي انجام وظيفه اي كه به عهده دارند ، بلكه بـراي بهبـود   
كاركرد كل سازمان احساس مسئوليت مي كنند . آنها براي افزايش مستمر عملكرد بهره وري به گونه اي 

 فعال با يكديگر به كار مي پردازند . 
 

 توانمند سازيت وخلاقيتعاريف مختلف از 
 توانمند سازي عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمي كه مي توانند در انجام امور داشته باشند . 

توانمند سازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در كاركنان براي قادر ساختن خلاقيت و
رند ، توام با ليتي كه در سازمان به عهده داآنان به ايجاد ارزش افزوده در سازمان و ايفاي نقش و مسئو

 .كارائي و اثر بخشي
توانمند سازي عبارت است از طراحي و ساخت سازمان به نحوي كه افراد ضمن كنترل خود ، خلاقيت و

 آمادگي قبول مسئوليت بيشتري را نيز داشته باشند . 
توانمند سازي عبارت است از توسعه و گسترش قابليت و شايستگي افراد براي نيل به بهبود مستمر در 

 عملكرد سازمان . 
توانمند سازي عبارت است از ارتقاي توانائي كاركنان در استفاده بيشتر از قوه تشخيص و تحليل خلاقيت و

 م هائي كه بر زندگي آنها اثر مي گذارد . ، داشتن بصيرت در انجام كارهايشان و مشاركت كامل در تصمي
توانمند سازي در مفهوم سازماني عبارت است از تغيير در فرهنگ و شهامت در ايجاد و هدايت خلاقيت و

 يك محيط سازماني است .
 توانمند سازي كاركنانخلاقيت وعوامل موثر در فرآيند 

 :مسئوليت ها و اختيارات در سازمانمشخص بودن اهداف ، -١
كاركنان بايد از مسئوليت ها و شرح وظايف خود ، هدف و مآموريت سازمان و مراحل و فرآيند هاي  

 كاري آن آگاهي داشته باشند .
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 :غني سازي مشاغل و ارتقاي شغلي كاركنان -٢
سازمان بايد به منظور به روز بودن اطلاعات فني و تخصصي كاركنـان و افـزايش محتـوي شـغلي آنهـا       

همچنين به منظور برآورده كردن اصل جانشين پروري در سازمان بايد از فنون چرخش كاري اقدام كند . 
 استفاده كند .

 :روحيات و تعلق سازماني -٣
به منظور برآورده كردن اين عامل بايد براي كاركنان در سازمان احترام گذارد و در جهت رفع مشـكلات   

شخصي ياري و كمك كرد . براي ابداع ، نوآوري و خلاقيت در كاركنان بايد زمينه هاي مناسـب فـراهم   
كه بـه آنهـا واگـذار    شود و مديريت ارشد سازمان اطمينان حاصل كند كه كاركنان تمايل به انجام اموري 

 شده است را دارند . 
 :اعتماد ، صميميت و صداقت-٤
سازمان بايد فضاي مثبت و روابط كاري دوستانه را بين كاركنـان ايجـاد كنـد و اعتمـاد بـين مـديران و        

 .كاركنان را افزايش دهد 
 :تشخيص و قدر داني -٥

تناسب حقوق و دستمزد و پاداش در يافتي با كاري كه كاركنان انجام مي دهند ، توزيع مناسـب امكانـات   
رفاهي در سازمان و تناسب ارتقاي شغلي كاركنان با شايستگي آنها مـي توانـد عامـل مطـرح شـده را در      

 سازمان پوشش دهد . 
  :مشاركت و كار گروهي -٦

ان در تصميم گيري ها و همكـاري آنهـا در بهبـود و پيشـبرد امـور      بكار گيري نظرات و ايده هاي كاركن
سازمان ، تفويض اختيار به كاركنان در سطوح مختلف ، مشاركت دادن كاركنان در ارائه پيشـنهاد جهـت   
بهتر انجام شدن امور و كنترل امور انجام شده كاركنان توسـط خودشـان مـي تواننـد بـه عنـوان عامـل        

 افزايش توانمند سازي كاركنان در سازمانها تآثير گذار باشد . مشاركت و كار گروهي در 
   :ارتباطات-٧

شامل برقراري ارتباط و دسترسي آسـان كاركنـان بـه مـديران و سرپرسـتان ، شـفافيت و روشـن بـودن         
ارتباطات كاري كاركنان با مديران و سرپرستان و اطلاع كاركنان از امور جاري شركت در ارتباط با حـوزه  

 خود . كاري 
   :محيط كاري-٨

از جمله عوامل موثر كه كما بيش در سازمان ها بر روي آن تآكيد مي شود محيط كاري است . اهميت به 
ايمني و سلامت كاركنان در محيط كار ، ايجاد مو قعيتهاي مناسب جهت ارتقاي شغلي كاركنان ، كاهش 

 د مرتبط با محيط كار باشد . فشار و تنش هاي موجود در محيط كار مي تواند از جمله موار
 :بهينه سازي فرآيند ها و روشهاي كاري  -٩
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شفاف و مشخص بودن گردش كار و اطلاعات در سازمان ، مستند سازي روش هاي كاري و باز نگـري   
دوره اي و اصلاح روش هاي كاري و ساده سازي امور از عوامـل مـوثر در بـرآورده شـدن بهينـه سـازي       

 كاري است . فرآيند ها و روشهاي
 :اطلاعات ، دانش و مهارت شغلي   -١٠

جهت تآمين اين عوامل وجود امكانات جهت توسعه مهارتهـاي شـغلي در سـازمان ، وجـود زمينـه هـاي       
آموزش موثر و كارا در سازمان و داشتن اطلاعات فني و تخصصي در ارتباط با پست ها مـي توانـد مفيـد    

 باشد . 
 

 توانمند سازي در سازمانلاقيت وخدستاوردهاي حاصل از اجراي 
توانمند سازي كاركنان همانگونه كه قبلآ اشاره شد ، استفاده از ظرفيتهاي بالقوه در كاركنان است كـه در  
زمان حال از آن استفاده كامل نمي شود . از جمله دستاوردهائي كه سازمان هاي توانمند مي توانند در اثر 

 دست آورند ، عبارتند از :بكارگيري و اجراي اين عوامل به 
 تآمين رضايت مشتري و افزايش آن       -١
 همسوئي با نياز هاي بازار       -٢
 افزايش رضايت شغلي در كاركنان       -٣
 افزايش احساس تعلق ، مشاركت و مسئوليت در كاركنان         -٤
 تعهد بيشتر كاركنان و بهبود كيفيت در كارها        -٥
 رتباط بهتر كاركنان با مديران و سرپرستان ا      -٦
 كاهش هزينه هاي عملياتي و افزايش سود آوري سازمان       -٧
 افزايش كارائي فرآيند تصميم گيري         -٨
 بهبود مستمر در سازمان و افزايش بهره وري       -٩

 خلق ابتكارات جديد و استفاده بيشتر از منابع فكري   -١٠
 

 توانمند سازيخلاقيت وموانع موجود در سازمان ها جهت اجراي 
اجراي عوامل توانمند سازي در سازمان ها بسيار مفيد و باعث افزايش بهره وري سازمان و كاركنان مـي  
شود لازمه اجراي اين تكنيك نياز سازمان ، پشتيباني مديران ارشد آن و همكاري بـا كاركنـان و عوامـل    

 :وانع اجراي اين عوامل عبارتند ازامور است . از جمله م اجرائي در پيشبرد
 حاكم بودن ساختار رسمي و سلسله مراتبي 

 پائين بودن اعتماد و اطمينان اعضاي سازمان به يكديگر 
 نگرش نامناسب مديران با كاركنان و سبكهاي مديريت و رهبري نا مناسب 

 فقدان مهارت هاي لازم در كاركنان 
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٦٥شماره   
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 تفاوت زياد بين افراد در سازمان و وجود سيستم هاي پرسنلي غير هماهنگ 
 تشنج و استرس در محيط كاري

 
 خلق توانمندي در سازمان ها: خلاقيت وفنون و ابزارهاي 

به منظور توانمند سازي كاركنان در سازمان به بستر سازي اوليه و مناسب در محيط سازمان نيـاز اسـت .   
عوامل تآثير گذار در توانمند سازي به طور كامل و صحيح اجرا مي شود ، مـي تـوان    در سازمان هائي كه

. ين بهره وري در سازمان وجود دارداطمينان داشت كه بهترين استفاده از نيروي انساني و در نتيجه بيشتر
  .و براي اجراي اين عوامل از فنون و ابزار بشرح ذيل مي توان استفاده كرد

 پيشنهادات در سازمان اجراي نظام   -١
 تشكيل دواير كيفيتي  -٢
تشكيل گروه هاي كاري : از جمله وظايف مديران تشكيل گروه هاي كاري توانمند است . براي اين   -٣

منظور ايجاد و رشد عوامل چندي در محيط كار از الزامات به شمار مي رود كه مديران و كاركنان بـا هـم   
د . از جمله اين موارد عبارتند از : احترام ، اطلاعـات ، كنتـرل ، تصـميم    در ايجاد و گسترش آنها سهيم ان

 گيري ، مسئوليت و مهارت 
ايجاد و بكارگيري سيستم مناسب ارزيـابي عملكـرد و معرفـي كارمنـد نمونـه در دوره هـاي زمـاني          -٤

 مشخص 
 ايجاد امكانات انگيزشي    -٥
ايد اطلاعات كافي در مورد شغل وجود داشـته باشـد   غني سازي شغلي : به منظور غني سازي شغلي ب -٦

كه از طريق تجزيه و تحليل شغل مي توان به آن دست يافت . تجزيه و تحليـل شـغل عبـارت اسـت از     
روشهائي براي تعيين و شناسائي وظايف ، مسئوليتها ، شرايط كاري و ارتباط كاري و ارتباط بين مشاغل و 

ع تجزيه و تحليل شغل خلاصه اي از وظايف ، مسئوليتها ، رابطـه آن  خصوصيات انساني كاركنان . در واق
با مشاغل ديگر ، دانش و مهارت هاي مورد نياز براي تصدي شغل و شرايط كاري است . تجزيه و تحليل 
شغل از اساسي ترين و بهترين كارهائي است كه كليه موسسات براي اسـتفاده ، پـرورش و حفـظ منـابع     

 شغل آنها انجام مي دهند . انساني و غني سازي 
 جه گيرينتي 

از طريق برنامه هاي توانمند سازي ، ظرفيتهاي كـاري بـا تفـويض اختيـار  ، افـزايش مسـئوليت ، خـود        
مختاري در تصميم گيري و احساس خود كار آمدي  ، افزايش مـي يابـد . و در نتيجـه بهـره وري و اثـر      

انساني با انگيـزه   بخشي سازمان نيز بالا مي رود . براي اين كار زير ساختارهائي از جمله سرمايه ، نيروي
و نگرش همسو لازم است تا از طريق بكارگيري سه اصل مهم تسـهيم كاركنـان در اطلاعـات ، تعيـين     
چهار چوب خود مختاري به منظور تصميم گيري و جايگزيني تيم هاي خـود گـردان در سلسـله مراتـب     

وفـاداري و حـس تعلـق    سازمان ، توانمند سازي ميسر شود . آنچه از اين طريق حاصل مي شود افزايش 
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كاركنان به سازمان است كه در مشاركت فعال و ارائه ابتكار و خلاقيت نمود مي يابد و در نهايـت اسـباب   
ارتقاي بهره وري سازمان را پديد خواهد آورد . لازم به ذكر است كه تا كاركنان ، ظرفيتهاي لازم را براي 

يتي حاصل نخواهد شد ، بويژه اگـر بودجـه و سـرمايه    تغيير در جهت توانمند سازي به دست نياورد ، موفق
 براي پياده سازي وجود نداشته باشد.
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