
88
ن 

ردي
رو

- ف
20

ه 3
مار

 ش
ت

الا
مق

21

چكيده
سازمانها همواره دستخوش تغييرات ناشي  از محيط درون 
و بيرون از سازمان قرار مي گيرند. ازنظر بيروني ، رقابت شديد 
درسطح جهاني ، تغييرات سريع باورنكردني، تقاضاهاي جديد 
پاسخگويي سريع  منابع،  محدوديت  و  و خدمات  كيفيت  براي 
و  انساني  منابع   ، دروني  جنبه  از  و  طلبند  مي  سازمانها  از  را 
شوند.  مي  كار  محيط  در  مشكلات  و  مسائل  دچار  كاركنان، 
كاركنان احساس مي كنند كه با آنها صادقانه برخورد نمي شود، 
بيشتري  توقع  پيوسته  سازمان  و  اند  شده  سرخورده  و  مأيوس 

دارد و مداوم قواعدبازي را تغييرمي دهد. 
است  ممكن  كه  منبعي  عنوان  به  اجتماعي  سرمايه  مفهوم 
را  آن  مطلوب  نتايج  به  براي رسيدن  ، گروهها و جوامع  افراد 
اجتماعي،  بنابراين سرمايه  قلمداد مي شود.  به كار مي گيرند، 

ميراث روابط اجتماعي اند و كنش جمعي را تسهيل مي كنند. 
هاي  مؤلفه  و  مفاهيم  به  پرداختن  ضمن  نوشتار،  اين  در 
منابع  توانمندسازي  در  آن  تأثير  و  نقش  به  اجتماعي،  سرمايه 
شده  پرداخته  سازماني  هاي  فعاليت  بهبود  راستاي  در  انساني 

است . 

توانمند سازي 
بر اساس راهبرد سرمايه اجتماعي

دكتر محسن نيازي
محمد كاركنان نصرآبادي
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جــامعه از راه آن، از نيازها و خواسته هاي 
نفس  به  اعتماد  نوعي  شده،  آگــاه  خود 
آن  كردن  برطرف  براي  را  خوداتكايي  و 
آن  براساس  و  مي آورند  دست  به  نيازها 
از تـــوانايي لازم براي تحقق هدفــهاي 
تعريفي  در  مي شوند.  برخـوردار  خود 
مردم  اينكه  يعني  توانمندسازي  ديگر 
دست  فردي  توسعه  از  سطحي  به  بايد 
اساس  بر  انتخاب  امكان  آنها  به  كه  يابند 
) شادي طلب،  بدهد  را  خواسته هاي خود 

.)54 :1381
پيوسته اي  فرايند  توانمندسازي، 
جامعه  يك  افراد  آن  اساس  بر  كه  است 
شوند  برخوردار  خوداعتمادي  نوعي  از 
شناخت  و  درست  ارزيابي  به  قادر  و 
و  تـوانايي ها  از  و  باشند  خويش  واقعي 
خود  هدفهاي  به  رسيدن  براي  قابليتها، 
توانمندي  افزايش  با  بتوانند  و  آگاه شوند 
يابند  دست  نظر  مورد  هدفهاي  به  خود 

)فرخي،1376: 76(.
سه عنصري كه زمينه توانمندسازي را 
در محيط كار به وجود مي آورند، عبارتند 
از: نگرشها، روابط  و ساختار سازماني  كه 
تغيير  بايد  سازماني  عناصر  اين  از  هريك 
كند تا كاركنان توانمند را به وجود آورد؛ 
درغير اين صورت تلاشها به هدر خواهد 

رفت .
است  محيطي  توانمند،  كار  محيط 
اصلي  محركه  نيروي  كاركنان  آن  در  كه 
بالقوه اي  ظرفيتهاي  هستند.توانمندسازي 
توانايي  سرچشمه  از  وري  بهره  براي  را 
نمي شود،  كامل  استفاده  آن  از  كه  انساني 

دراختيار مي گذارد. 
توانمندسازي با اعمال فشار مديران و 
دستوركار ها تحقق نمي يابد، بلكه فرايندي 
فرهنگ  پذيرش  لازمـــه اش  كه  اســت 
است  كاركنان  مشاركت  و  توانمندسازي 

.)ERSTAD,1997:135(
بنابراين توانمندسازي عبارت است از 
شناختن ارزش افراد و سهمي كه مي توانند 
درانجام امور داشته باشند. به عبارت ديگر 
ايجاد  يعني  انساني  نيروي  توانمندسازي 
مجموعه ظرفيتهاي لازم در كاركنان، براي 
افزوده  ارزش  ايجاد  به  آنان  ساختن  قادر 
ايفاي نقش و مسئوليتي كه  در سازمان و 
در سازمان به عهده دارند؛ توأم با كارايي 

و اثربخشي.

مقدمه
رقابتي  مزيت  اصلي  منشأ  ــروزه  ام
انساني  نيروي  از  برخورداري  سازمانها، 
كارآمد و توانا و مشاركتي است و فاصله 
ميان جوامع، از حيث دانايي و ناداني است 
نه دارايي و ناداري، بنابراين دانايي و كيفيت 
منابع و نيروهاي انساني به عنوان مهمترين، 
و  سرمايه  گرانمايه ترين  و  ترين  باارزش 
در  را  عمده اي  نقش  سازمان،  يك  منبع 
دراكر)1999(  دارند.  جامعه  پايدار  توسعه 
يكم  و  بيست  و  بيستم  قرن  دو  مطالعه  با 
مطرح مي كند كه قرن بيستم، قرن بهره وري 
انساني بوده است ولي قرن حاضر  نيروي 

دوره كارهاي دانشي خواهد بود.
با  كه  جديد  سازماني  محيط هاي 
سرعت  آشفتگي،  پيچيدگي،  ويژگيهاي 
نيازمند  اند،  همراه  شتابان  تغييرهاي  و 
كارآفرين،  پذير،  انعطاف  انساني  نيروهاي 
مسئوليت پذير، با اعتماد بالا، طالب ابتكارو 
مشاركتي مي باشند. در چنين سازمانهايي، 
ساختارهاي سازماني و سبكها و روشهاي 
مديريتي بايد گونه اي باشد كه منابع انساني 
اجرا  و  گيري  تصميم  فرايند  در  سازمان 
و  دخالت  سازماني  هدفهاي  به  رسيدن  و 
مشاركت داشته باشند تا با تشكيل گروهها 
تفويض،  و  خودگردان  كاري  هاي  تيم  و 
زيردستان  به  اجرايي  قدرت  و  اختيار 
سازماني پويا، توسعه يافته و انعطاف پذير 
شكل دهند و از اين راه رابطه بين بالادست 
و پايين دست بهبود يابد و شرايطي توأم با 
اعتماد سازماني و به تبع آن مشاركت مفيد 

در سازمان به دست آيد. 
از  يكي  كاركنان،  توانمندسازي 
وري  بهره  افزايش  براي  مؤثر  تكنيكهاي 
و  ظرفيت  از  بهينه  استفاده  و  كاركنان 
تواناييهاي فردي و گروهي آنها در راستاي 
توانمندسازي،  است.  سازماني  هدفهاي 
و  توسعه  راه  از  آن  در  كه  است  فرايندي 
به  تيمها  و  افراد  قابليت  و  نفوذ  گسترش 
كمك  عملكرد  مستمر  بهسازي  و  بهبود 
توانمندسازي  بر  موثر  عوامل  شود.  مي 
سازمانها  در  موجود  موانع  و  دستاوردها 
آنها  به  نوشتار  اين  در  كه  است  مواردي 

پرداخته شده است.

توانمندسازي
افراد  كه  است  فرايندي  توانمندسازي 

انواع توانمندسازي
مدل،  اين  در  فردي:  توانمندسازي   .1
بدون  قادرند  مهارتها  كسب  با  كاركنان 
نياز به حضور مستقيم سرپرست، فعاليت 
و  تجــزيه  قدرت  مرحله،  اين  در  كنند. 
مي توانند  و  رشديافته  كاركنان  تحليل 
پاسخ  خود  مشكلات  و  پرسشها  براي 
همچنين  كنند.  پيدا  مناسب  حل  راه  و 
جديد  شرايط  در  است  قــادر  شخص 
رفتارش را تنظيم كرده، در مقابل عملكرد 
باشد. پاسخگو  و  مسئول  تصميم هايش   و 

سطح  اين  در  سازماني:  توانمندسازي   .2
كه ويژه مديران است، آنان قادر مي شوند 
كنند.  تدوين  را  سازمان  كلي  برنامه هاي 
آنها تصميم مي گيرند چه كارهايي توسط 
مديران  گيرد؟  انجام  چه كساني و چطور 
هدايت  كماكان  بوده،  آگاه  وظايفشان  به 
اين مرحله،  دارند. در  برعهده  را  كاركنان 
مهارتهاي رهبري را مي توان به كاركناني 
با  را  فــردي  مرحله  توانمندسازي  كه 

موفقيت گذرانده اند، آموزش داد.

- فرايند توانمندسازي
داشتن  بدون  سازماني  هيچ  امروزه 
حيات  ادامه  به  قادر  توانمند،  كاركنان 
نيست. توانمندسازي نه وظيفه است و نه 
پايان يك كار، بلكه يك فرايند شدن است 
و بايد به عنوان بخشي از فرهنگ سازماني 
به شمار آيد. فرايند توانمندسازي، در سه 

مرحله مطرح است:
1 . ارائه اطلاعات: يعني اطلاعات لازم به 
آساني دراختيار كاركنان قرار گيرد تا باعث 
اعتماد به نفس و آگاهي آنان از وضعيت 
فعلي سازمان شده، موجب تحكيم فرهنگ 

اعتماد و همدلي مي شود. 
2 . استقلال كاري يا خودمختاري: بايد 
در چارچوب مشخص باشد، تا از اتلاف 

انرژي بيهوده جلوگيري كند. 
مراتب  سلسله  ساختار  جايگزيني   .3
خودگردان:  گروههاي  با  سازماني 
گروههاي خودگردان شامل كاركناني است 
كه مسئوليت كامل اجراي يك كار يا توليد 
محصولي را از ابتدا تا انتها برعهده داشته 
شود.  مي  تقسيم  آنان  ميان  مسئوليت  و 
دوره هاي  گذراندن  راه  از  گروهها  اين 
كسب  را  لازم  مهارتهاي  قادرند  آموزشي 
به  كمتري  وابستگي  كار،  هنگام  كرده، 



88
ن 

ردي
رو

- ف
20

ه 3
مار

 ش
ت

الا
مق

23

كمك كرد. براي ابداع، نوآوري و خلاقيت 
در كاركنان، بايد زمينه هاي مناسب فراهم 
اطمينان  سازمان  ارشد  مديريت  و  شود 
حاصل كند كه كاركنان به انجام اموري كه 

به آنها واگذار شده است تمايل دارند.
سازمان  صداقت:  و  صميميت  اعتماد،   .4
بايد فضاي مثبت و روابط كاري دوستانه 
بين  اعتماد  و  كند  ايجاد  كاركنان  بين  را 

مديران و كاركنان را افزايش دهد.
5. تشخيص و قدرداني،

كارگيري  به  كارگروهي:  و  مشاركت   .6
در  ــان  كــاركــن ــاي  ــده ه اي و  ــرات  ــظ ن
بهبود  در  آنها  همكاري  و  تصميم گيريها 
اختيار  تفويض  سازمان،  امور  پيشبرد  و 
مشاركت  مختلف،  سطوح  در  كاركنان  به 
بهتر  براي  پيشنهاد  ارائه  در  كاركنان  دادن 
انجام شدن امور و كنترل امور انجام شده 
به  مي توانند  خودشان  توسط  كاركنان 
در  كارگروهي  و  مشاركت  عامل  عنوان 
افزايش توانمندسازي كاركنان در سازمانها 

تاثيرگذار باشد.
ارتباط  برقراري  شامل  ارتباطات:   .7
مديران  به  كاركنان  آسان  دسترسي  و 
بودن  روشن  و  شفافيت  سرپرستان،  و 
و  مديران  با  كاركنان  كاري  ارتباط هاي 
امور  از  كاركنان  آگاهي  و  سرپرستان 
كاري  حوزه  با  ارتباط  در  شركت  جاري 

خود و... است.
كه  موثر  عوامل  جمله  از  محيط كاري:   .8
تاكيد  آن  روي  بر  سازمانها  در  كمابيش 
به  اهميت  است.  كاري  محيط  مي شود 
كار،  محيط  در  كاركنان  سلامت  و  ايمني 
ارتقاي  براي  مناسب  موقعيتهاي  ايجاد 
تنشهاي  و  فشار  كاهش  كاركنان،  شغلي 
موجود در محيط كار، مي تواند از جمله 

موارد مرتبط با محيط كار باشد.
روشهاي  و  فرايندها  بهينه سازي   .9

كاري
مهارت  و  دانش  اطلاعات،   .10

شغلي

سرمايه اجتماعي
اصطلاح سرمايه اجتماعي پيش 
از سال 1916 در مقاله اي توسط هاني 
از دانشگاه ويرجينياي غربي مطرح  فان 
شد. اما، نخستين بار در اثر كلاسيك جين 
بزرگ  شهرهاي  زندگي  و  مرگ  جاكوب: 

شوند  مي  متجلي  شده،  محول  امور  در 
 .)Thomas & velthouse,1990(

منابع  توانمندسازي  موانع  و  عوامل 
انساني در سازمان

بدون شك در هر سازمانی در راستای 
توانمندسازی نيروی انسانی، عوامل و موانع 
عمده ای هم وجود دارند كه باعث هدر 
ميزان  آمدن  پايين  و  انسانی  نيروی  رفتن 
می شوند.  سازمان  در  اثربخشی  و  كارايی 
بودن  حاكم  از:  است  عبارت  موانع  اين 
پايين  مراتبي،  سلسله  و  رسمي  ساختار 
سازمان  اعضاي  اطمينان  و  اعتماد  بودن 
به  مديران  نامناسب  نگرش  يكديگر،  به 
رهبري  و  مديريت  سبكهاي  و  كاركنان 
نامناسب، نبود مهارتهاي لازم در كاركنان، 
تفاوت زياد بين افراد در سازمان و وجود 
سيستم هاي پرسنلي غيرهماهنگ و  تشنج 

و استرس در محيط كاري.
توانمند  مهم  عوامل  مقابل  نقطه  در   
سازی نيروی انسانی در سازمانها عبارتند 

از:
و  مسئوليتها  هدفها،  بودن  مشخص   .1

اختيارها در سازمان،
شغلي  ارتقاي  و  مشاغل  غني سازي   .2

كاركنان،
منظور  به  سازماني:  تعلق  و  روحيه ها   .3
براي  بايد  عامل،  اين  كــردن  ــرآورده  ب
و  شد  قائل  احترام  سازمان  در  كاركنان 
و  يــاري  شخصي  مشكلات  رفع  بــراي 

كنند.  احساس  سرپرستان  و  مديران 
يكديگر  كار  در  خودگردان  گروههاي 
مداخله نمي كنند، مگر آنكه گامي درجهت 

توانمندشدن باشد. 
به  خودگردان  گروههاي  عملكرد 
چشمگير  قدري  به  و  مشاركتي  صورت 
رهبر  داد  تشخيص  توان  نمي  كه  است 
گروه كيست. اين گروهها قادرند كارهايي 
عهده  از  فقط  پيشتر  كه  دهند  انجام  را 

مديران بر مي آمد. 

نظريه هاي توانمندسازي
ــورد  م در  مــوجــود  ديــدگــاهــهــاي 

توانمندسازي منابع انساني، عبارتند از: 
ديدگاه  اين  مكانيكي:  ديدگاه  الف: 
قدرت  تفويض  معني  به  را  توانمندسازي 
و اختيار به كاركنان براي انجام فعاليتها و 

.)Foy,1997( وظايف مي داند
ب: ديدگاه ارگانيك: اين ديدگاه، فرايند 
چندبعدي  و  پيچيده  را  توانمندسازي 
مي داند. صاحبنظران و تئوريسين هاي اين 
ديدگاه، توانمندسازي را بر اساس باورها 
و جهت گيريهاي شخصي كاركنان به نقش 
كرده  تعريف  سازمان  و  شغل  در  خويش 
ويژگيهاي  و  شرايط  ديدگاه،  اين  در  اند. 
معناي  به  مديريتي،  اقدامهاي  و  سازمان 
توانمندسازي نيست، بلكه آنها زمينه ساز 
انساني اند.  منابع  سازي  توانمند  وسائل  و 
كه  است  اين  ديدگاه  اين  اساسي  فرضيه 
ريشه  انساني،  نيروي  افراد  توانمندسازي 
در  كه  دارد  افراد  انگيزشي  نيازهاي  در 
تصور  و  برداشت  و  ادراكها  برگيرنده 
سازمان  در  خود  نقش  به  نسبت  كاركنان 
ولتهوس،  و  توماس  مثال  براي  است. 

توانمندسازي را فرايند افزايش انگيزش 
به  نسبت  انساني  نيروهاي  دروني 
مي دانند  شده  محول  وظايف  شرح 
كه در مجموعه اي از چهار حوزه 
شناختي، يعني: مؤثر بودن و داشتن 
كنترل بر نتايج فعاليتها، شايستگي 
به  توانايي  به  داشتن  باور  يعني 
اداي  براي  شخصي  توانائي هاي 

آميز،  موفقيت  گونه  به  وظايف 
شدن  قائل  ارزش  يعني  معني داري 

براي هدفهاي كاري بر اساس ايده آلها 
حوزه  درنهايت  و  فردي  استانداردهاي  و 
عمل  آزادي  داشتن  يعني  انتخاب،  حق 

سرمايه اجتماعي را مي توان 
به ذخيره اقتصادي 

مؤلفه هاي فرهنگي و اجتماعي 
ميان سرمايه انساني 

تعبير كرد.
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كه  است،  كاررفته  به   )1961( آمريكايي 
هاي  شبكه  كه  بود  داده  توضيح  آن  در 
حومه  هاي  محدوده  در  فشرده  اجتماعي 

از  صورتي  شهري،  مختلط  و  قديمي 
سرمايه اجتماعي را تشكيل مي دهند 
عدم  نظافت،  حفظ  با  ارتباط  در  و 
خياباني  جنايت  و  جرم  وجــود 
بهبود  درمورد  تصميم ها  ديگر  و 
كيفيت زندگي، در مقايسه با عوامل 
نيروي  مانند  رسمي،  نهادهاي 
انتظامي،  نيروهاي  و  پليس  حفاظتي 

مي  نشان  خود  از  بيشتري  مسئوليت 
دهند. 

همچون  نيز  اقتصاددان  لوري  گلن 
ايوان لايت جامعه شناس، اصطلاح سرمايه 
براي توصيف  را در دهه 1970  اجتماعي 
به  شهري  درون  اقتصادي  توسعه  مشكل 
اصطلاح  اين   ،1980 دهه  در  برد.  كار 
توسط جيمز كلمن جامعه شناس در معناي 
وسيعتري مورداستقبال قرار گرفت و رابرت 
قوي  بحثي  سياسي،  علوم  دانشمند  پوتنام 
و  اجتماعي  سرمايه  درمورد  را  پرشور  و 
جامعه مدني، هم در ايتاليا و هم در ايالات 
 .)10  :1379 برانگيخت)فوكوياما،  متحده، 
بنابراين سرمايه اجتماعي مفهومي است كه 

پيشينه طولاني زيادي ندارد. 
سرمايه اجتماعي، با كاركردش تعريف 
واحد  شيئي  اجتماعي  سرمايه  شود.  مي 
گوناگوني  چيزهاي  انواع  بلكه  نيست، 
ــد:  دارن مشترك  ويژگي  دو  كه  اســت 
ساخت  يك  از  اي  جنبه  شامل  آنها  همه 
اجتماعي هستند، و كنشهاي معين افرادي 
تسهيل  هستند  ساختار  درون  در  كه  را 
مانند شكلهاي  اجتماعي،  مي كنند. سرمايه 
به  دستيابي  و  است  مولد  سرمايه،  ديگر 
آن دست  نبودن  در  را كه  معيني  هدفهاي 
سازد.  مي  پذير  امكان  نخواهدبود،  يافتني 
سرمايه اجتماعي، مانند سرمايه فيزيكي و 
سرمايه انساني كاملًا تعويض پذير نيست، 
اما نسبت به فعاليتهاي ويژه تعويض پذير 
است. شكل معيني از سرمايه اجتماعي كه 
است  ارزشمند  معيني  كنشهاي  تسهيل  در 
بي فايده  ديگر  كنشهاي  براي  است  ممكن 
يا حتي زيانمند باشد. سرمايه اجتماعي، نه 
در افراد و نه در ابزار فيزيكــي توليد، قرار 

دارد )كلمن، 1377: 462(.
هنجارهاي  اجتماعي،مجموعه  سرمايه 

موجود در سيستم هاي اجتماعي است كه 
موجب ارتقاي سطح همكاري اعضاي آن 
سطح  آمدن  پائين  موجب  و  شده  جامعه 
مي شود.  ارتباط ها  و  تبادلها  هاي  هزينه 
نظير:  مفاهيمي،  تعريف،  اين  براساس 
نيز  اجتماعي  نهادهاي  و  مدني  جامعه 
سرمايه  با  نزديك  مفهومي  ارتباط  داراي 
اجتماعي مي شوند )فوكوياما، 1999: 5(.

را  اجتماعي  سرمايه  نيز  جهاني  بانك 
پديده اي مي داند كه حاصل تأثير نهادهاي 
بر  هنجارها  و  انساني  روابط  اجتماعي، 
اجتماعي  تعاملات  كيفيت  و  كميت  روي 
است و تجربه هاي اين سازمان نشان داده 
بر  قابل توجهي  تاثير  پديده  اين  است كه 
اقتصاد و توسعه كشورهاي مختلف دارد. 
سرمايه اجتماعي برخلاف ساير سرمايه ها 
بلكه  ندارد،  وجود  فيزيكي  صورت  به 
و  گروهي  هنجارهاي  و  تعاملها  حاصل 
آن  افزايش  ديگر  ازطرف  بوده،  اجتماعي 
مي تواند موجب پائين آمدن جدي سطح 
هاي  هزينه  نيز  و  جامعه  اداره  هزينه هاي 
جهاني  )بانك  شود  سازمانها  عملياتي 

.)1999
منابعي  اجتماعي  سرمايه هاي  كل،  در 
اطلاعات،  نظير:  هستند،  دردسترس 
كسب  فرصتهاي  راهنماييها،  ها،  انديشه 
و كار، سرمايه هاي مالي، قدرت و نفوذ، 
و  اعتماد  احساسي، خيرخواهي،  پشتيباني 

همكاري. 

سرمايه اجتماعي و توانمندسازي
سرمايه اجتماعي در سازمانها و جوامع 
نقشي به مراتب مهمتر از سرمايه فيزيكي 
كه  گونه اي  به  مي كند.  ايفا  انساني  و 
در نبود سرمايه اجتماعي، اثربخشي 
ساير سرمايه ها در سازمانها كاهش 
مي يابد و بدون سرمايه اجتماعي، 
تكامل  و  توسعه  راه هاي  پيمودن 
و  ناهموار  اقتصادي،  و  فرهنگي 
ديدگاه هاي  مي شوند.در  دشوار 
سرمايه  توسعه  مديريت،  سنتي 
نيروي  و  فيزيكي  اقتصادي،  هاي 
انساني مهمترين نقش را ايفا مي كردند 
براي  می شود  حاضرگفته  حال  در  اما 
توسعه بيشتر از آنچه به سرمايه اقتصادي، 
فيزيكي و انساني نيازمند باشيم به سرمايه 
سرمايه  بدون  زيرا  نيازمنديم،  اجتماعي 
به  ها  سرمايه  ديگر  از  استفاده  اجتماعی، 
جامعه  در  نخواهدشد.  انجام  بهينه  گونه 
اي كه فاقد سرمايه اجتماعي است، ساير 
سرمايه ها ابتر مانده و كم بازده مي شوند. 
به  اجتماعي  سرمايه  موضوع  رو  اين  از 
دستيابي  براي  محوري  اصل  يك  عنوان 
موفق  مديراني  شده،  محسوب  توسعه  به 
و  اهميت  از  درستی  درك  بتوانند  كه  اند 
باشند.  داشته  اجتماعی  سرمايه  كاركرد 
اساس  بر  انساني  منابع  توانمندسازي 
اداره  جديد  راه  يك  اجتماعي،  سرمايه 
كردن سازمانهاي مستعد با آينده پيچيده تر 
مديريت  استراتژي  در  است .  رقابتي تر  و 
سازماني اگر توانمندسازي كاركنان وجود 
است.  شكست  به  محكوم  باشد،  نداشته 
پيدا  مفهوم  هنگامي  تنها  مستمر  بهبود 
مي كند كه افراد اطلاعات لازم را دراختيار 
داشته باشند و مورد اعتماد قرار گيرند تا 
استفاده  توانائيهايشان  مهارتها و  از  بتوانند 

كنند.
درحقيقت توان افزايي يك تكنولوژي 
مؤثر و پيشگام است كه هم براي سازمانها 
ايجاد  راهبردي  مزيت  آنها،  مديريت  و 
مي كند و هم براي منابع انساني و كاركنان 
ابزار  توان افزايي،  آفريند.  مي  فرصت 
و  كاميابي  در  گروهها  اعضاي  مشاركت 

ناكامي سازمانهاست.

انواع سرمايه هاي يك سازمان
در مدلهاي گذشته ، تنها عامل انساني 

اعتماد
مشاركت

 انسجام و همبستگي 
و آگاهي

مؤلفه هاي سرمايه اجتماعي 
در سازمان هستند.
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تقويت همكاري و يك عنصر غيراختياري 
و ناآگاهانه است و مستلزم پيش بيني رفتار 
يك بازيگر مستقل است. »شما براي انجام 
دادن كاري فقط به اين دليل به او اعتماد 
از خلق  شناختتان  به  توجه  با  كه  مي كنيد 
آن  تبعات  او،  ممكن  انتخابهاي  و  خو  و 
انجام  او  كه  مي زنيد  او حدس  توانايي  و 
گزيد«)پاتنام،  برخواهد  را  كار  اين  دادن 

.)229:1380

مردم  اجتماعي  مشاركت  مشاركت:   .2
چالشها  با  همواره  جامعه  امور  اداره  در 
ايده  است.  بوده  روبــه رو  فرصتهايي  و 
مشاركت اجتماعي داراي سابقه ديرينه اي 
كاملًا  اي  ايده  اجتماعي  مشاركت  است. 
اعتقادهاي  بازتاب  كه  است  ايدئولوژيكي 
سياسي  و  اجتماعي  هاي  نظريه  از  ناشي 

است )نيازي،:1383 2(. 

3. انسجام و همبستگي: از ديدگاه جامعه 
كه  است  اي  پديده  همبستگي  شناختي، 
يك  يا  گروه  يك  سطح  در  آن  براساس 
جامعه، اعضا به يكديگر وابسته و به گونه 
امر  اين  هستند.  يكديگر  نيازمند  متقابل 
مبتني  اخلاقي  نفي  و  آگاهي  مستلزم طرد 
بلكه دعوت  نيست،  تقابل و مسئوليت  بر 
ارزشها و احساس  اين  به احراز و كسب 

الزام متقابل است )بيرو، 1370 : 400(.
برجسته  متفكران  از  پارسونز  تالكوت 
موضوع   ، كاركردي   – ساختي  نظريه 
انسجام اجتماعي را در دو نظام شخصيت 
داده  قرار  بحث  مورد  اجتماعي  نظام  و 
در  انسجام  تحليل  در  پارسونز  است. 
اظهاري  كنشهاي  به  اجتماعي  نظام  سطح 
در  هرگاه  است:  معتقد  و  كرده  اشــاره 
اظهاري  هاي  كنش  اجتماعي  موقعيتهاي 
› خود‹ ›معطوف به ديگران‹ باشد به نوعي 
هرگاه  و  انجامد  مي  انسجام  و  همكاري 
را  آن  توان  مي  باشد  نهادينه  انسجام  اين 
همبستگي ناميد. سطح بالاي انسجام زماني 
است كه كنشهاي افراد اخلاقي و معطوف 
به يك جمع باشد. در اين كنشها مسئوليت 
و وفاداري در قبال ديگران به حد اعلاي 

  .)Parsons, 1995:28( خود مي رسد
اطلاعات  و  دانايي  امــروزه  آگاهي:   .4
تحولات  در  عظيم  اي  سرمايه  بعنوان 
اجتماعي نقش آفرين شده و روز به روز 
چه  و  درسطح  چه  را،  اي  گسترده  ابعاد 
از  يكي  كه  جائي  تا  مي كند  پيدا  درعمق، 
سرمايه  به  جوامع  دستيابي  مهم  عوامل 
)كاركنان  است  آگاهي  كسب  اجتماعي 

نصرآبادي،1376: 41(.
آگاهي اجتماعي شامل مجموعه اي از 
افكار، عقايد و حساسيت نسبت به زندگي 
و توجه به هر آنچه كه در وسيعترين معنا 
يا  و  سياسي  از  اعم  عمومي،  امور  به 

اجتماعي مربوط مي شود، است. 
در مجموع مي توان گفت كه سرمايه 
اقتصادي  تأثير  از  است  عبارت  اجتماعي 
هاي  شبكه  كه  تسهيلاتي  از  حاصل 
يك  در  فرهنگي  هاي  مؤلفه  و  اعتماد 
آورند.  مي  وجود  رابه  اجتماعي  سيستم 
هزينه  كاهش  بر  اعتماد، علاوه  شبكه هاي 
هاي مديريتي ، موجب مي شوند كه زمان 

در انواع سرمايه ها سرمايه انساني بود كه 
بيشتر مبتني بر تعداد، تخصصها، دانش و 
مهارتهاي نيروي انساني در سطوح مختلف 
كاركنان و مديران است . اما توجه به يك 
اجتماعي  سيستم  يك  عنوان  به  سازمان 
سرمايه  كه  شود  مي  امر  اين  به  منجر 
اجتماعي نيز به عنوان نشان دهنده ارزش 
كاهش  و  اعتماد  هاي  شبكه  اقتصادي 
در  تعاملها  و  مبادله ها  هاي  هزينه  دهنده 
ديگر  عبارت  به  گيرند.  قرار  فهرست  اين 
اقتصادي  ذخيره  بيانگر  اجتماعي  سرمايه 
بين  اجتماعي  و  فرهنگي  مولفه هاي 

سرمايه هاي انساني است . 
سرمايه  مفهومي،  مدلهاي  از  يكي 
سازمان  مختلف  سطوح  در  را  اجتماعي 
اساس  براين  مي دهد.  قرار  بحث  مورد 
را مي توان در دو سطح  اجتماعي  سرمايه 
 Krichna( كلان و خرد مورد توجه قرار داد

.)& Shrader,1999
كلي  جايگاه  درباره  كلان،  سطح  در 
سياسي  اجتماعي ،  زمينه  در  سازمان  يك 
و فرهنگي و شبكه هاي ارتباط  هاي بيروني 
نوع  دو  به  خرد  سطح  در  و  شده  بحث 
سرمايه اجتماعي موجود در داخل سازمان 
پرداخته مي شود. نوع اول سرمايه اجتماعي 
اجتماعي شناختي   در سطح خرد، سرمايه 
نام داشته و در رابطه با پديده هايي نظير 
مشاركت ،  تعهدها،  نگرش ها،  ارزش ها، 
اجتماعي  سيستم  در  موجود  اعتماد 
سرمايه  نيز  دوم  نوع  و   ، است  سازمان 
در  كه  مي شود  ناميده  اجتماعي ساختاري 
مديريتي  فرايندهاي  و  ساختارها  با  رابطه 
نظير پاسخگويي مديران و رهبران در قبال 
تصميم گيري ،  در  شفافيت  عملكردشان ، 
كار  براساس  اقدام  ميزان تصميم گيري و 
بنابراين مؤلفه هاي سرمايه  گروهي است 

اجتماعي در سازمان ها عبارتند از:

1. اعتماد: اعتماد سازماني، مفهومي است 
كه در فرايند روابط اجتماعي بين افراد و 
سازمانهاي اجتماع با همديگر تبلور مي يابد. 
اعتماد اجتماعي، نتيجه تعاملات اجتماعي 
فعاليتهاي  و  انجمنها  گروهي  و  موجود 
اجتماعي است، به ويژه اگر اين اعتماد از 
حد فردي به سطح اجتماعي انتقال يابد به 
عنوان يك سرمايه با ارزش تلقي مي شود. 
ضروري  عناصر  از  اعتماد  پاتنام  نظر  از 
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اصلي  فعاليتهاي  به  بيشتري  سرمايه  و 
اختصاص پيدا كرده، علاوه بر آن موجب 
يكديگر  به  گروهها  اعضاي  دانش  انتقال 
شده، جريان مناسبي را از يادگيري ودانش 
در بين آنها فراهم مي سازد و اين امر نيز 
مديريتي  هاي  هزينه  كاهش  در  تواند  مي 
مؤثر  بسيار  سازماني  و  اجتماعي  وتوسعه 

باشد.
توانمندسازي كاركنان بر اساس تقويت 
سازمانها  در  اجتماعي  سرمايه  افزايش  و 
كاركنان  در  بالقوه  ظرفيتهاي  از  استفاده 
استفاده  آن  از  حال  زمان  در  كه  است 
دستاوردهايي  جمله  از  نمي شود.  كامل 
كه سازمانهاي توانمند مي توانند در اثر به 
به  اجتماعي  سرمايه  تقويت  و  كارگيري 

دست آورند، شامل موارد زير است:
- تأمين رضايت مشتري و افزايش آن،

- همسويي با نيازهاي بازار،
- افزايش رضايت شغلي در كاركنان،

و  مشاركت  تعلق،  احساس  افزايش   -
مسئوليت در كاركنان،

- تغيير طرز تلقي از اجبار به اختيار،
- تعهد بيشتر كاركنان و بهبود كيفيت در 

كارها،
و  مديران  با  كاركنان  بهتر  ارتباط   -

سرپرستان،
افزايش  و  عملياتي  هاي  هزينه  كاهش   -

سودآوري سازمان،
- افزايش كارآيي فرايند تصميم گيري،

افزايش  و  سازمان  در  مستمر  بهبود   -
بهره وري،

بيشتر  استفاده  و  جديد  ابتكارات  خلق   -
از منابع فكري.

نتيجه گيري
تبلور  اجتماعي  سرمايه  كه  آنجا  از 
سازماني  يا  اجتماعي  فرهنگ  اقتصادي 
 . است  افراد  مشاركت  و  اعتماد  بر  مبتني 
مديران  طرف  از  اقدامي  هرگونه  بنابراين 
براي غني سازي فرهنگ سازماني مي تواند 
شود.  اقتصادي  سرمايه  افزايش  موجب 
تقويت  راهكارهاي  مهمترين  به  ادامه  در 
پرداخته  سازمان  در  اجتماعي  سرمايه 

مي شود:

- برنامه ريزي براي غني سازي فرهنگ 
:  مديريت فرهنگ  اجتماعي و سازماني 

نقش  به  باتوجه  عمده  طور  به  سازماني 
تواند  مي  فرهنگي  هاي  سمبل  و  رهبري 
نظير  فرهنگي  هاي  مولفه  تقويت  موجب 
سازماني  و  گروهي  هويت  احساس 
اي  آينده  به  تعلق  احساس  مشترك، 
فردي  بين  اعتمادهاي  مشاركت،  مشترك، 
اين  در  شود.  مشابه  موارد  و  گروهي  و 
نظامهاي  ايجاد  با  سازمانها  مديران  باره 
و جلسه هاي  مراسم  برگزاري   ، مشاركتي 
از  رواني  حمايت   ، كاركنان  با  عمومي 
رهبري  نقش  مناسب  وايفاي  كاركنان 
فرهنگ  سازي  غني  جهت  در  توانند  مي 

سازماني، گام بردارند. 
اين  در  مهم  اقدامهاي  از  ديگر  يكي 
سازمان  رهبر  و  مديران  تلاش   ، زمينه 
و  گروهها  اعضاي  بين  اعتمادسازي  براي 
واحدهاي  بين  نيز  و  سازماني  واحدهاي 

مختلف است . 

ارتقاي سرمايه اجتماعي در  به  - توجه 
كاركنان :  آموزش  و  آموزشهاي عمومي 
در  موجود  فرايندهاي  مهمترين  از  يكي 
اجتماعي  سرمايه  ايجاد  براي  جوامع 
از  افراد  گذر  است.  آموزشي  ،نظامهاي 
و  سطوح  تمامي  در  عمومي  آموزشهاي 
را  اصلي  نقش  دانشگاهي،  نيزآموزشهاي 

در ايجاد اين نوع سرمايه دار است .
مهمترين اقدامهايي نيز كه توسط دولتها 
اجتماعي  سرمايه  تقويت  براي  تواند  مي 
انجام شود، عبارتند از )فوكوياما، 1999(:

نهادهاي  تشكيل  تقويت  و  تشويق   -
مدني، 

آموزشهاي  ســازي  غني  و  تقويت   -
عمومي، 

حضور  براي  شهروندان  امنيت  تأمين   -
داوطلبانه در نهادهاي اجتماعي،  

- پرهيز از تصدي گري بخشهاي مختلف 
اقتصادي ، فرهنگي و اجتماعي و واگذاري 
مردمي  نهادهاي  به  مربوطه  فعاليتهاي 
فعاليتها  در  آنها  مشاركت  جلب  براي 
نهادهاي  تقويت  و  ايجاد  زمينه سازي  و 
آحاد  بين  اعتماد  شبكه هاي  و  اجتماعي 

مختلف مردم. 0 
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