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 چکيده
توانمندسازی کارکنان یکی از تکنیکهای موثر برای افزایش خلاقیت  سابقه وهدف :

و نوآوری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی های فردی و گروهی آنها در 

راستای اهداف سازمانی می باشد . مسلماً موفقیت کارکنان و خلاقیت آنان با بهره 

 عالیتهای خلاقانه بر می انگیزد .  گیری از ابعاد مختلف توانمندسازی آنان را به ف

گردآوری اطلاعات، ازطریق مطالعه سوابق کتابخانه ای ، اینترنت ،  : روش جستجو

 پیشینه های تحقیق محققان ، مقالات ژورنالها

مناسب لاقیت و نوآوری بها داده و محیطی رهبران و مدیران خلاق باید به خ یافته ها :

برای رشد و تقویت کارکنان فراهم بیاورند . آنها با تقویت فکر واگرا و از طریق مشارکت 

و مشورت و اعتماد به همکاران و ایجاد خودمختاری تیمی و تسهیم اطلاعات زمینه 

 خلاقیت و نوآوری را فراهم آورند . 

توانمندسازی کارکنان از جمله عواملی است که موجب شکوفا شدن  : نتيجه گيری

خلاقیت و نوآوری در سازمان می شود . کارکنان توانمندتر نوآورترند و محصولات و 

خدماتی با کیفیت تر از کارکنان ناتوان ایجاد می کنند . باتغییر فرهنگ سازمانی و 

های کاری ، غنی سازی شغل و .... باعث خلاقیت ایجاد تحول در ساختار ، تشکیل گروه

 در سازمان شویم .

 .منابع انسانی ، اقتصاد مقاومتی ، بهره وری :یديکل واژگان 
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،  4عليرضا اعجازی ، 3فرانک معصوميان،  2سيد محسن ابراهيمی،  1 حميدرضا سوداگر

 5امير علی جمشيدی
 .، ایران، بجنوردژوهشگران جوان و نخبگان، باشگاه پ، واحد بجنوردنشگاه آزاد اسلامیدا 1
 .معاون نظارت مالی و رئیس خرانه معین استان خراسان شمالی و مدرس دانشگاه 2

 .، دبیر ریاضی آموزش و پرورش، دانشگاه آزاد مشهدارشد ریاضی فارغ التحصیل کارشناسی 3
 ، ایران، تهرانگاه آزاد علوم و تحقیقات، دانشدانشجوی دکتری مدیریت محیط زیست 4
 .ارشد مدیریت دولتی ، دانشگاه دولتی سیستان و بلوچستان ، ایران فارغ التحصیل کارشناسی 5

 

 نام نویسنده مسئول:
 حميدرضا سوداگر

 توانمندسازی کارکنان در سازمانهاو خلاقيت مدیریت در نقش 

http://www.joas.ir/


 93 -101، ص 1396، پاییز 7پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 مقدمه
سازمانهای امروزی باید چنین نگرشی را در اذهان مدیران و کارکنان خود بوجود آورند که آینده ای وجود ندارد بلکه باید آن را خلق 

 کرد و فقط سازگاری با تغییر کافی نیست . آنها باید شرایطی را فراهم آورند تا استعداد و خلاقیت کارکنان بارور شده و همه آنها روحیه

 ( .  110:  1380پیدا کنند و بتوانند بطور فردی یا گروهی فعالیتهای نوآورانه خود را به اجرا درآورند ) عالی ،  کارآفرینی

توجه به موضوع توانمندسازی کارکنان در دو دهه اخیر اهمیت به خصوصی یافته و به یکی از دل مشغولی های مدیران تبدیل شده 

م برای گسترش سازمان ها و انطباق با تغییرات خارجی است. محیط کار امروزی به کارکنانی نیاز است. توانمندسازی یکی از راهکارهای مه

ی داردکه بتوانند تصمیم بگیرند، راه حل ارائه دهند، خلاقیت داشته باشند، در مقابل کار خود پاسخگو باشند. این امر از طریق توانمندساز

آن نه تنها تعهد کارکنان به سازمان بیشتر شده، بلکه در آنان حس اعتماد، اهمیت، ظرفیت  کارکنان محقق می شود و در صورت بهره گیری از

 .(Gaminian,2004,p113)و توانایی ایجاد می شود که پیامد آن یک محیط کاری مثبت خواهد بود 

با تغییرات وفق داده و رقابت کنند. سازمانها با داشتن کارکنان توانمند، متعهد و ماهر و با انگیزه، بهتر خواهند توانست، خود را 

توانمندسازی، سالم ترین روش سهیم نمودن دیگر کارکنان در قدرت است. با این روش، حس اعتماد، انرژی مضاعف، غرور و تعهد و خوداتکایی 

دنبال خواهد در افراد ایجاد می شود و حس مشارکت جویی در امور سازمانی افزایش یافته و در نهایت بهبود عملکرد را به 

 (.Jahangiri,2008,p11داشت.)

در این عصر ضمن تلاش های بسیاری که در زمینه ساختار ، مهندسی مجدد فرآیندها و همچنین افزایش بهره وری توسط سازمانها 

ری بپردازند . در انجام گرفته است اینک نوبت این است که بسیاری از آنها به تجدید سبد محصولات وخدمات خود از طریق خلاقیت و نوآو

در  این راستا خلاقیت و تولید افکار و اندیشه های نو توسط مدیران و کارکنان سازمانی از اهمیت ویژه ای برخوردار شده و جایگاه والایی را

 سازمان به خود اختصاص داده است . 

 

 بيان مساله -1
نی محسوب می شود ، زیرا حیات هر سازمانی به دانش و مهارت ثروت هر سازمانیروی انسانی ماهر ، کارآزموده و خلاق باارزشترین 

نیروی انسانی آن بستگی دارد . بنابراین کیفیت و توان علمی و تخصصی و مهارتهای رفتاری نیروی انسانی هر سازمان معیار اصلی داوری و 

نسانی به تصمیمات سازمانی شکل می دهد ، راه حل شاخص قابلیت آن سازمان در پیمودن راه دشوار توسعه به حساب می آید . زیرا نیروی ا

 Jahangiri,2008) .ارائه می کند ، به مشکلات سازمان می پردازد ، بهره وری را عینیت می بخشد وسبب کارآیی و اثربخشی می گردد

,p112.) 

 را سازمان اهداف و بوده برخوردار لازم توانایی و دانش مهارت، از که برآیند محوله وظایف عهده از خوبی به می توانند زمانی کارکنان

 مهمترین(. 1385 همکاران، و عبدالهی)است توانمندسازی فرایند بشتابد مدیران کمک به زمینه این در تواند می که ابزاری. بشناسند خوبی به

. است سازمان حیات و بقاء عامل مهمترین انسانی، نیروی توانمندی و کیفیت. است سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر دارایی ترین حیاتی و

. است فرهیخته کارکنان کردن توانمند مرهون اقتصادی رشد «دراکر» نظر از. آورد می وجود به را توانمند سازمان توانمند، انسانی نیروی

 .کنند می همکاری یکدیگر با فعالیتها انجام در مختلف، های گروه در کارکنان که است محیطی توانمند سازمان

در کارکنان هر سازمان باید اعتقاد داشته باشند که همه آنها افرادی خلاقند و باید این تفکر خلاق آنها از قوه به فعل درآید . کار مدیر 

زمان این است که اجازه رشد تفکر خلاق را به افراد زیردست خود بدهد ، اما در نظام اداری ایران زیادند مدیرانی که به نقش خلاقیت در سا

ابع ، اعتماد ندارند . خلاقیت سازمان را قادر می سازد که راههای بهتر و جدید تر انجام کار را پیدا کنند . در زمان رقایت شدید ، کمبود من

قاله سعی ( . در این م 67:  1380کار زیاد و هزینه های زیاد تجهیزات ، بکارگیری خلاقیت منجر به عملکرد کارآمد و موثر می شود ) زارعی ، 

داریم ضمن روشن ساختن مفاهیم توانمندسازی و خلاقیت به این مطلب بپردازیم که آیا توانمندسازی کارکنان می تواند به خلاقیت سازمانها 

 منجر شود ؟ 

 

 اهميت و ضرورت تحقيق -2
 انسانها هایاندیشه از آن حرکت نیروی که دهدمی خبر انقلابی از آینده. است تخصص و دانش امروز، اقتصاد در آفرینی ثروت بنای

 اختیار در واسطه به خود که انسانهایی. هستند انسانها سازمانها، این متولیان و سازمانهاست عصر حاضر، عصر شکبی. گیردمی سرچشمه

 تحول از سرشار و پرشتاب فضای در. آورند پدید را سازمانها رشد و حرکت تعالی، موجبات توانندمی تفکر، یعنی قدرت منبع عظیمترین داشتن

 پویاست. و خلاق کیفیت، با انسانی نیروی گردد،می سازمانها رقابتی مزیت کسب به منجر که آنچه امروز، دنیای رقابت و
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 و فروش از پس خدمات و کیفیت به نیاز ناگهانی، های دگرگونی جهانی، رقابت افزایش قبیل از عواملی تاثیر تحت امروز سازمانهای

 در بخواهد سازمانی اگر که است رسیده نتیجه این به دنیا تجربه، ها سال از پس. دارند قرار زیادی فشارهای زیر .... و محدود منابع وجود

. باشد برخوردار بالا باانگیزه و خلاق متخصص، انسانی نیروی از باید نماند عقب رقابت عرصه در و باشد پیشتاز خود کاری امور و اقتصاد

 (1385)عبدالهی ،

رهبران و مدیران خلاق باید به خلاقیت و نوآوری بها داده و محیطی مناسب برای رشد و تقویت کارکنان فراهم بیاورند . آنها باید با 

آوری تقویت تفکر واگرا و از طریق مشارکت و مشورت و اعتماد به همکاران و ایجاد خودمختاری تیمی و تسهیم اطلاعات زمینه خلاقیت و نو

و را فراهم آورند . خلاقیت یک امر زیربنایی است که همواره در هر جا نگاه کنیم بر آن تاکید شده است ، لذا خلاق بود بسیار اهمیت دارد 

افراد خلاق و مبتکر و سازنده به تاریخ شکل و به جهان جهت می دهند . لذا با توجه به ضرورت توانمندسازی کارکنان بر آن هستیم جهت 

 ول به سازمان خلاق و نوآور به نیروی انسانی توجه ویژه ای مبذول داشته و راهکارهایی در این خصوص ارائه دهیم .حص

 

 تعاریف اصطلاحات -3

 تعریف توانمندسازی-3-1
 ییفضا یعنیآنها مؤثر است؛  تیاست که بر فعال ییهایریگمیدر تصم شتریمشارکت ب یافراد برا قیتشو یمعنتوانمندسازی افراد به

 یایکسب و کار در دن یاتیکنند. توانمندسازی، عنصر ح لیعمل تبدو آنها را به نندیافریرا ب یخوب یهادهیافراد فراهم شود تا بتوانند ا یبرا

و در دست  یوربهره شیزااف ،یبهبود خدمات پس از فروش، ارائه مداوم نوآور ،یبه مشتر شتریشدن ب ترکیمانند نزد ی. اهدافتاس نینو

 (.6: 2000اسمیت، )اندافتهیتوانمند ساختن افرادشان  یبرا یدیجد یهادست خواهد آمد که راهبه ییهاسازمان یرقابت برا دانیگرفتن م

 

 تعریف خلاقيت -3-2
خلاقیت عبارت است از بکارگیری . کمیت یا کیفیت فعالیتهای سازمانی خلاقیت یعنی ارائه فکر و طرح نوین برای بهبود و ارتقاء 

 .(  31:  1373تواناییهای ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید ) رضاییان ، 

 

 در نظام اداری ایران پيشينه توانمندسازی-4
و تحول اداری  های توسعهها و برنامهتوان در سیاستموضوع توانمندسازی کارکنان را می ،نظام اداری ایران )سازمان و ادارات دولتی(در 

دهی، بهبود و ارتقای وضعیت نیروی انسانی، هایی را برای اصلاح تشکیلات و سازمان( طرح1368-1373جستجو کرد. برنامة اول توسعه )

انسانی وری و تربیت نیروی هایی در زمینه افزایش بهره( سیاست1373-1378وم توسعه )ها ارائه داده است. در برنامة داصلاح و بازنگری نظام

 بخش دولتی به شرح زیر تدوین شده است:

 های اداری و اجرایی کشور های عمومی و کارآمد نمودن دستگاههای اجرایی و کاهش هزینهافزایش کارایی دستگاه    •

ی به منظور ان شایسته و کارآمد، نظارت بر عملکرد آنها و اعمال سیاست های تنبیهی و تشویقتأکید بر تربیت و انتخاب مدیر    •

 افزایش کارایی.

 وری متناسب با شرایط اقتصادی کشور اصلاح سیستم حقوق و دستمزد بر مبنای طرح کارانه و بهره    •

 دی آنها با رعایت اصول اعتقادی های فرتر کردن دامنة انتخاب مدیران و توجه به توانمندیگسترده    •

سازی و امات متعددی برای اصلاح ساختار اداری و مدیریت به منظور تصحیح به( اقد1379-1383همچنین در برنامة سوم توسعه )

ها، مدیریت منابع ها و روشدهی و ساختار ادارة امور کشور، کاهش تصدی های دولت، نظاماصلاح نظام اداری در ابعاد تشکیلات، سازمان

 گردیده و از طریق شورای عالی اداری اجرا شده است.بینی های اجرایی پیشوری دستگاهیش بهرهانسانی، مقررات و افزا

ای در امر نوسازی و تحول بخش دولتی و ارتقای اثربخشی حاکمیتی ارائه داده ( دیدگاه کاملاً تازه1383-1388برنامة چهارم توسعه )

 :های توانمندسازی است، عبارت است ازاست. برخی از مواد قانون برنامة چهارم که مرتبط با موضوع

 های اجرایی وری دستگاهایجاد زمینة مناسب برای رشد و توسعة کشور، افزایش کارایی و بهره -136مادة     •

ا به منظور گیری از تجربیات سایر کشورههای برنامه و بهرههای دولتی با سیاستسازی تشکیلات کلان دستگاهمتناسب -137ماده     •

های نوین گیری همه جانبه از فناوریی دستگاهی، تمرکز امور، موازی کاری کارها و همچنین بهرههاساختن اثربخشی ناقص تعارض برطرف

 های کارآمدو روش
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اعتبارات ریزی از روش موجود به روش هدفمند و عملیاتی، به صورت قیمت تمام شده خدمات و تخصیص اصلاح بودجه -138مادة     •

 ها و متناسب با قیمت تمام شده آنبراساس عملکرد و نتایج حاصل از فعالیت

 گرایی و ایجاد ثبات در خدمات مدیران و تدوین مسیر ارتقای شغلیاستقرار نظام شایسته -141مادة     •

 های نوین اداری و بازنگری مهندسی فرایندهاهای اجرایی در مقابل مردم با استفاده از فناوریافزایش پاسخگویی دستگاه -142مادة     •

 ها و توسعه فرهنگ مدیریت و ارزیابی عملکردروش و

اصلاح و بهبود مدیریت نیروی انسانی بخش دولتی از طریق تجزیه و تحلیل و طراحی مجدد مشاغل دولتی، به کارگیری  -143مادة     •

های ح مدیران با ارائه توسعه آموزشوری، ارتقای سطمتناسب با نتایج کارها و بهرهنیروی انسانی در فضای رقابتی، پرداخت حقوق و مزایا 

 شغلی و تخصصی کوتاه مدت

استقرار نظام کنترل نتایج به جای مراحل انجام کار و اعطای اختیارات لازم به مدیران به منظور افزایش کارایی و  -144مادة     •

 .وری و هدفمند نمودن تخصیص منابعبهره

اند که وضعیت نیروی انسانی را در نظام اداری دچار تغییر در چندین مرحله طرح شدههای تحول اداری، تاکنون خلاصه اینکه برنامه

اند؛ با وجود این همچنان دخالت نیروی انسانی در نظام اداری و نحوه توسعه منابع انسانی با ابهام و دشواری روبروست. مانع مهم اجرای ساخته

هاست. لذا مدیران از ورود به کافی و مناسب و نبود الگوی قابل اعتماد در اجرای برنامه های توانمندسازی در ایران فقدان منابع علمیبرنامه

 (.135، ش1382، آقایار)کننداین حیطه پرهیز می

 

 رورت توانمندسازی نيروی انسانی اهميت و ض -5
در ساختارهای سنتی ، جنبشی ایجاد نوآوری سازمانها و گرایش آنها به سوی شرکتی شدن و تمرکززدایی به علت عدم انعطاف پذیری 

ن کرده است که به نقش کارمند و نیاز به توانمندی آنان به عنوان مرکز ثقل هرگونه تلاش برای حذف دیوان سالاری و بهبود خدمات به مشتریا

 بر می شمرند : ( دلایل زیر را برای شدت توجه به توانمندسازی  1998مورد تایید جدی قرار گرفته است. کانگر و کاننگو ) 

 ز اثربخشی سازمانی و مدیریتی است .( مطالعات مهارتهای مدیریت نشان می دهد که توانمندسازی زیردستان بخش مهمی ا 1

 ( تجزیه و تحلیل قدرت حاکی از آن است که سهیم کردن کارکنان در قدرت اثربخشی سازمانی را افزایش می دهد . 2

 ن دلالت بر این دارد که راهبردهای توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در ایجاد و بقاء گروه دارد . ( تجربیات تشکیل گروه در سازما 3

 

 گرایش سازمانها به توانمندسازی علل -6

 بهره وری  -6-1
فردی و گروهی توانمندسازی کارکنان یکی از تکنیکهای موثر برای افزایش بهره وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیتها و توانمندی 

 ( . 100:  1382ان در راستای اهداف سازمانی است ) فرهنگی ، آن

 

 ایجاد تحول در سازمان  -6-2
برای توانمندسازی باید به افزایش مشارکت و توانمندسازی از عمده ترین اهداف اصلی و ارزش های والای حوزه تحول سازمان است . 

ار دهی به افراد برای مشارکت ، اتخاذ تصمیمات ، ابراز عقیده ، اعمال نفوذ و همچنین مسئولیت دهی افراد قدرت داد . این مهم از طریق اختی

 ( .  78:  1385به آنان محقق می شود ) فرنچ ، 

 

 امنيت شغلی  -6-3

امنیت شغلی است . در دنیای امروز امنیت شغلی در گرو رسمی شدن و استخدام مادام العمر نیست بلکه توانا سازی کارکنان محور 

مندی سازمان وابسته منظور از امنیت شغلی این است که سازمان موجبات توانمندسازی فرد را فراهم کند ، به طوریکه از نظر تخصصی و توان

 ( . 2:  1379به فرد شود ) سلطانی ، 
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 رهای عملی توانمندسازی کارکنان راهکا-7

 آموزش ضمن خدمت  -7-1
ی انسانی به عنوان گامی موثر در جهت بهسازی و توانمندسازی کارکنان مورد تاکید سازمانها می باشد که با تامین امروزه آموزش نیرو

دانش و مهارت مورد نیاز برای انجام وظایف به صورت کارا و موثر ، منجر به ایجاد حس اعتماد به نفس و خود ارزشی کارکنان و در نتیجه 

 ( . 305:  1375می گردد که نتیجه آن بهره وری بالا در سازمان می باشد ) پورآمن ، احساس رضایت شغلی در کارکنان 

 

 سهيم نمودن کارکنان در اطلاعات  -7-2

سهیم کردن کارکنان در اطلاعات موجب ایجاد جو اعتماد ، صمیمیت و مسئولیت پذیری می شود . این امر کارکنان را مصصم می کند 

 سازمان استفاده کنند.تا از اطلاعات کسب شده برای بهبود عملکرد 

 

 نوآوری  شرایط ایجاد خلاقيت و-8

 فضای خلاق  -8-1
مدیران با بکارگیری سیستم مدیریت استعداد می تواند ایده های جدید کارکنان در سازمان باشد .  مدیریت باید همیشه آماده شنیدن

 مهارتهای کارکنان مستعد را به طرز صحیحی گسترش دهد . 

 دادن وقت برای خلاقيت   -8-2

 ( .  53:  1383) بيدختی ، انوری ،  برقراری سيستم پيشنهادات -8-3
 

 نوآور : ویژگيهای افراد خلاق و-9
 الف ( سلامت روانی و ادراکی : توانایی ایجاد تعداد زیادی ایده به طور سریع 

 ب ( انعطاف پذیری ادراک : توانایی دست کشیدن از یک قاعده و چارچوب ذهنی 

 ج ( ابتکار : توانایی در ایجاد و ارائه پیشنهادهای جدید 

 و در نظر گرفتن چالش های جدید مسائل پیچیده د ( ترجیح دادن پیچیدگی نسبت به سادگی : توجه کردن 

 .ت ( استقلال رای و داوری : متفاوت بودن از همکاری در ارائه نظرات و اندیشه های نو عده ای دیگر 

 

 خلاق :  هایویژگيهای سازمان-10
 آن حاکم باشد .( رقابت کامل و فشرده است : در یک سازمان در صورتی خلاقیت انجام می گیرد که رقابت کامل در  1

( فرهنگ : بر پایه یک فرهنگ خوب ، اتلاف وقت گناه محسوب می شود . بدیهی است در چنین بستر مناسبی جهت رقابت ، خلاقیت  2

 یا سازمانهای پویا بهتر شکل می گیرد . 

پراکنده است و مدیران به راحتی دسترسی به مدیران : در سازمانهای خلاق اعتقاد بر این است که دانش در سطح سازمان به وفور (  3

 می توانند افکار و نظرات دیگران را مستقیم و بدون واسطه دریافت کنند . 

 ( احترام به افراد : این باور وجود دارد که کارکنان می توانند همگام با نیازهای سازمان رشد کنند .  4

 یازمندی های اجتماعی و جلب رضایت آحاد مردم می باشد . ( ارایه خدمات مردمی : هدف نهایی در این سازمانها توجه به ن 5

( در سازمانهای خلاق افراد دارای یک تخصص ویژه نیستند و این امکان را دارند که برای قرار گرفتن در جایگاه مناسب گردش شغلی  6

 داشته باشند . 

ساله تغییر را به عنوان تنها عامل ثابت و گریزناپذیر می دانند بال مدیران از عامل تغییر به وفور دیده می شود . مق( کار گروهی و است 7

 .و با خشنودی آن را پذیرفته و در برابر آن مقاومت نمی کنند 

 

 نقش مدیر در پرورش خلاقيت -11
توانایی و در مجموعه هایی که خلاقیت و نوآوری از ضروریات و عامل اصلی است بسیار مهم است زیرا مدیریت می تواند نقش مدیریت 

یر خلاق استعداد خلاقیت و نوآوری را در افراد ایجاد ، ترویج و تشویق کند و یا رفتار و عملکرد او می تواند مانع این امر حیاتی شود . هنر مد

ق باشد و خلاعبارت است از استفاده از خلاقیت دیگران و پیدا کردن ذهن های خلاق ، مدیر خلاق باید فضایی بیافریند که خودش بتواند 
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هر افراد سازمان را نیز برای خلاقیت تحریک کند و این فضا ، فضایی است که از کار روزمره به دور است و به نحوی تفویض اختیار می کند تا 

کسی خود مشکل خودش را حل کند . یکی از شیوه های بسیار مهم و پر جاذبه پرورش شخصیت انسانها و همین طور خلاقیت و نوآوری و 

 رشد اجتماعی استفاده از مشورت از افراد صلاحیت دار می باشد .  حتی

 

 انواع تکنيکهای خلاقيت -12
در این تکنیک مساله ای به یک گروه کوچک ارایه می دهند و از آنان خواسته می شود به سرعت به آن واکنش  :طوفان مغزی  -12-1

ین امر نشان داده و برای آن پاسخی بیابند . پاسخ ها بر روی تابلویی نوشته می شوند به طوریکه همه اعضای جلسه می توانند آنها را ببینند . ا

 الیت بیشتری نموده و جرقه ای از یک ذهن باعث روشنی یک ذهن دیگر شود . باعث می شود تا ذهن اعضاء فع

 

روانشناسی به نام گوردون در گروههای ایجاد خلاقیت ، اعضای گروه را از طریق بکارگیری یک جریان تمثیلی  :گردش تخيلی  -12-2

کشف می کرد . ذهن افراد در این گردش خیالی با ی را و استعاره ای به گردش تخیلی ترغیب نمود و در این حالت ایده ها و نظرات بدیع

 دستاویز استعاره ها با نکاتی نو که هدف جلسه خلاقیت بود می رسید . 

 

در این روش تفکر را همانند حفر گودالی توصیف می کند که با افزایش اطلاعات فرد همان گودال را عمیق تر تفکر موازی :  -12-3

ت می سازد و از دیدن جاهای دیگر برای حفر کردن باز می ماند ، در حالیکه تفکر موازی نگاه فرد را به نقاط جدید معطوف می سازد و اطلاعا

 های قبلی افزوده نمی شود بلکه آنها را تغییر داده و الگوی ساختار جدیدی ایجاد می کند .  و تجربه های جدید صرفاً به اندیشه

 

یکی دیگر از شیوه های آشکار ساختن خلاقیت ها و ظاهر ساختن توانایی آفرینندگی موجود در افراد شیوه ارتباط اجباری :  -12-4

، ارتباط اجباری ایجاد کرد ) محمدیستفاده می شود باید بین دو گروه از پدیده ها نام آن اارتباط اجباری است در باطن شیوه همانطور که از 

1386  :43  . ) 
 

 خلاق های سازمان توانمند و مشخصه-13

 انسان، محور توسعه-13-1

های ها و استراتژیدهد در سیاستانسان سازمانی یا سازمان انسانی عنوان بسیار مهمی است که تفاوت دو رویکرد را به انسان نشان می

  .برنامه چهارم نیز جایگاه انسان در مقام عامل توسعه دیده شده است
 

 یادگيری مستمر -13-2

دهی و تبدیل آن توسعه یادگیری و یاد و جهان خلق کنند. های دانشی بیشتری را برای خودملتی قوی و نیرومند است که بتواند مزیت

 :گام در توسعه مفهوم شایستگی در سازمان است مستلزم چهار مندمبه فرآیندی مستمر، پایدار و نظا

 اصلاح و بهبود  ارزیابی، -4 اقدام برای پیاده سازی -3توجه و تمرکز  -2 درک مفهوم شایستگی -1 

 

  نگریآینده-13-3

موفق اجتناب ناپذیر ساخته های بینی نیازهای فراتر از زمان را برای سازماناز یک سو رشد سریع دانش و تکنولوژی و جهانی شدن پیش

 .است

ساز و به هنگام گیری زمینه اخذ تصمیمات آیندههای تصمیمرا مطرح کرده و در حلقه بینی آینده توجه به الزامات آناز سوی دیگر پیش

 .کندرا در سازمان فراهم می
 

 فرآیندگرایی-13-4

های نهایی کار توجه های روزمره افراد به ارزشر انجام وظایف و فعالیتهای خرد و تأکید زیاد بنظام شایسته سالار، بجای توجه به ارزش

های منابع انسانی به عنوان دارند و متغیرهای یادگیری و یاددهی، نوآوری ارزشی مورد نظر سازمان و یادگیری خلاق را در همه ابعاد و نظام

  .دهدفرآیندی یکپارچه و دارای اولویت مهم مورد توجه قرار می
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  پذیریانعطاف-13-5

کنند که سازمان با معیارهای کیفی در شایسته سالاری با اعطای آزادی عمل کافی به مدیران و کارکنان دانشی محیطی فراهم می

  .شودها فراهم میعناصر خودآگاهی، خودکنترلی، توسعه فردی و توسعه دیگران و استفاده از تمام ظرفیت
 

 گراییمشتری-13-6

ترین ها کاهش اعتماد شهروندان و یا جدای ملت و دولت است که به عنوان یکی از بزرگها و دولتهای اساسی سازمانیکی از دغدغه

 .شودهای جهانی از آن یاد میبحران
 

 دانایی محوری-13-7
بلکه در  ؛ایزیکی و سرمایهها نه در منابع طبیعی است نه در موقعیت جغرافیایی یا کالاها و امکانات فیهای رقابتی آینده سازمانمزیت

افزاری نظیر مدیریت انتقال دانش و فرآیند تبدیل داده و اطلاعات به دانش و دانایی است و تنها راه توسعه پایدار و ایجاد ثروت های نرمسیستم

  .به تعبیر لوستر تارو وجود نیروهای دانشی در هر سازمان است
 

 گراییمندی و ضابطهقاعده-13-8

ای مواقع در پاره که احتمال وجود دارد این استانداردسازی معیارهای شایستگی بصورت کاملاً کمی امکان پذیر نیست و حتیهرچند 

و ساختار ی اعتماد ساز اما برای ایجاد محیطی شفاف، ،نگری و دانایی محوری در تقابل قرار گیردپذیری، آیندهبا اصول دیگر نظیر انعطاف

. )دیوید وتن و نمایدضروری می مندی و تعریف ضابطه در توسعه شایستگیفردی، قاعده اقتصادی و سیاسی، د اجتماعی،سازی اخلاقی در ابعا

 . (37 :1383کمرون، ترجمه اورعی یزدانی 

 

 پيشنهادات -14
دارند که برای توانمند ( پرورش شایستگی های افراد و گروهها در سازمان در اولویت کاری قرار گیرد .همه افراد شایستگی هایی  1

 کردن آنان باید این شایستگی ها را پرورش داد 

با کارکنان و کارکنان با یکدیگر  تیها و اختیارات کارکنان همراه با ایجاد جو احترام در ارتباطات مدیرتعریف روشن مسئولیت(  2

 باشد. دهیفا دهیآنان مؤثر و مف یداشته هاییستگیحس اعتماد به شا شیکارکنان و افزا یدر حوزه توانمند تواندیم

 سازی.های جدید فعالیت در تیم و تیمآموزش شیوه(  3

 نظر سنجی از کارکنان در مورد مسیرهای تغییر در سازمان.(  4

 ایجاد یک موقعیت جدید جهت اعمال اقتدار و اختیار مناسب و شایسته برای کارکنان(  5

  شود.ها میهایی که نوآوری در آنها موجب بهبود یافتن فعالیتتفکر استراتژیک در مورد حوزه ( 6
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 نتيجه گيری 
. ددر سازمانهای پیشرفته امروزی هم تصمیم گیری به صورت تیمی است و هم اینکه تیم تصمیم گیرنده بایستی آن را به اجرا بگذار

به طور کلی آگاهی مدیران و کارکنان از خلاقیت و بنابراین خلاقیت در قالب یادگیری تیمی ، می تواند عملکرد تیمی افراد را بهبود بخشد . 

ثری در ونوآوری الزامی است تا بتوانند با زمینه ای از آگاهی های مورد نیاز و نو وارد عرصه کار و فعالیت شوند و در آنجا با آفرینندگی نقش م

تحقق هدفها و پیشرفت سازمان خود داشته باشند . خلاقیت و نوآوری برای ماندگاری هر سازمانی لازم است و در طی زمان سازمانهای غیر 

خلاق از صحنه محو می شوند . توانمندسازی کارکنان از جمله عواملی است که موجب شکوفا شدن خلاقیت و نوآوری سازمان می شود و 

شود که سازمان از تواناییهای بالقوه کارکنان خود حداکثر استفاده را بنماید . کارکنان توانمند ، بهره ورتر ، خشنودتر و نوآورترند  باعث این می

ن و محصولات و خدماتی با کیفیت تر از کارکنان ناتوان ایجاد می کنند . مدیریت تحول و نوآوری سازمان ، توانمندسازی کارکنان را به عنوا

 اهبرد اثرگذار بر عملکرد و بهسازی نیروی انسانی معرفی نموده اند . یک ر

 یو بازارها یرقابت یایها در دنآن سازمان یو استمرار بقاء و ماندگار یسازمان اتیلازمه ح یو توانمندساز یو نوآور تیخلاق موضوع

انجام ندهد قطعاً  ی، اقدام جدیو نوآور یو توانمندساز ینیدر جهت کارآفر یاگر سازمان طیشرا نیباشد. در ایم لیالمل نیو ب یداخل دهیچیپ

 و بدون ایپو ریغ یهااست که سازمان ادیز یبه قدر دیجد داتیو ورود کالا و تولی و تکنولوژ علم ةتوسع رایروبرو خواهد شد، ز شکستبا 

 لیدهند و تبدیاز صحنه رقابت خارج شده و امکان مقابله و حضور در کنار رقبا را از دست م عیسر یلیو توانمندساز، خ ینیو کارآفر تیخلاق

از  یریجلوگ یگردد. برایعامل سبب عقب ماندن سازمان و از دور رقابت خارج شدن آن م نیگردند که ایم زولهیبسته و ا یهازمانبه سا

را در کالبد خود بدمند  ینوآور و تیو خلاق ی، توانمندسازینیها روح کارآفرسازمان ستیبای، مزولهیسازمان بسته و ا کیها به سازمان لیتبد

گام برداشته و  شیخو ختنسا و توانمند ینیو کارآفر یو نوآور تیهمواره در جهت خلاق یستیکارکنان و کارشناسان سازمان با نیب نیو در ا

 .دیدرآ یامر مهم به صورت فرهنگ سازمان نیا
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