
چکیده
ویژگی سازمان های امروزی پویایی و پیچیدگی، ابهام و سنت گریزی است که دایما از محیط اطراف خود تأثیر می پذیرند، و این تغییرات را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرفته اند. پیش بینی تغییرات با دقت نسبتاَ معقول با اشکال مواجه خواهدبود. با درک این مهم که تغییر جزء لاینفک و ذات سازمان های هزاره سوم شده است، قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه های مختلف اقتصادی و اجتماعی افزایش می یابد. به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روی مدیران قرار دارد، تواناسازی سازمان و کارکنان از طریق دانش و مهارتی است که به سرعت کهنه و منسوخ می شود. ما در این مطالعه نشان داده ایم که موانع پیش روی توانمند سازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء کدامند و چه تاثیری بر تامین خدمات در ایستگاه های دارند.

در این پژوهش بر اساس مدل نظری تحقیق متغیر وابسته، توانمندسازی منابع انسانی و متغیر های مستقل  شامل: سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی، عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی،   شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی، ساختار سلسله مراتبی سازمان ، و ناكارآمدي نظام های سازمانی می باشد. با توجه به موضوع و ماهیت تحقیق، پژوهش حاضر درحیطه پژوهش های پیمایشی(یک وهله ای) و تجربی مقدماتی محسوب می شود، که از نظر ماهیت کاربردی است. 

جامعه آماری در این پژوهش کلیه کار کنان شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاه های مسافری راه آهن می باشند، که پس از انتخاب نمونه ای از جامعه، به منظورگرد آوری عقاید و نظرات آنان، در ابتدا نسبت به  مصاحبه اکتشافی و سپس تدوین پرسشنامه ای اقدام شد. روایی و پایایی بخش های این پرسشنامه از طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نرم افزار SPSS تعیین و تایید گردید. سپس فرضیه های تحقیق، که تبیین کننده تاثیر متغیرهای مستقل بر توانمندسازی منابع انسانی است مورد آزمون قرار گرفت.نهایتا با توجه به نتایج آزمون فرضیه ها و عدم وجود شواهدی دال بر رد آنها، همچنین بر اساس تحلیل یافته های تحقیق راهکارهای مناسب پیشنهاد گردید.
واژه های کلیدی: توانمندسازي، هدف توانمندسازی، راهبردهای توانمندسازی، آموزش توانمندسازی، نظام سازمانی.
فصل اول
کلیات پژوهش
1-1) مقدمه 
تغییر و تحولات عصر حاضر، شیوه های گذشته مدیریت منابع انسانی را به چالش می کشاند. الگوها و  مدل هایی که در زمان های نه چندان دور، نتایج مثبت برای سازمان به همراه داشته اند، امروزه جای خود را به ابعاد جدیدی از نگرش به منابع انسانی از جمله توانمندسازی کارکنان داده اند. این ابعاد و رویکردهای نوین منجر به استفاده  بهینه تری از منابع انسانی در سازمان می گردد. توانمندسازی یکی از این رویکردها است، که در چند دهه اخیر منجر به تحولات مثبت و فراوان در اجرای فعالیت های کاری کارکنان شده است.
سازمان ها در این دوران، خود را تحت تأثیر فشارهای محیط بیرون (رقابت فزاینده جهانی، تغییرات سریع، تقاضای جدید برای کیفیت خدمات، منابع محدود و . . .) و محیط درون (عملکرد کارکنان، رضایت شغلی، کارآیی، اثربخشی، منابع و سرمایه های سازمانی و . . .) می بیند. در این شرایط ماهیت و نگرش به نیروی انسانی تغییر کرده و از آن به عنوان شرکای سازمان و گرداندگان اصلی فرایند کار یاد می شود. به طوری که اهمیت آنها به وضوح در موفقیت یا شکست سازمان ها دیده می شود.

بحث سازمان های امروزی، برخورداری از کارکنانی است که علاوه بر انجام فعالیت های کاری خویش، بتوانند در محدوده فعالیت هایشان تصمیم بگیرند، نوآوری و خلاقیت داشته باشند، بر کار خویش نظارت کنند و مسوولیت فعالیت هایشان را بپذیرند. برای دستیابی به این ویژگی ها، سازمان ها باید مهمترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی نیروی انسانی خویش را توانمند سازند.

توانمندسازی کارکنان در سازمان دارای اثراتی مثبت بر نگرش و نحوه رفتار کارکنان می باشد. نتایج مطالعات توانمندسازی به وضوح اثرات مثبت آن را بر فرآیندهای کاری از جمله تغییر در نگرش کارکنان که منجر به افزایش رضایت شغلی، کاهش استرس، تقلیل ابهام و مواردی از این دست می گردد. همچنین قدرت تصمیم گیری، استقلال در کار و آزادی در تصمیم گیری را به دنبال دارد. اما از اثرات رفتاری آن   می توان به افزایش اعتماد به نفس کارکنان، افزایش قدرت انطباق، تسریع در پاسخگویی به مشتریان و . . . نام برد. کارکنان در سازمان توانمند از خلاقیت، نوآوری، رضایت مندی، تعهد، آزادی عمل، آرامش بیشتر و  . . . برخوردارند.

یکی از رویکردهای نوین و جوان ادبیات و توسعه منابع انسانی بحث توانمندسازی کارکنان        است. با این حال به علت تنوع پژوهش ها و گستردگی مطالعات انجام شده، ارایه چهارچوبی مناسب و در خور استفاده در هر سیستمی، نیازمند بررسی، شناسایی و ارایه مدل بومی و متناسب آن محیط سازمانی است. به ویژه اینکه، رویکردهای مختلفی در این موضوع مطرح شده است. توانمند ساختن نیروی انسانی سازمان یکی از شیوه های نوین انگیزش در راستای بالندگی منابع انسانی و غلبه بر ضعف کار گروهی و ایجاد خود کنترلی در کارکنان است. صاحب نظران مدیریت تحول و بهسازی سازمان از جمله کاتر، کوئین، ژاف، بلانچارد، بکهارد، کارلوس، راندولف، اندروس و به ویژه کینلا توانمندسازی کارکنان را به عنوان عامل تأثیرگذار بر عملکرد و بهسازی سرمایه های انسانی معرفی نموده اند.

آنچه در سال های اخیر در مطالعات رویکردهای توانمندسازی کمتر به آن توجه شده است، شناسایی موانع تأثیرگذار بر شیوه های نوین توانمندسازی کارکنان می باشد. با توجه به تنوع رویکردهای توانمندسازی، در این پژوهش  مدل کینلا در توانمندسازی به عنوان مبنای مطالعه مد نظر قرار گرفته است.

از سوی دیگر اهمیت صنعت ریلی، به عنوان یکی از زیرساخت های اصلی توسعه هر کشور، نیاز به مطالعه برای توسعه و بهبود فرآیندهای کاری و سازمانی آن را به امری لازم مبدل نموده است. یکی از این فرآیندهای مهم در کشور ما که دارای اهمیت قابل ملاحظه ای است، کارکنان شاغل در زمینه تأمین خدمات ایستگاهی و در واقع منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء می باشد.

اهمیت این مساله و تأثیر غیر قابل انکار آن بر عملکرد این سازمان باعث گردیده تا شناسایی موانع توانمندسازی مبنا و پایه پژوهش حاضر قرار گیرد. در باب توانمندسازی کارکنان زیاد صحبت شده است، اما آنچه در چهارچوب این تحقیق مد نظر قرار گرفته  موانع توانمندسازی منابع انسانی سازمان است، که در طی یک فرآیند نظام یافته توانمندسازی می توان لحاظ نظر قرار داد.

1-2) بيان مساله اساسي پژوهش
توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهاي مسافري رجاء که به عنوان رساله کارشناسی ارشد انتخاب شده ، به نظر یکی از تحقیقات عمده ای است که در خور تامل بیشتری می باشد . با عنایت به تصور در حال تغییر از مفهوم شرکت ها، شرکت ها به عنوان یک سازمان، مسوول تسهیل توسعه صاحبان منافع خود از جمله کارکنان می باشند (راسل ایکاف، 1386، ص53). لذا سوال آغازین این است که آیا شرکت قطارهای مسافری رجاء برای توانمند سازی منابع انسانی فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی با موانعی مواجه است؟ و در صورت مثبت بودن پاسخ، این موانع چه می باشند؟
ایستگاه های مسافری راه آهن بعنوان یکی از مهمترین پایانه های مسافری کشور نقش موثری در تامین خدمات مورد نظر مشتریان در حمل و نقل ریلی مسافرین ایفا می نماید ،  این خدمات می تواند عامل مهمی در کاهش اضطراب قبل،حین سفر وبعداز آن بوده و در صورت تامین مناسب این خدمات به افزایش روز افزون رضایت مشتریان منجر گردد.
نیاز مدیران امروز، یافتن راه حل های پیشبرد توسعه و رفع مشکلات کار، با استفاده از منابع كمتر و در فاصله زماني كوتاه تر است. و از طرف ديگر انتظارات كاركنان امروز، احساس مالكيت،‌مشاركت، خودباوري و امكان رشد و ترقي مي باشد.  تواناسازي شيوه اي است براي بهره برداري از تمامي ظرفيت منابع انساني يك سازمان و در عين حال يكي از پرچالش ترين برنامه هايي است كه در يك سازمان        مي تواند پياده شود، و تحقق آن مستلزم داشتن برنامه، تلاش و شكيبايي است. (اسکات و ژاف،1383، ص 6)

توانا سازي به جاي اينكه يك راهبرد "هل دادن" باشد كه در آن مديران كاركنان را بوسيله مشوق ها و فنون نفوذ تحريك ميكنند تا به شيوه هاي مطلوب عمل كنند، يك "راهبرد ترغیبی " بدون اعمال کنترل و فشار است. اين راهبرد بر راه هايي تاكيد مي كند كه مديران بتوانند با استفاده از آنها، وضعيت كاري را به گونه اي طراحي كنند كه باعث ايجاد شور وشوق شود و براي كار كنان اشتياق دروني پديد آورد. در موقعيت چنين راهبردي، كاركنان وظایف خود را به اين دليل انجام ميدهند كه از لحاظ دروني مجذوب آن هستند، نه به دليل وجود يك نظام پاداش بروني يا فن نفوذ مديران و سرپرستان (وتن وكمرون،1382، ص 8).

هنگامي كه محيط قابل پيش بيني و ثابت است، سازمان ها مي توانند بصورت واحد هايي يكنواخت، كنترل شده و ماشيني عمل كنند. تحت چنين شرايطي ميتوان از كاركنان انتظار داشت كه از مقررات و    رويه هايي پيروي و به رفتاري استاندارد شده و شكل يافته متعهد شوند. مديران ميتوانند كنترل را حفظ و دستورهايي از بالا به پايين در مورد راهبرد و جهتي كه سازمان بايد تعقيب كند، صادر نمايند. اما محيط سازمان كسب و كار جديد، اغلب با تغييراتي مانند آشفتگي و اغتشاش فوق العاده، پيچيدگي، سرعت، رقابت و تغيير انقلابي توصيف مي شود. تحت چنين شرايطي، نسخه هايي كه براي اثر بخشي سازماني و مديريت پيچيده مي شوند، مستلزم نيروي كار انعطاف پذير، خويش فرمان و كار آفرين مي باشند تا نيرويي كه براي راهنمايي و كنترل، بر مديريت اتكا ميكنند. تصميم گيري كمتر متمركز، راهنمايي از بالا به پايين كمتر، و رهبري آمرانه كمتر، همه بعنوان پيشنياز سازمان هاي جديد و داراي عملكرد بالا، تجويز              مي شوند(وتن وكمرون، 1383،ص 10).
همچنین تواناسازی کارکنان ، تکنیک جدیدی است که برای افزایش بهره وری، از طريق بالابردن تعهد كاركنان نسبت به سازمان و بالعكس، مورد استفاده مديران قرار گرفته است. اين شيوه، روش ارزشمندي است كه بين كنترل كامل مديريت و آزادي عمل كاركنان، توازن برقرار  مي كند. همچنانكه هر سازماني با مسایل گوناگون مواجه مي شود و به طور مستمر براي بهبود كار اقدام مي كند، حمايت، درگيري ذهني ، عاطفي و تعهد كاركنانش را مي طلبد. با اين حال به نظر مي رسد كه بسياري از كاركنان، در برابر اين اقدام های ضروري مقاومت مي كنند و از آنها دوري مي جويند. تواناسازي، ايجاد نوعي محيط كار توانمند را ايجاب مي كند (اسکات و ژاف ،1383، ص ص 12و14) .محیط کار توانمند، محیطی است که در آن کارکنان نیروی محرکه اصلی هستند. تنها شمار اندكي از تحولات پديد آمده در كسب و كار ، همانند جنبش محيط كار توانمند مورد استقبال واقع شده است. در عين حال اين تحولات مشكل آفرين نيز بوده اند (بلانچارد، کارلوس و راندولف،1381، ص 13).

سازمان ها برای ادامه حیات باید از چهار ويژگي برخوردار باشند: 1 ) مشتري گرا بودن ،                2) كارابودن از حيث دخل و خرج،  3) سريع العمل و انعطاف پذيربودن، 4) بهبود مستمر، كه براي دستيابي به اين خصوصيات، مهمترين ابزار رقابتي نيروي انساني است كه بايد آن را توانا ساخت (بلانچارد،کارلوس و راندولف ،1381، ص 18).

در حقيقت، تواناسازي، بيشتر يك فرايند است، چيزي است كه در رابطه با انسان ها حادث مي شود. تواناسازي، مجموعه اي از فنون نيست،‌بلكه ايجاد و درك رابطه بين خود و انسان هايي است كه با آنها كار مي كنيد.يكي از راههاي درك اين رابطه،‌توجه به تفاوت بين طرز تلقي شخصي است كه مي گويد: " كار من، خود من است و شخصي كه مي گويد: كاري مي كنم كه وظيفه من است" اين فرد هويت خود را از نمادهاي بیروني مانند عنوان شغل يا شركت مي گيرد. و نفر اول هويت خودش را از طرز تلقي هايي كه برايش عزيز است و از اعتقادات و ارزش ها بدست  مي آورد (اسکات و ژاف، 1383، ص ص 22و23).
[image: image8.png]Gender
Wtemale

Pie Sices show Count












شکل( 1-1): الگوی مدیریت فرآیند توانمند سازی
منبع: كينلا ، " توانمند سازي منابع انساني "، ترجمه ، ايران نژاد پاريزي و سلیمیان، ص 48.
الگوی مدیریت فرآیند توانمندسازی (شکل 1) شش مرحله اساسی را مشخص می کند که باید از آنها در برنامه ریزی، اقدام و ارزیابی ابتکار عمل سازمان در جهت توسعه و تقویت توانمندسازی پیروی کرد. این مراحل یک فرآیند حلقه بسته ایجاد می کنند که نتیجه اش بهبود مستمر است ( کینلا ،1387،ص 46) .

با اين وجود، تواناسازي ديگران ممكن است به تعارض هايي منتهي شود. از طرفي، شواهد نشان ميدهند كه كاركنان توانمند، بهره ورتر، خشنود تر و نو آورترند و محصولات و خدماتي پر كيفيت تر از كاركنان ناتوان ايجاد مي كنند. هنگامي كه يك نيروي كار توانمند وجود دارد، سازمان ها كار آمد ترند. (وتن و كمرون،1382، ص 8)
پرورش پنج ويژگي توانمندي در افراد – خود اثر بخشي (احساس شايستگي شخصي)، خود ساماني (احساس داشتن حق انتخاب )، پذيرفتن شخصي نتيجه (احساس اثر گذاري)،  معني دار بودن(احساس ارزش مندي ) و اعتماد (احساس امنيت)- نتايج بسيار مثبتي ايجاد مي كند. وقتي افراد احساس توانمندي مي كنند، هم مزاياي شخصي و هم منافع سازماني حاصل مي شود(وتن و كمرون،1382،ص 35) .

خدمات با ويژگی های چون ستاده هاي ناملموس، مصرف همزمان با توليد، تمركز بر دانش و ایده ها، ادراكي بودن كيفيت خدمات، الزام تكرار در زمان پاسخ، ضرورت نزديكي مكان ارایه خدمات به مشتريان و نهايتا تعامل مستقيم بين كاركنان و مشتريان، مستلزم حضور و فعالیت کارکنانی دانا ، ماهر و با انگیزه است، زيرا تدبير سرويس دهنده بر وجهه خدمات دريافت شده و سطح رضايت مشتريان تاثير گذار است. بنابراین منابع انسانی بعنوان سرمایه های سازمان نیازمند تمهیدات ویژه ای به منظور تامین ، نگهداری و مدیریت می باشد (دفت،2010، ص 267) .

از طرفی بررسي ويژگي هاي جوامع مختلف حاكي از آن است كه سفر همواره جايگاه خاصي را در فرهنگ، تمدن و اديان کشورهاي مختلف جهان و به خصوص ايران با تمدن 7000 ساله اش، داشته است. در فرهنگ ايراني اسلامي ما نيز به طور مستقيم به فوايد سفر اشاره شده است. بسياري از اديبان، فلاسفه و دانشمندان تمدن ما به بررسي اثرات روحي و رواني سفر پرداخته اند و آن را در پديد آمدن نگرشي نو نسبت به دنياي اطراف موثر مي دانند. انبوه   سفرنامه ها و زندگي نامه ها نشانگر اين موضوع است. بدیهی است  که با حضور افراد توانمند در عرصه تولید و ارایه خدمات امکان تجربه های  عالی تری از سفر برای مسافرین مهیا         می گردد. آري، " بسيار سفر بايد تا پخته شود خامي".
عوامل مختلفی در انتخاب نوع وسیله سفر موثر است. سفرهای هوایی، جاده ای و ریلی گزینه های رایج برای سفرهای داخلی و خارجی می باشد. انتخاب نوع وسیله حمل و نقل بسته به نگرش و انتظارات افراد از سفر، وضعیت اقتصادی و سهم سفر در سبد هزینه های خانواده، و نهایتا میزان امنیت مترتب نوع وسیله سفر ، متفاوت است. شرایط ویژه حاکم بر کشور، هزینه های بالای سوخت های فسیلی ازجمله بنزین و به تبع آن هزینه های بالاتر مسافرت با خودروی شخصی و هواپیما در مقايسه با استفاده از سیستم حمل و نقل ریلی، و از طرف دیگر امنیت بالا و آلودگی زیست محیطی کمتر مسافرت های ریلی، تمایل روز افزون مردم عزیز کشورمان برای استفاده از این نوع وسیله نقلیه را موجب گردیده است، که به نوبه خود ضرورت تدوین تمهیدات موثرتری در حوزه تامین خدمات را طلب می کند.
با توجه به تجربيات اخير عواملي چون اعتقاد به ديدار از اماكن متبركه و زيارتگاه ها ، باز شدن دايره خويشاوندي در نتيجه تغييرات اجتماعي، و بازگشت به زادگاه در ايام تعطيل مي توانند منجر به تقاضای سفر علی الخصوص در ایام نوروز شوند؛ كه به نوبه خود تاثيرات خاصي بر روند جاري ارایه خدمات در ايستگاه هاي مسافري داشته و تعهد و مداخله بيشتر كاركنان ايستگاه هاي مسافري فعال در زمينه ارایه خدمات را طلب می كند . حضور فعال و موثر نيروهاي شاغل در اين بخش و تمايل آنان به درگيري ذهني و عاطفي در برابر شرايط ناخواسته، می تواند به بهبود مستمر عملكرد و کیفیت بالا براي جلب رضايت مسافرين منجر شود.  لذا در این تحقیق تلاش گردیده تا ضمن بررسي اهميت توانمندسازي منابع انساني و شناسایی موانع توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاه ها، با استفاده از اطلاعات گردآوري شده ،توصيه هاي مديريتي مناسب ارایه گردد. 
1-3) اهمیت و ضرورت انجام پژوهش
امروزه سطح انتظار انسان ها از سازمان هاي متولي ارایه خدمات افزايش يافته است. رشد تكنولوژي و افزايش روزافزون وسايل و ابزارهاي خدماتي موجب افزايش سطح اين انتظارات گرديده است. يكي از بسترهاي مناسب ارتقاي سطح خدمات به منظور افزايش رفاه عمومي، توسعه شبكه و  خدمات حمل و نقل ريلي در هر كشور است. ارایه این سطح از خدمات لزوم حضور کارکنان توانمند را اقتضا می کند. 

در كشور ما شبكه حمل و نقل ريلي به عنوان يكي از زيرساخت هاي اصلي توسعه و از      سازمان هاي زير مجموعه وزارت راه و ترابري مي باشد كه  مراحل مطالعه، طراحي، توسعه، هدايت و راهبري آن توسط شركت راه آهن جمهوري اسلامي ايران انجام مي شود.

از طرفی، طبقات مختلف مردم از قطارهاي برون شهري استفاده می كنند كه بعضا تجربياتي در استفاده از اين نوع حمل و نقل و خدمات مكمل آن در ساير كشورها ، بويژه كشورهاي  پيش رفته،     داشته اند و خدمات موجود در کشور را با خدمات ارایه شده توسط کارکنان توانمند در آن سیستم ها مورد مقایسه قرار مي دهند، بنا بر این لازم است استراتژهای مقتضی برای خلق ارزش هایی مناسب در نزد مشتریان اتخاذ گردد.

حمل و نقل ریلی از لحاظ اجتماعي و اقتصادي نیز مقرون به صرفه است. این امر منجر به نامگذاري حمل و نقل ریلی  به عنوان حمل نقل سبز گرديده است. حفظ این جایگاه مستلزم تمهیدات شایسته برای بهبود مستمر در این عرصه می باشد. این امر مسوولين سازمان های ذیربط را بر آن داشته تا در عرصه هاي مختلف  علي الخصوص در زمينه حمل و نقل مسافري، خدمات شايسته تري را تدبير نمايد.
ايجاد و ارایه سطح مطلوبي از خدمات در ايستگاه هاي مسافري راه آهن جمهوري اسلامي ايران به عهده شركت قطارهاي مسافري رجاء مي باشد. اين شركت با هدف پاسخگويي به اين تقاضاي ملي در مهر ماه سال 1375 شكل گرفته است. با ايجاد اين شركت كليه فعالیتهاي بخش مسافري بویژه بخش عمده اي از فعاليتهاي 116 ايستگاه مسافري به آن واگذار گرديد، لیکن اكنون تعداد آن به بيش از 140 ايستگاه مسافري رسيده است. در مجموع روزانه بالغ بر 85 هزار مسافر در اين ايستگاه ها رفت و آمد دارند، که این همه خود مبین وسعت بالای کار و ضرورت تدوین برنامه جامع و یکپارچه برای ایجاد سطح مطلوب از این خدمات در کشور است.

با عنایت به نرخ بالای رشد بازار خدمات حمل و نقل ریلی، تنوع و گستره جغرافیایی این خدمات، همچنین گرایش روز افزون مسافرین به استفاده از این نوع حمل و نقل و از سوی دیگر تغییر و تحولات اجتماعی و همچنین احتمال واگذاری بخش قابل توجهی از این خدمات بر اساس اصل 44 قانون اساسی در آینده نزدیک به بخش خصوصی، زمینه حضور و فعالیت شرکتهای رقیب فراهم می گردد، که این نیز به نوبه خود احتمال تصاحب بخش قابل توجهی از سهم این بازار توسط آنان را بهمراه دارد، این موضوع لزوم   پیش بینی و طرح ریزی جدیدی برای ارایه خدمات مناسب و مورد نياز مسافرين را دوچندان می کند.
در نتيجه، توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی مي تواند ضمن توسعه دانش، مهارت، و انگیزش کارکنان این بخش؛ تضمين كننده ارتقاء سطح خدمات مورد انتظار مسافرين، بقا و حتی سود آوری این شرکت در طی یک برنامه بلند مدت باشد، كه از جمله مسایل مهم ، ضروري و نيازمند تحقيق مي باشد. 

1-4) جنبه جديد بودن و نوآوري در پژوهش
توانمندسازی منابع انسانی از جمله مباحث نوپا در مدیریت است، که در دهه های میانی قرن بیستم مطرح گردیده است. این راهبرد درپی تغییر رویکرد مدیران نسبت به مسوولیت های شرکت بعنوان یک سازمان، مطرح و مورد توجه بسیاری از اندیشمندان و صاحب نظران مدیریت قرار گرفته است.
فشارهای روز افزون جهانی و لزوم استفاده بهینه از سرمایه های ملی با تاکید بر بهره وری بیشتر از منابع انسانی، ضرورت اثر بخشی اهداف و برنامه های حوزه منابع انسانی را بیشتر از گذشته مطرح نموده است، لذا توانمندسازی منابع انسانی در سازمان های کشور عزیزمان ایران به یک اولویت ویژه تبدیل گردیده است.

در این راستا، نهادهای اجتمایی برای تدوین و اجرای برنامه های مناسب به فرآخور ماهیت کار خود، نیازمند شناسایی موانع و خلاء های موجود در استفاده از شیوه های شناخته شده مدیریتی به منظور بهبود مستمر عملکرد کار کنان خود می باشند.

تحقیق حاضر که به بررسی موانع توانمندسازی کارکنان شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی می پردازد ، نمونه مورد کاوی ای است که قصد دارد با رویکردی جدید موانع موجود در ارتقائ سطح دانش، مهارت، و انگیزش کارکنان در شرکتهای دولتی را شناسایی و با ارایه    توصیه های مدیریتی، ابزاری کار آمد برای رفع مشکلات حاضر سازمان هایی از این دست را ارایه نماید. 
1-5)  اهداف پژوهش 
هدف آرماني:

توانمندسازي كاركنان سازمان هاي فعال در زمينه تأمين خدمات به مسافرين و حل مشكلات جامعه.

هدف كلي:
شناخت موانع توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی .

اهداف ويژه:

1. شناخت تاثير سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.
2. شناخت تاثير عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.

3. شناخت تاثير شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.

4. شناخت تاثير ساختار سلسله مراتبی سازمان بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.
5. شناخت تاثير ناكار آمدي نظام های سازمانی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.
هدف كاربردي:

    ارایه راهکارهای مناسب برای توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی.

كاربرد این تحقیق در حوزه عملكرد ايستگاه هاي مسافري راه آهن جمهوری اسلامی ایران و حوزه مطالعه ایستگاه راه آهن تهران می باشد. بنابراین مي توان انتظار داشت كه توانايي ها و قابليت هاي سازمان افزايش يافته و رضایت مسافرين از خدمات بيشتر شود.
1-6) سوالات پژوهش
سوال اصلي:

موانع توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی چه می باشند ؟
سوالات فرعي:

1.  آيا سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی تاثيرگذار است؟
2. آيا عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی تاثيرگذار است؟
3. آيا شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی تاثيرگذار است؟
4. آيا ساختار سلسله مراتبی سازمان بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی تاثيرگذار است؟
5. آيا ناكار آمدي نظام های سازمانی بر توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی تاثيرگذار است؟
سوال كاربردي:

     راهکارهای مناسب برای توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی چه می باشند ؟
1-7) فرضيه‏هاي پژوهش
فرضيه اصلي:

توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی با موانعی همراه است .
فرضيه هاي فرعي:
6. سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.
7. عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.
8. شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال درزمینه تامین خدمات ایستگاهی  است.
9. ساختار سلسله مراتبی سازمان مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.
10. ناكار آمدي نظام های سازمانی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.
فرضیه كاربردي:

     راهکار مناسب برای توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی اجرای الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان می باشد.
1-8) واژه‏ها و اصطلاحات فني و تخصصی 
· توانمندسازي:

فرآیند نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان از طریق توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت افراد و تیم ها بر روی حوزه ها و وظیفه است که در عملکرد آنها و عملکرد کلی سازمان اثر      می گذارد (کینلا،1387، ص 74) .
· هدف توانمندسازی:
توانمندسازی به طور قطع به آزادی انتخاب و عمل بیشتر منتج می شود. اما اینها اهداف ابزاری هستند. هدف حقیقی بهبود عملکرد است (کینلا، 1387،ص 79) .
· راهبرد های توانمندسازی:
با توجه به تعریف و هدف توانمندسازی راهبرد های توانمندسازی به منظور گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت عبارتند از : بازخورد، تیم سازی، قدردانی و یادگیری (کینلا، 1387،ص ص 81، 82) .
· آموزش توانمند سازی:
ارایه دانش و مهارت به کارکنان برای اینکه مجریان شایسته ای برای بهبود مستمر کیفیت فراگیر باشند (کینلا، 1387،ص 82) .
· نظام سازمانی :
فرآیند کاری است که از عناصر وابسته به هم ترکیب شده و از درونداد برای تولید برونداد استفاده می کند (کینلا1387،،ص 94) .
1-9) روش شناسی پژوهش
اين تحقيق، تحقيقی كاربردي است که به صورت پيمايشي انجام مي شود. در اين تحقيق ابتدا ایستگاه      راه آهن تهران شناسايي مي شود . طی مصاحبه با نيروي انساني فعال در اين حوزه نحوه توانمندسازي منابع انساني بررسی ميگردد. پس از ارزيابي، تعدادي از اين متغیر ها كه از نظر مصاحبه شوندگان از اهميت بيشتري برخوردارند با لحاظ ادبيات موضوع بصورت پرسشنامه تهيه و توزيع مي گردد. اطلاعات بدست آمده مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و بر اساس نتايج حاصل از آن توصيه هاي مديرتي لازم ارایه         مي گردد. هدف از اين تحقيق يافتن عامل یا عوامل مهم و تاثیر گذار بر توانمندسازي منابع انساني در اين سازمان است كه مي تواند به طور جدي بر روي فعاليت آن موثر باشد، به همين علت جهت انجام تحقيق پس از شناخت متغيرهاي مستقل براي بررسي تاثير آنها از روش آزمونt  و در صورت لزوم آزمون هاي ديگر آماري استفاده مي شود.
1-10) متغيرهاي مورد بررسي و شرح چگونگی بررسی و اندازه گیری متغیرها
متغيرهای مستقل:
 توانمندسازي منابع انساني شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه خدمات ایستگاهی تحت تاثیر موارد زير مي باشد.
1- سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی .
2- عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی

3- شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی.

4- ساختار سلسل مراتبی سازمان.
5- ناكارآمدي نظام های سازمانی.
متغير وابسته:
         توانمندسازي منابع انساني.
1-11) روش و ابزارگردآوري داده‏ها 
در ابتدا با استفاده از روش كتابخانه اي و مصاحبه هاي غيررسمي،‌اطلاعات لازم در مورد شرکت قطارهای مسافری رجاء، ‌حيطه و نحوه فعاليت اين سازمان، چگونگي توانمندسازي منابع انسانی آن جمع آوري شده و همچنين مطالعاتي در مورد ارایه خدمات در ايستگاه صورت گرفته و با مراجعه به سايت هاي مرتبط وسايت شرکت رجاء، مروري بر فعاليت هاي این سازمان كه بر خدمات در پايانه ها و ايستگاه هاي مسافري متمركز مي باشند انجام شده و سپس با حضور در ایستگاه راه آهن تهران فعاليت هاي اين سازمان از نزديك مشاهده مي گردد. پس از آن با استفاده از مصاحبه رسمي و مطالعه ادبيات مربوط به فرآیند توانمندسازي منابع انساني پرسشنامه تهيه و پس از گرد آوری داده ها، تحليل صورت خواهد گرفت.
1-12) جامعه آماري، روش نمونه‏گيري و حجم نمونه 
جامعه آماري پرسنل شاغل در شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه ارایه خدمات ایستگاهی      مي باشندکه نیروهای شاغل در راه آهن تهران بعنوان نمونه انتخاب گردیده اند(از فرمول هاي آماري يا جدول مورگان براي تعيين حجم نمونه استفاده مي گردد).
1-13) روش‌ها و ابزار تجزيه و تحليل داده‏ها
در اين تحقيق پس از جمع آوري پرسشنامه ها با استفاده از آمار توصيفي (جداول، نمودارها، محاسبه شاخصهاي مختلف آماري) و آمار استنباطي (آزمون t و در صورت لزوم آزمونهاي ديگر آماري) داده ها تحليل مي شود.
با عنایت به کلیات ارایه شده از موضوع تحقیق و انگیزه محقق از پژوهش حاضر، در فصل دوم به بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق می پردازیم، ابتدا پیشینه پژوهش در ایران، سپس پیشینه پژوهش در جهان و در نهایت مبانی نظری توانمندسازی منابع انسانی مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفت.
فصل دوم

ادبیات و پیشینه پژوهش
2-1) مقدمه 
تغییر و تحول از جمله بارزترین ویژگی های طبیعت است و جوامع انسانی و سازمان های کاری نیز از این قاعده مستثنی نیستند؛ اما اهمیت گفتگو درباره این پدیده، زمانی بیشتر احساس می شود که با اندک دقت درمی یابیم نسل کنونی در مقایسه با نسل های پیشین دستخوش تحولات شگرفی شده است و به احتمال بسیار، این روند در سال هایی که پیش رو داریم فزاینده تر خواهدبود. از این رو، آگاهی بر این واقعیت، بی گمان باید انسان امروزی را به نوعی هشیاری توام با تشویش وادارد.

این آگاهی، نخستین گام برای آینده سازی است؛ به گونه ای که مدیران سازمان ها را از حالت انفعالی می رهاند و آنان را برای برخورد با روندهای جاری آماده می کند. در غیر این صورت، رویکرد انفعالی موجب می شود مسایل کوچک به مسایل عمده تبدیل شود. و سازمان را مقهور پیامدهای هرگونه تغییری سازد، که بر آن حادث می شود.

ویژگی سازمان های امروزی پویایی و پیچیدگی، ابهام و سنت گریزی است، که دائماَ از محیط اطراف خود تأثیر می پذیرند، و این تغییرات را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرفته اند. پیش بینی تغییرات با دقت نسبتاَ معقول با اشکال مواجه خواهدبود. با درک این مهم که تغییر جزء لاینفک و ذات سازمان های هزاره سوم شده است، قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه های مختلف اقتصادی و اجتماعی افزایش می یابد. به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش روی مدیران قرار دارد، تواناسازی سازمان و کارکنان از طریق دانش و مهارتی است که به سرعت کهنه و منسوخ        می شود. از این رو، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و دارایی های حیاتی سازمان به حساب می آیند، منافع بسیار زیادی برای سازمان ها، شرکت ها و بنگاه های اقتصادی به دنبال خواهدداشت.

از نظر لغوی توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار یا اعطای قدرت قانونی به سایرین تعبیر شده است. به لحاظ مفهومی تعاریف گوناگونی از واژه توانمندسازی توسط پژوهشگران و صاحبنظران در این زمینه ارایه شده است.

اعتقاد بر این است که خلاقیت و نوآوری زمانی تحقق می یابد که سازمان و بنگاه اقتصادی از نیروهای پردانش، خلاق و با انگیزه برخوردار باشد. به این اعتبار " توانمندسازی فرایند نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمانی است که از طریق توسعه و گسترش نفوذ افراد و تیم های شایسته و با صلاحیت در بیشتر جنبه های وظایفشان محقق می شود که این به نوبه خود در عملکردشان و عملکرد سازمان اثر       می گذارد" (کینلا، 1387، ص 14).
با این مقدمه به بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق می پردازیم، این فصل دارای سه بخش کلی: 
- پیشینه پژوهش در ایران.

- پیشینه پژوهش در جهان.

- مبانی نظری توانمندسازی منابع انسانی ، می باشد که به شرح زیر ارایه می گردد.

2-2) پیشینه پژوهش در ایران
بررسی های انجام شده نشان می دهند که در زمینه موانع توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه خدمات ایستگاهی در کشور تا کنون پژوهشی صورت نگرفته است ولی پیرامون توانمندسازی منابع انسانی در برخی سازمان هاو حوزه ها، مطالعاتی صورت گرفته که به شرح زیر  می باشد.

طهمورث بستانی املشی، در مقاله ای تحت عنوان "توانمند سازی و روش های اجرای آن در سازمان"،  ضمن ارایه تعريفي از توانمندسازي به بررسي اهميت آن در سازمان ها و عوامل موثر براجراي فرايند توانمندسازي پرداخته است، او معتقد است كه تغييرات محيطي فزاينده برتمامي عملكرد سازمان ها سايه افكنده است. اين امر مستلزم توجه بيش از پيش سازمان ها به قابليت هاي گوهر خلقت به عنوان مهمترين منبع هر سيستم مي باشد، زيرا مهمترين عامل بقاء و موفقيت سازمان ها داشتن نيروي انساني توانمند، متعهد، ماهر و باانگيزه است. 
علی پور صفر و سید رسول حسینی، در مقاله خود، "توانمند سازی :مفاهیم ،نظریه ها و پیامدها"، تلاش مي کنند تا با بررسي مفاهيم و نظريه هاي توانمندسازي به تبيين توانمندسازي كمك شود. بدين منظور مقاله خود را  در سه بخش ارایه مي نمایند: 
1- مفهوم شناسي و رويكردهاي توانمندسازي 

2- نظريه هاي توانمندسازي 
3-  نتايج و پيامدهاي توانمند سازي در سازمان  
در بخش اول ابتدا تعاريف، رويكردهاي توانمندسازي و مفاهيم مرتبط با آن بيان مي گردد در بخش دوم رويكردهاي قدرت و توانمندسازي مورد بررسي قرار مي گيرد. سپس مروري مختصر بر الگوهاي توانمندسازي ارایه شده و پيامدهاي توانمندسازي در سازمان ها مورد نظرقرار مي گيرد. 

رمضان جهانیان، پژوهشی با هدف شناسایی ابعاد توانمندسازی مدیران آموزشی به منظور ارایه چارچوب مناسب برای مدارس کشور و با روش پیمایشی به انجام رسانده است. بررسی ادبیات و پیشینه پژوهش ایشان نشان می دهد که بطور کلی توانمندسازی منابع انسانی در جهان در سه رویکرد ارتباطی ، انگیزشی و شناختی مورد مطالعه قرار گرفته است. بر همین اساس جهت شناسایی ابعاد و مولفه های توانمندسازی مدیران آموزشی پرسشنامه ای تدوین نموده و چارچوب نهایی این تحقیق بر اساس اطلاعات استخراج شده تدوین گردیده است، که این چارچوب از سوی اکثر ( 93 درصد) کارشناسان و متخصصان حوزه های ستادی آموزش و پرورش مناسب و متناسب تشخص داده شده است. 

مریم حاجی انزهائی، هدف از پژوهش خود را مطالعه موانع توانمندسازی نیروی انسانی سازمان های غیر دولتی فعال در زمینه کاهش مرگ و میر کودکان مبتلا به سرطان در شهر تهران و ارایه راهکارهای مناسب، مطرح نموده است . متغيير وابسته در اين تحقيق توانمند سازي و متغيرهاي مستقل شامل : كمبود منابع مالي ، سبك مديريت نامناسب ، عدم آمادگي گروههاي هدف و كمبود افراد متخصص  مي باشد.

مجتبي رجب بيگي و "همكاران" ، در مقاله ای با عنوان  " سنجش رضايت شغلي منابع انساني در بخش دولتي و عوامل موثر بر آن " ،  بر اساس فرضيه ها و آزمون ها علمي انجام شده، سعي می نماید تا عوامل موثر و مرتبط با رضايت شغلي را بدست آورد. شناخت ميزان رضايت شغلي كاركنان به مديران در پيشرفت و بهبود بهره وري منابع انساني ياري مي رساند.  بر اساس پژوهش هاي موجود،‌عوامل مختلفي در ميزان رضايت شغلي اثر دارد. اين عوامل در سازمان ها بسته به اندازه، فرهنگ، نظام جبران خدمت، نظام ارتقاي شغلي، نوع توليد و ساير شرايط محيطي سازمان، ‌متفاوت است. محققين در اين پژوهش به بررسي عوامل موثر براي بسترسازي تحقق يكي از اقدامات اصلي توانمندسازي منابع انساني يعني انگيزش كاركنان پرداخته اند و بدين منظور وزارت كشور موردكاوي شده و مشخص گرديده كه در وزارت كشور كدام عوامل براي متغير وابسته رضايت شغلي نقش پيش بيني كننده را دارد. 

محمد رضا زارع بنادکوکی در مقاله ای تحت عنوان ،" نقش توانمندسازی کارکنان در اجرای موفق TQM در سازمان ها"، به بررسي مفهوم توانمندسازي كاركنان، مديريت كيفيت جامع و نقش كاركنان در رسيدن به اصول و عناصر زيرساختي مدیریت کیفیت فراگیر و اجراي آن درسازمان از طريق توانمندسازي كاركنان پرداخته و در ادامه توجه مديريت ارشد در توانمندسازي كاركنان در راستاي مدیریت کیفیت فراگیر و نقش رضايت شغلي كاركنان در بدست آوردن رضايت مشتري از طريق توانمندسازي بيان گرديده است. نهايتاً  تاكيد شده است كه اجراي مديريت كيفيت جامع در سازمان بدون توانمندسازي كاركنان ممكن نخواهدبود. اين مقاله از اين حيث كه بر تبيين مفهوم توانمندسازي و نقش آن در نيل به اصول بنيادين مدیریت کیفیت فراگیر
 به عنوان يك ابزار كارآمد در تامين كالا و خدمات با كيفيت و مورد نظر مشتريان تاکیدشده ، حائز توجه است. 

اسماعیل سبزیکاران در پژوهش خود ، "بررسی عوامل ایجاد کننده احساس توانمندسازی روانشناختی منابع انسانی: مورد کاوی شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی ایران- منطقه تهران"، صرفا رويكرد روانشناختي توانمندسازي را مبناي مطالعه قرار داده است. در اين پژوهش پس از بررسي سوابق پژوهش و شناخت مولفه هاي مختلف سازماني ( در سه سطح عوامل فردي، گروهي و سازماني) اثرگذار براحساس توانمندسازي روانشناختي كاركنان درقالب مدل اسپريتزر ، تلاش نموده تا به كمك ابزارهايي چون رگرسيون چندگانه، اولويت هريك از اين مولفه ها را بررسي و مدل بومي پژوهش بعنوان اساسي براي زمينه سازي و ايجاد توانمندسازي روانشناختي در جامعه مورد تحقيق قرار گيرد.
سيد رضا سيد جوادين ، محمد مهدي فراحي و محمد علي فراحي، در مطالعه ای به بررسي نقش و تأثير اقدامات خاص مديريت منابع انساني ( شامل پرداخت رقابتي و عادلانه،‌تأكيد بر حقوق و روابط كاركنان، تبادل اطلاعات،‌توانمندسازي،‌و آموزش و توسعه) بر ايجاد نگرشهاي مطلوب در كاركنان (تعهد سازماني، احساس انصاف و برابري،‌اعتماد متقابل،‌و احساس شايستگي) بمنظور توسعه مديريت دانش (شامل كسب، خلق، نشر، و كاربرد دانش) در سازمان مي پردازند. يافته هاي پژوهش نشان دهنده تأثير هر كدام از اقدامات مديريت منابع انساني بر توسعه برخي نگرش ها در كاركنان است. تأثير نگرش هاي گوناگون بر مديريت دانش نيز متفاوت است. بدين صورت كه هر كدام از اقدامات منابع انساني ايجاد نگرش هاي خاصي را در كاركنان موجب شده كه اين نگرش ها هر يك به نوبه خود بر برخي اقدامات مديريت دانش تأثير گذارند. در اين ميان تعهد سازمان نيز به عنوان متغير ميانجي در رابطه ميان برخي نگرش ها و اقدامات مديريت دانش معرفي شده است.
محمد صائبي در مقاله ای با عنوان، " روند ها و چالشهاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي"، بر آن است كه با شناسايي روندها و چالش هاي مرتبط با مديريت منابع انساني در بخش دولتي، نگرش هاي نويني را پديد آورد. زيرا عدم يكپارچگي عمليات مديريت منابع انساني،‌برنامه نيروي انساني كوتاه مدت، پرداختهاي وقت مزدي، نارسايي يا عدم شفافيت شرح هاي وظيفه و شروط احراز، گزينش هاي بي ارتباط يا كم ارتباط با وظايف شغلي و ... نارضايتي گيرندگان خدمات يا مصرف كنندگان،‌بهره وري اندك،‌ هدر رفتن منابع،‌ كم انگيزگي كاركنان و امثال آن را به دنبال دارد و سازمان را رفته رفته از هدف خود دور      مي كند. ساختارهاي بوروكراتيك، تخصص گرايي عصر تيلريسم، ‌تمركزگرايي، تأكيد بر نيروي جسمي كاركنان، ساعات كار انعطاف ناپذير و نظاير آن در دنياي پرشتاب امروز كمرنگ شده و چالش هاي جديدي را موجب شده است كه مديران منابع انساني در سازمان هاي دولتي كشورمان بايد با آنها برخورد كنند تا فعاليت ها و وظايف خود را بطور اثربخش به انجام برسانند.
احمد رضا طالبیان، در مقاله ای با عنوان " الگوی جامع توانمند سازی منابع انسانی" سعي نموده ضمن بررسي الگوهاي توانمندسازي، الگوي جامع توانمندسازي كاركنان را ارایه نماید . انسجام در برنامه‌هاي توسعه منابع انساني مستلزم توسعه برنامه‌هاي توانمندسازي كاركنان است كه مديريت منابع انساني نقش بسزايي در يكپارچه سازي و تلفيق اين برنامه‌ها براي ارایه الگوي مناسب توانمندسازي كاركنان ايفا مي‌كند. اين پژوهش توانمندسازي منابع انساني را بعنوان يك برنامه راهبردي براي سازمان در نيل به نيازهاي بازار و مشتريان معرفي مي نمايد كه اين امر خود مستلزم شناخت الگوي موثر بر تصميمات سازماني است.
نادر طاهری، در تحقيق خود به بررسي وضعيت توسعه منابع انساني و تدوين راهبردهاي بهبود آن پرداخته است. هدف اصلي تحقيق، تدوين راهبرد بهبود توسعه منابع انساني با محوريت توسعه دانش كاركنان است. لذا حوزه هاي تأثيرگذار بر توسعه منابع انساني و توسعه دانش كاركنان شناسايي و وضعيت موجود آن با استفاده از پرسشنامه بررسي و تحليل شده است. همچنين شكاف دانش كاركنان نيز مشخص و علل اصلي آن ريشه يابي شده است كه در انتخاب مناسب راهبردها مد نظر قرار گرفته است. در نهايت راهبردهاي بهبود توسعه منابع انساني با محوريت توسعه دانش كاركنان ارایه شده است و براي افزايش كارايي و اثربخشي راهبردها، راهكارهايي نيز پيشنهاد شده و فرايند آموزش بازنگري گردیده است.

 بیژن عبداللهی، در رساله دکتری تخصصی خود با عنوان " طراحی الگوی توانمندسازی روان شناختی کارکنان حوزه ستادی وزارت علوم، تحقیقات و فن آوری"،  سعي نموده است نظريه خودكارآمدي و عوامل ايجادكننده و تقويت كننده باور خودكارآمدي کارکنان را به‌طور مختصر توضيح دهد، چرا كه بسياري از رفتارهاي انسان با سازوكارهاي نفوذ بر خــــــود
، برانگيخته و كنترل مي شوند.  محقق در اين مطالعه معتقد است كه در ميان مكانيسم هاي نفوذ برخود، هيچ كدام مهمتر و فراگيرتر از باور به خودكارآمدي شخصي نيست. اگر فردي باور داشته باشد كه نمي تواند نتايج مورد انتظار را به‌دست آورد، و يا به اين باور برسد كه  نمي تواند مانع رفتارهاي غيرقابل قبول شود، انگيزه او براي انجام كار كم خواهد شد. اگرچه عوامل ديگري وجود دارند كه به عنوان برانگيزنده هاي رفتار انسان عمل مي كنند، اما همه آنها تابع باور فرد هستند.
محبوبه علی نقیان، بحث می کند که مديران سازمان هاي امروزي با محيطي كاملا رقابتي كه همراه با تحولات شگفت انگيزهمراه است، رو برو مي باشند و در چنين شرايطي فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي خود را صرف شناسايي محيط خارجي و داخلي سازمان كنند و ساير وظايف روزمره خود را به عهده كاركنان بگذارند. اين كاركنان زماني مي توانند         به خوبي از عهده وظايف محوله برآيند كه از مهارت، دانش، و توانايي لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را بخوبي بشناسند. ابزاري كه مي تواند در اين زمينه به كمك مديران بشتابد فرايند توانمندسازي است. توانمندسازي فرآيند توسعه است. اين فرآيند در سه مرحله بيان مي شود كه عبارتند از مشاركت همگاني در اطلاعات،‌ايجاد خودگرداني در قلمرو جديد و جايگزيني گروهها به جاي سلسله مراتب. بدون شك به منظور دسترسي به اطلاعات استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات
 ضروري است و با اين ابزارها، دانش و تجربه در كل سازمان به اشتراك گذاشته مي شود. 
محمد باقر فخرزاد و محمد رضا زارع بنادکوکی، در مقاله خود براساس مزايا، موانع و ابعاد توانمندسازي، با رويكردي خاص به بررسي مفهوم توانمندسازي كاركنان براساس شايستگي هاي محوري پرداخته اند. و درنهايت مشخصه هاي كاركنان توانمند، غيرتوانمند و ابزارهايي كه مي تواند توانمندسازي را در سازمان ايجاد كند بيان کرده اند. براين اساس، دانش، مهارت و تخصص كاركنان در راستاي اهداف سازمان براساس شايستگي ها ارتقاء يافته و بستر شكوفايي استعداد، ابتكار عمل و خلاقيت براي كاركنان مهيا مي گردد. در واقع نويسندگان تلاش دارند مهمترين هدف توانمندسازي منابع انساني يعني توسعه و گسترش نفوذ مبتني بر صلاحيت كاركنان را تبيين و ضرورت تمركز تلاشهاي سازمان براي توسعه تواناييهايي از كاركنان كه در راستاي اهداف كلي سازمان بوده و منجر به رفع نيازهاي دروني سازمان براي ارتقاي سازمان و همچنين نيازهاي بروني سازمان يعني خواسته ها و انتظارات متنوع مشتريان است را مورد تأكيد قرار دهند.
عباسعلي قديريان، در مقاله ای تحت عنوان " گروههاي يادگيرنده ، محور يادگيري و توسعه منابع انساني"، با بررسي متون علمي به تبيين نقش گروه هاي يادگيرنده در يادگيري سازماني و توسعه منابع انساني پرداخته است. يافته ها مبين اين است كه هرچند دانش و يادگيري فردي اساس توسعه سازماني و ايجاد مزيت رقابتي در سازمان است، اما يادگيري وقتي مي تواند مزيت رقابتي را پايدار نمايد كه حاصل تعامل افراد گروه هاي مختلف باشد. در سازمان هاي يادگيرنده تقريباً تمامي تصميم هاي مهم در گروه ها اتخاذ مي شود و گروه ها خود به صورت واحدهاي يادگيرنده عمل مي نمايند كه اين مستلزم يادگيري مداوم و هميشگي كاركنان است. عمدتاً در اين مقاله محقق به دنبال بررسي ابعاد توسعه يادگيري گروهي در سازمان است كه اين مهم مستلزم شناخت اساسي روانشناسي يادگيري، روش هاي انتقال و شيوه هاي متناسب با اهداف يادگيري گروهي و نيز ويژگيها و موانع يادگيري گروهي است.  

محمد کارکنان نصر آبادی، در مقاله ای به مفهوم، فرآیند، نظریه های توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان ها و در نهایت استراتژی های مربوط به آن پرداخته است. زيرا اعتقاد بر اين است كه توانمندسازی موجب می شود که کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازی، نه مدیران و نه سازمان ها نمی توانند در درازمدت کامیاب باشند. مدیر سازمان، مهمترین عامل در تواناسازی کارکنان می باشد. زیرا مدیر بطور مستقیم و غیرمستقیم، تمام عوامل محیط سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد. 
حمید کتانی محمد زاده، معتقد است كه علت اصلي ركود اقتصادي و تضعيف قدرت رقابت را      مي توان در دو كلمه خلاصه كرد، ركود بهره وري، راه حل حفظ سطح بالاي استاندار زندگي را نيز        مي توان در دو كلمه خلاصه كرد، رشد بهره وري. نيروي انساني باارزش، منبعي است كه هر سازماني دارد. بنا براين با آنها نه به عنوان عامل "هزينه" بلكه به عنوان عامل "سرمايه گذاري" بايد رفتار كرد و با توسعه موثر به طور مداوم بر ارزش آنها افزود، زیرا بهره وري و كارايي به بهترين استفاده از تمام منابع براي بدست آوردن حد اكثر ارزش افزوده از آنها مربوط مي شود. توان بالقوه منابع انساني بوسيله تجربه،‌ دانش(مهارت)، ميل(انگيزه) و توانايي فرد اندازه گيري مي شود.از طرفی افراد با توان عملي و تخصصي مشابه و قابليتهاي كم و بيش يكسان در محيطها مختلف و تحت تأثير سيستمهاي مختلف پرورشي، ‌عملكردهاي بسيار متفاوتي از يكديگر بروز مي دهند.

  حسینعلی متولی در مقاله ای تحت عنوان "تجربیات موفق توانمندسازی منابع انسانی"،  به تبیین پروژه توانمندسازي جوامع محلي در تعدادي از روستاهاي منطقه كالپوش استان سمنان می پردازد. محقق معتقد است كه جوامع محلي در صورت توانمندي مهم ترين محور توسعه خواهندبود. چرا که به نقل از فريرر مردم محروم مي توانند و بايد بتوانند از تحليل واقعيتهاي خود به توانمندي برسند و در اين فرآيند مداوم تحليل واقعيتها هر چه بيشتر كنترل سرنوشت خود را در دست بگيرند. اين پروژه نمونه اي از يك كار مشاركتي تلقي مي شود كه دخالت دادن تمام ذي نفعان جوامع محلي را به معناي واقعي در فرآيند پروژه براي حفاظت از عرصه هاي منابع طبيعي تجديد شونده مد نظر داشته است.
پیمان محمدی،  هدف از مقاله خود تحت عنوان"یادگیری غیر رسمی و نقش آن در توانمندسازی روانشناختی کارکنان"، را بررسي ابعاد يادگيري غيررسمي و نقشي كه اين نوع يادگيري مي تواند برچارچوب هاي نگرشي و ادراكي كاركنان داشته باشد، می داند. در واقع در اين بررسي درصدد تحليل نوع ارتباط و تاثيري كه اين نوع يادگيري برتوانمندسازي روانشناختي دارد، است. اين بررسي از چند بعد حايز اهميت است و براي مديران مي تواند مفيد باشد. نخست اين كه طبق بررسي هاي صورت گرفته در برخي پژوهش ها بالغ بر 80% آموخته هاي كاركنان در قالب فعاليتهايي كه جنبه غيررسمي در يادگيري دارند، آموخته مي شوند. وجود هر گونه ارتباطي بين مولفه هاي يادگيري غيررسمي و توانمندسازي روانشناختي در واقع تبيين اهرم قوي تري است كه مديران مي توانند در توانمندسازي كاركنان به كار برند. دوم اين كه با توجه به فردي بودن سطح يادگيري غيررسمي، در صورت تاييد هر گونه ارتباطي ميان اين نوع يادگيري و توانمندسازي روانشناختي، مديران مي توانند به ابعادي دست يابند كه مستقل از ويژگيهاي ساختاري - سازماني سازمان شان در توانمندسازي كاركنان موثر باشد در نهايت سومين كاربرد اين بررسي براي مديران شناسايي ابعادي از سطوح فردي است كه با تمركز بر آنها بطور مستقيم توان ذهني و در نتيجه توانمندسازي كاركنان بهبود مي يابد. طبيعتا اين روش از اقبال بيشتري نسبت به ديگر روشها برخوردار است كه با چند رشته علت و معلول ممكن است، به نگرش مثبت و توان ذهني بالاي كاركنان منجر شود.
 حامد محمدی، در پژوهش خودسعي نموده است تا نقش و جايگاه توانمندسازي منابع انساني را در نظام اداري ايران با تأكيد بر برنامه چهارم توسعه و برنامه هاي تحول نظام اداري و قانون مديريت خدمات كشوري، مورد بررسي قرار دهد و اين نتيجه حاصل شد كه در نظام اداري ايران افزايش بهره وري و كارآمد نمودن فعاليتها با افزايش و به هنگام نمودن دانش، بينش و مهارت نيروي انساني و به عبارتي با توانمندسازي كاركنان امكان پذير است. اين نتيجه گيري بر مبناي اعتقاد اكثر كارشناسان امور اقتصادي و مديريت به اين ايده است كه سازمان ها براي ادامه بقا و حفظ خود در محيط رقابت آميز نيازمند مسووليت پذيري در سه حوزه اقتصادي، اجتماعي و زيست محيطي هستند.

 امروزه سطح انتظارات و توقع شهروندان به حدي بالا رفته كه سازمان ها براي تأمين آن مجبورند كه كيفيت محصولات و سرعت ارایه خدمات خود را بهبود بخشند به شرطي كه امكانات مالي و منابع انساني توانمند در اختيار داشته و آنان اين اقدامات را در راستاي مسووليت پذيري (اقتصادي، اجتماعي و زيست محيطي) سازمان انجام دهند. يكي از معيارهاي مطرح در مديريت دولتي نوين اين است كه به دنبال بهبود عملكرد بوده و اعطاي اختيارات مورد نياز به مديران و كاركنان جهت ارایه خدمات به شهروندان و تقويت ارتباط بين سازمان دولتي و ارباب رجوع مختلف در جامعه مدني را مورد توجه ويژه قرار مي دهند. در قالب توانمندسازي اين فرض مطرح است كه مديران در اختيارات تفويض شده نه تنها بايد زيردستان را سهيم كنند بلكه حتي آن را در هنگام ارایه كالا و خدمات عمومي نيز مد نظر قرار دهند. ساختار حكومت بر اساس چگونگي قانونگذاري، نحوه اجراي قوانين و روش قضاوت در تأمين حقوق مردم به وجود مي آيد. مقوله اداره امور عمومي يا مديريت دولت نيز در همين ارتباط مطرح مي شود و بر حسب قوانين نوشته و يا نانوشته، سازماندهي مي شود و در اين سازماندهي است كه توقعات مردم و حكومت و تعهدات هر يك نسبت به ديگري مشخص مي گردد. با توجه به اين مهم مي توان اذعان داشت يكي از مهم ترين عوامل جهت پاسخگويي حكومت به مردم و انجام تعهدات دستگاه هاي دولتي نسبت به شهروندان ، توانمندسازي منابع انساني سازمان ها مي باشد.
ملیحه موثق بهستانی، مهرداد محرم زاده و رضا طلائی، هدف اصلي پژوهش خود را بررسي نقش نيازسنجي آموزشي در راستاي توانمندسازي منابع انساني معرفی می نمایند. زيرا آموزش كاركنان از اهميت ويژه اي برخوردار است و اجراي آن نيازمند برنامه ريزي و مطالعه دقيق بر اساس نيازهاي آموزشي كاركنان مي باشد. از سوي ديگر اين امر بخشي از برنامه مديريت توانمندسازي منابع انساني را به خود اختصاص داده و لازم است در مطالعاتي جامع تر نسبت به بررسي ساير جوانب امر اقدام گردد.

شهرام میرزایی دریانی، در مقاله خود تلاش بر اين دارد تا سازوكارهاي توان افزايي مديران و توانمندسازي كاركنان، از جمله؛ تقويت خودشناسي و آگاهي، افزايش عزت نفس، كسب سلامت رواني و كاهش استرس، ارایه بازخور ، اطلاعات پردازي و دانش افزايي،‌تفكر خلاق، مشاركت دهي و هدايت انگيزش با تأكيد بر بهبود يادگيري بحث شوند. توانمندسازي مديران و كاركنان به ظهور سازمان هاي توانمند و پيشرو مي انجامد، سازمان هايي كه مديريت تغيير همزمان با اهميت دادن به دو بعد نرم افزاري و سخت افزاري مسير موفقي را مي تواند بپيمايد. البته با توجه به اين مساله كه بعد نرم افزاري، انسان ها، به عنوان عاملين و تسهيل گران تحول،‌نقش استراتژيك را بر عهده دارد.  
لیلا نجفی، یداله حمیدی و امیر اشکان نصیری پور،  بر اساس یافته های پژوهشی تحت عنوان "تاثیر نتایج ارزشیابی عملکرد سالیانه بر توانمندسازی کارکنان مراکز بهداشت شهرستانهای استان همدان"، معتقدند که می توان چنین عنوان کرد که از دیدگاه اکثریت جامعه مورد پژوهش ، ارزشیابی عملکرد عامل مهمی در توانمندسازی آنها می باشد  و به همین دلیل لازم است که هم مدیران و هم کارکنان برای آن اهمیت ویژه ای قایل شوند. ارزشيابي عملكرد به عنوان يكي از نظام هاي سازماني در فرآيند مديريت توانمندسازي منابع انساني نيازمند توجه ويژه اي است. ليكن ساير عناصر موثر بر اين فرآيند نيز مستلزم توجه ويژه مي باشند تا حصول نتيجه نهايي يعني تواناسازي كه پيش نياز توسعه پايدار هر سيستم مي باشد، محقق گردد.
محسن نیازی و محمد کارکنان نصر آبادی ، در مقاله ای با عنوان " توانمندسازی راهبرد سرمایه اجتمایی"،  ضمن پرداختن به مفاهيم و مؤلفه هاي سرمايه اجتماعي، به نقش و تأثير آن در توانمندسازي منابع انساني در راستاي بهبود فعاليت هاي سازماني پرداخته اند . مفهوم سرمايه اجتماعي به عنوان منبعي كه ممكن است افراد، گروه ها و جوامع را براي رسيدن به نتايج مطلوب آن به كار گيرند، قلمداد مي شود. بنابراين سرمايه اجتماعي، ميراث روابط اجتماعي اند و كنش جمعي را تسهيل مي‌كنند. در اين تحقيق استراتژي هاي اصلي توانمندسازي به عنوان مراحل اصلي فرايند توانمندسازي معرفي گرديده اند. لذا بر اين اساس مفاهيم توانمندسازي تعريف و عوامل و موانع عمده در اين راه تبيين گرديده است كه از آن جمله    مي توان به حاكم بودن ساختار رسمي و سلسله مراتبي، پايين بودن اعتماد و اطمينان اعضاي سازمان به يكديگر، نگرش نامناسب مديران به كاركنان و سبكهاي مديريت و رهبري نامناسب، نبود مهارتهاي لازم در كاركنان، تفاوت زياد بين افراد در سازمان و وجود سيستمهاي پرسنلي غيرهماهنگ و تشنج و استرس در محيط كاري اشاره نمود. 
بررسي پیشینه پژوهش در ایران پيرامون توانمندسازي منابع انساني عمدتاَ تحقيقاتی را به ما معرفی نمود که ازنوع تحقيقات توصیفی و كاربردي بوده و در جهت حل مشكلات پيش روي سازمان ها انجام شده است. تجزيه و تحليل موضوعات مطرح شده حاكي از آن است كه توانمندسازي كاركنان از زوایای گوناگون مورد مطالعه پژوهشگران قرار گرفته لیکن این موضوع كمتر به شكل يك فرايند منظم و بسته مورد توجه و مداقه بوده و حتي در مواردي استراتژي هاي توانمندسازي بعنوان گام هاي اين فرايند معرفي گرديده است. 
با عنایت به لزوم مطالعه گسترده تر پیشینه تحقیق، در ادامه مروری بر تحقیقات انجام شده در جهان خواهیم داشت.
2-3) پیشینه پژوهش در جهان
در جهان، پیرامون توانمندسازی منابع انسانی تحقیقات و مطالعات مختلفی صورت گرفته که برخی از آنها به شرح زیر می باشد.

زو دیمیتریادس
 و استلا کوفیدو
 ، در پژوهشی که بخشي از يك تحقيق بزرگ است، مفيد بودن الگوي توانمندسازي براي مردم يونان را مورد كاوش قرار مي دهند. يك نمونه  154 نفري از كارآموزان بالغ از حيث تأثير مولفه هايي چون جمعيت شناسي (جنس، سن، تجربيات كاري)، ويژگي هاي شخصيتي (مكان كنترل)، عوامل شغلي (وضعيت مديريتي)، ويژگي هاي سازمان (اندازه)، و متغيرهاي زمينه اي (‌نوع صنعت) بر توانمندسازي روانشناختي و ابعاد چهارگانه آن شامل: مفهوم، شايستگي، خودرأيي و تأثير آن مورد آزمون قرار گرفت. يافته ها حمايت جزئي از فرضيات مقدماتي تحقيق را تأمين نموده و لذا مستلزم تحقيقات آتي مي باشد.
دادئوس لیتی نجی
 ، لینوس تک فون
 و جی بولاهان اَ وومود
، معتقدند تعهد مديريت ارشد و توانمندسازي كاركنان يكي از مهم ترين و ضروري ترين اصول در مديريت كيفيت فراگير مي باشد، چرا كه اغلب اين گونه فرض مي شود كه ارتباط قوي اي با رضايت مشتريان دارد. در كاربرد مديريت كيفيت فراگير تعهد مديريت ارشد در ايجاد يك جو سازماني كه كاركنان را توانمند سازد خيلي ضروري است. لذا اين مفهوم مي تواند با تعهد مديريت ارشد به آموزش كاركنان و دادن فرصت هايي به كاركنان تا براي كيفيت كارشان مسؤوليت پذير باشند، حاصل شود. استراتژي مديريت كيفيت فراگير درباره تغيير فرهنگ شركت در مقابله با سيستم منسوخ مديريتي است كه در آن مديريت ارشد به طور مثال دستور مي دهد و كاركنان بايد فرمانبرداري كنند. در اين مطالعه نشان داده مي شود كه اهداف مديريت كيفيت فراگير از ارتقائ كيفيت و رضايت مشتريان مي تواند به گونه اي بهتر حاصل شود ،اگر مديريت ارشد به توانمندسازي كاركنان به اين خاطر كه كاركنان به كيفيت كارشان مسؤوليت پذير شوند، و همچنين توانمندسازي در ارتباط با فرآيند و اختيار تصميم سازي، متعهد شده باشد.  همچنين نشان مي دهد كه توانمندسازي در مديريت كيفيت فراگير در رابطه با نمودار سازماني مسطح شده بكارميرود، جايي كه مسؤوليت بين مديريت و كاركنان تسهيم شده است. با اين وجود بعضي استدلال ها توسط برخي تحقيقات براي انتقاد از توانمندي كاركنان انجام شده است. همچنين نشان داده مي شود كه توانمندسازي كاركنان و سطح رضايت شغلي    مي تواند توسط رهبري مديريت ارشد و تعهد براي رضايت مشتري در سازماني با مديريت كيفيت فراگير تسهيل گردد.
جیمز آر. ماکس ول
، در مقاله خود اظهار می نماید درحالي كه به سرعت به سمت محيط كسب وكار در حال تغییر می رویم ، براي يك سازمان وجود مهارت بالا، شايستگي و رضايت نيروي كار ضروري  است. براي داشتن اينگونه كاركناني ، يك سازمان بايد برنامه هاي آموزشي ، اعطاي حق مداخله در    تصميم گيري و بر قراري سيستم هاي درآمدهاي مكفي را تامين نمايد. اين نوع سبك مديريت جديد توانمندسازي كاركنان ناميده مي شود. براي حصول اين تكنيك جديد مديريتي، سازمان بعنوان يك كل، بايد دستخوش فرآيند تغيير گسترده ای گردد. توانمند سازي كاركنان يك فرآيند بالا به پايين است كه از مديريت شروع مي شود. هدف از اين مقاله آزمودن اين فرآيند و ارایه توصيه هايي براي اينكه چگونه مديران       مي توانند به يك برنامه توانمند سازي مناسب دست يافته و بكار گيرند.

سان جای تی. منون
، يك رويكرد روانشاسي يكپارچه به توانمندسازي كاركنان بر مبناي قضيه اثبات شده اي كه معتقد است تجربه رواني از قدرت موجب احساسي از توانمندي گرديده، را در مقاله خود توسعه داده است. اين تحقيق نظرات موجود بر توانمندسازي را از طريق يكپارچگي تأثير توانمندي اهداف ارزشمند توسعه مي دهد، ‌همچون مواردي كه توسط رهبری تحول ارایه شده است. نهادي كردن اهداف به عنوان يكي از مؤلفه هاي اصلي از تجربه رواني توانمندي، ‌همچنين دو منظر سنتي از ادراكات كنترل حاكم بر محيط كار و ادراكات خوداثربخشي يا شايستگي، شناسايي شده است. يك نمونه بكارگرفته شده      روش هاي توسعه يافته معيار استاندارد از ويژگيهاي فردي كاركنان برگرفته از ايالت " كبك " كانادا و تأييد بعدي توسط نمونه سازماني از ايالت "اونتاريو" كانادا معيار سه عاملي توانمندي رواني متناظر با اين سه بعد را ارایه نموده است. بكارگيري تعريف توانمندسازي به عنوان يك وضعيت روانشناختي  و همچنين نياز براي ارزيابي مكرر توانمندسازي ارئه گرديده است. 
هنری اونگوری
، بحث می کند که توانمندسازي مفهومي است كه به طور گسترده در مديريت بكار برده  مي شود. و بسياري ازمديران و حرفه اي ها در سازمان هاي متنوع مدعي هستند كه به آن عمل مي نمايند. امروزه توانمندسازي كانون توجه بسياري از سازمان هاي قرن بيست و يكم گرديده است. توانمندسازي كاركنان مدعي است كه اگر به طور شايسته پرورده شود ، فوايد بسياري را براي سازمان ها به ارمغان      مي آورد ، مخصوصا در ايجاد تعهد كاركنان و كاهش جابجايي آنان. در اين عصر جهاني شدن،‌ سازمان ها به منظور قادربودن براي پاسخ گويي سريع تر به تغييرات محيط فراگير نيازمند توانمندسازي كاركنان       مي باشند. بنا بر این مقصود اين مقاله پي بردن به چگونگي اجراي توانمندسازي كاركنان و كاهش چرخش آنان است. روش شناسي متخذه در اين مقاله، به منظور مرور ادبيات مطرح در خصوص توانمندسازي منابع انساني، از منابع متفاوت اعم از بر خط و همچنین  به صورت كتابخانه اي بوده است. 

اين مطالعه به طور گسترده اي همراه با ادبيات موجود در الهام بخشيدن به مديران به منظور توسعه استراتژي هاي متفاوت براي اينكه چگونه كاركنان خود را در سازمان ها توانمند نموده و چرخش كاركنان را كاهش دهند، مشاركت مي نمايد. نتايج اشاره بر اين دارد كه توانمندسازي كاركنان در اين عصر جهاني شدن به منظور قادرساختن سازماني براي پاسخ گويي صريح به هر تغيير در محيط و كاهش چرخش كاركنان ضروري مي باشد. 
روبرت کوئین
و گریتچن اسپریتزر
 ، معتقدند در حالي كه اغلب سازمان هاي معاصر نياز براي توانمندسازي كاركنان را تشخيص داده اند، كرارا با مشكلاتي براي بكارگيري برنامه هاي توانمندسازي مواجه مي شوند. اين مقاله دلايل اينكه چرا بكارگيري توانمندسازي كاركنان در سازمان هاي بزرگ اين گونه مشكل است، را بررسي مي نمايد. آنان اظهار می کنند ما به سال هايي از تجربه كمك به سازمان ها براي توسعه برنامه هاي اثربخش به منظور توسعه توانمندسازي كاركنان نزديك مي شويم. ما اغلب به برنامه پژوهش فشرده اي كه مقدمه، تداوم و استراتژي هايي براي بكارگيري توانمندسازي كاركنان در سازمان هاي بزرگ را آزموده است، نزديك مي شويم. ما اين مقاله را حول هفت سؤال حياتي كه به منظور درك بهتر چالش هاي بكارگيري توانمندسازي كاركنان است، ساختاردهي كرده ايم.
1) زماني كه سازمان ها مي گويند توانمندسازي كاركنان را خواستارند، ‌چه مفهومي دارد؟
2) ويژگي هاي كاركنان توانمند چيست؟
3) آيا واقعا سازمان ها به كاركنان توانمند نياز دارند؟
4) آيا واقعا سازمان ها كاركنان توانمند را مي خواهند؟
5) چگونه كاركنان يك حس توانمندي را توسعه مي دهند؟
6) چگونه سازمان ها توانمندسازي كاركنان را تسهيل مي كنند؟
7) رهبران چگونه مي توانند توانمندسازي كاركنان را تسهيل كنند؟
يك نتيجه گيري كليدي از اين مقاله اين است كه اغلب برنامه هاي توانمندسازي بر ديدگاه مكانيكي توانمندسازي بنا شده است. اين ديدگاه فرض مي كند كه توانمندسازي مجموعه اي از اقدامات مديريتي است كه بر جاري شدن قدرت به سطوح پاييني سازمان دلالت دارد ليكن تا اين زمان اين ديدگاه ناكامل است. ما براي پاسخ به اين ناهماهنگي در ديدگاه مكانيكي از طريق توسعه چيزي كه ما آن را ديدگاه ارگانيك يا پويا به توانمندسازي مي ناميم، در تلاش هستيم. در اين ديدگاه توانمندسازي متضمن ريسك پذيري شخصي، صداقت و نوآوري است. نهايتا اين نتيجه حاصل شده كه اين هدف محقق نمي شود مگر با كنار هم قراردادن اين دو ديدگاه كه از طريق آن مي توان درك كاملي را از اينكه توانمندي اثربخش كاركنان براي سازمان ها چه مفهومي وجود دارد.
دوی رات ماواتی
، معتقد است که تغيير نحوه نگرش مديريت، به سبب توسعه سريع علم مديريت، يك سازمان يا شركت را به ايجاد تغيير در سبك مديريتي برمي انگيزد. اخيرا اين سبك ارزش سرمايه فكري را بسيار احساس نموده است. سرمايه فكري، بنا به نظر اولريك (1998) ، دو ويژگي مهم دارد،  شايستگي و  تعهد. اين تحقيق شايستگي و تعهد را از نقطه نظر مديريتي لحاظ نظر قرار مي دهد. بر اين مبنا،‌ شايستگي اشاره به صلاحيت مديريتي و تعهد اشاره به تعهد مديريت براي توانمندسازي كاركنان دارد. اين دو ويژگي عوامل كليدي موفقيت در عصر كسب و كار رقابتي بشمار مي آيند. صنايع بانكداري موقعيت مشابه اي از رقابت سخت را تجربه مي كند. لذا، صنايع بانكداري ملزم به تمركز بر كيفيت خدمات هستند.
    به منظور حصول اهداف و كيفيت عملكرد بالا، ‌مديريت بانكداري نمي تواند منحصراَ بر صلاحيت مديريتي تمركز نمايد، بلكه مي بايستي توجه بيشتري بر تعهدات مديريتي، خصوصا توانمندسازي منابع انساني معطوف نمايد. اين تحقيق به منظور بررسی تاثیر شايستگي و تعهد مديريت بر توانمندسازي كاركنان و نهايتا تأثير آن بر عملكرد سازمان مي باشد. اين ايده سپس به ساخت مدلي كه شامل دو متغير مداخله گر كه در واقع توانمندسازي منابع انساني و رضايت كاركنان مي باشد، همچنين با محيط خارجي به عنوان يك متغير ميانجي مرتبط شده است، اقدام مي نمايد.
سواتی راویچاندران
 و شیرلی گیل مور
، اظهار می نماید پژوهش هاي توانمندسازي در حوزه مهمانداري محدود است. محققان قبلي اظهار نموده اند كه مجموعه موضوعات متفاوت در صنعت خدمات به منظوريادگيري بيشتر در خصوص مفهوم و تمرين توانمندسازي بايد دانسته شود. در تلاشي به منظور تأكيد بر اين نياز، آنان هدف از تحقيق خود را  مطالعه رابطه بين توانمندسازي و نیت كاركنان اهل پژوهش در دانشگاه ارایه خدمات غذايي براي جابجايي اعلام می کنند. نقش تعديل كنندگي رضايت از كار و فاصله قدرت عمدتا مطالعه گرديده ،ونتايج مبين اين است كه توانمندسازي به طور غيرمستقيم قصد كاركنان اهل تحقيق براي جابجايي را از طريق رضايت شغلي  متأثر مي كند. ضمناَ، ‌ادراكات فاصله قدرت به طور مستقيم و غيرمستقيم (از خلال رضايت شغلي) رابطه منفي با  قصد جابجايي دارد. نتايج با مطالعات قبلي انجام شده مقايسه شده و دلايل مديريتي مطرح گرديده است.

سارمینا سمد
 ، هدف از مقاله خود را تعيين سهم ويژگي هاي ساختاري اجتماعي در توانمندسازي كاركنان و اينكه آيا شخصيت آینده سازی نقشي در تعديل ارتباط فوق الذكر ميان مديران مالزيا اي بازي  مي كند، معرفی می نماید. تجزيه و تحليل هاي رگرسيون سلسله مراتبي از 584 نفر معلوم نمود كه    ويژگي هاي ساختاري اجتماعي از جمله احترام به نفس، توزيع قدرت، تسهيم اطلاعات، دانش، درآمدها، رهبري و فرهنگ سازماني در تصميم توانمندسازي كاركنان مهم مي باشد. علاوه بر آن، شخصيت آینده سازی به عنوان يك تعديل كننده ارتباط بين ويژگي هاي ساختاري، اجتماعي و توانمندسازي كاركنان شناخته شد. دلايل مديريتي و نظري يافته ها نيز مطرح گرديده است.
کایلی سایر
و لیندا هاروی
، اظهار می کنند که مهندسي مجدد فرآيند كسب و كار يك روش شناسي براي دگرگوني سازماني است كه توانمندسازي كاركنان از خلال قبول فن آوري اطلاعات به عنوان يك اهرم تغيير را توصیه می کند. اين مقاله استدلال مي كند كه مهندسي مجدد فرآيند كسب و كار خود در بيان ارتباطات قدرت مديريت در تغيير سازمان كم تجربه است. خصوصا در مورد مديران سطح مياني. يك مطالعه علمي قوم نگاري از كاربرد مهندسي مجدد فرآيند كسب و كار با مضمون : پست به عنوان يك ابزار فن آوري اطلاعات مطرح گرديده است كه نشان مي دهد چگونه ارتباطات قدرت مي تواند مهندسي مجدد فرآيند كسب و كار را از طريق سندسازي رد نمايد. اين مقاله مفاهيم گوناگون و دقيق را به منظور بررسي محدوديت هاي مهندسي مجدد فرآيند كسب و كار به عنوان يك  فن آوري قوي بكار مي برد.

ایسایا او. اوگبور
 ، در مطالعه خود هدف اصلی را  تعيين رابطه ميان طراحي مجدد شغل، توانمندسازي كاركنان و قصد خروج كاركنان معرفی می نماید كه از طريق سنجش تعهد سازماني تاثير گذار در ميان باقي ماندگان از كوچك سازي و ساختار دهي مجددانجام گرفته است. اين تحقيق بر سطح مياني مديران و كاركنان در موقعيت هاي سرپرستي تمركز داشته زيرا باقي ماندگان اين گروه اغلب براي به عهده گرفتن نقش هاي توسعه يافته، وظايف و مسؤوليت هايي در يك محيطي كه كوچك سازي و يا ساختار دهي مجدد شده است، دعوت مي شوند. نتايج مبين ارتباط مشخص آماري بين طراحي مجدد شغل، توانمندسازي و تعهد تأثيرگذار مي باشد. همچنين، داده تجربي به منظور حمايت از مدل هاي نظري براي مديريت تأمين نموده و نيت باقي ماندگان براي ترك سازمان و متعاقب آن جابجايي عمدي ميان باقي ماندگان كوچك سازي و ساختاردهي مجدد سازمان را كاهش مي دهد. اجراي اين يافته ها، كه نقش هاي توسعه يافته براي طراحي مجدد شغل و توانمندسازي كاركنان را پيشنهاد مي كند، تشريح  گرديده است. 

همانگونه که ملاحظه می شود نگرش جهانیان به موضوع توانمندسازی منابع انسانی از گستردگی بیشتری برخوردار است. شیوه های مختلف بکارگرفته شده در مطالعات اعم از اکتشافی. توصیفی، کاربردی و ... حاکی از توجه ویژه محققان و دانشمندان معاصر جهان به این مقوله بعنوان یکی از مهمترین ارکان توسعه پایدار است.

 لزوم بکارگیری تکنیک های مدرن و روز آمد در سازمان های هزاره سوم به منظور افزایش  اثر بخشی و کارایی و در یک کلام بهروری بالاتراز منابع موجود، آنها را بر آن داشته تا با حساسیت بیشتری نسبت به داشته های خود بنگرند و این مهمترین عامل انگیزشی برای بررسی جامعتر و تعیین مولفه های ناشناخته موثر بر عملکرد افراد و سازمان ها بوده است.

در این تحقیقات توانمندسازی منابع انسانی عمدتا از سه منظر ارتباطی، انگیزشی، و شناختی مورد مداقه قرارگرفته است. از سوی دیگر بعضاَ بررسی رابطه توانمندسازی با بهبود در سازمان ها در دستور کار محققین قرارداشته است، لذا در ادامه به بررسی اجمالی نظریه های مرتبط با توانمندسازی می پردازیم.
2-4) مبانی نظری توانمندسازی منابع انسانی

2-4-1) توانمندسازی

کاتر
در فصل هفتم کتاب "تغییر عمده
" موضوع توانمندسازی کارکنان را مطرح می کند. وی معتقد است برای توانمندسازی کارکنان موانعی وجود دارد که لازم است از سر راه برداشته شود. این موانع عبارت از ساختارها، مهارت ها، سیستم ها، و ناظرین یا سرپرستان می باشند. کارکنان دلسرد و فاقد قدرت هرگز یک سازمان را به موفقیت نمی رسانند، اما با طراحی ساختارهای صحیح، آموزش درست و مناسب، سیستم های مناسب و قابل قبول، سرپرستان و مدیران فهیم و با بصیرتی روشن، می توان تحولات موثری را تحقق بخشید ( حاجی انزهائی، 1387).
اندروس
 (1996) می گوید: برجسته ترین پیامد توانمندسازی، فرهنگی است که افراد در آن ترسو نباشند، تظاهر و عقب روی نکنند، بلکه احساس برابر و شریک بودن داشته باشند.مفروضات تئوری Y   مک گریگور، سبک چهار مدیریتی لیکرت و سبک رهبری تفویضی پال هرسی و بلانچارد، ریشه ها و فلسفه توانمندسازی در مدیریت است (سلیمیان، 1381).
بلانچارد در کتاب "سه کلید توان افزایی" اظهار می کند که در حقیقت توان افزایی یک فن آوری موثر و پیشگام است که هم برای شرکت ها و سازمان ها مزیت راهبردی ایجاد می کند و هم برای کارکنان فرصت می آفریند (حاجی انزهائی، 1387).

2-4-2)تعاریف و مفاهیم توانمندسازی

گراو
 (1971) معتقد است مفهوم توانمندسازی  از جمله واژه هایی است که صاحبنظران مدیریت در تعریف آن اتفاق نظر ندارند. از نظر لغوی توانمندسازی، سپردن اختیار قانونی به فرد و تفویض قدرت قانونی است ( جهانیانف 1387) .

گاندز
 (1990) اظهار می کند که توانمندسازی یعنی اعطای اختیار تصمیم گیری به کارکنان در حالی که به صورت سنتی یک امتیاز مدیریتی بوده است. 
 از طرفی وکیو
 ( 1995) اشاره دارد که توانمندسازی مجموعه ای از فنون انگیزشی است که از طریق افزایش سطوح مشارکت و خودتصمیم گیری برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی شده است. اما زیمرمن
  (1990) معتقد است تعریف سلبی توانمندسازی از تعریف اثباتی آن راحت تر است. در نبود آن افراد دچار از خودبیگانگی و احساس بی قدرتی می شوند و احساس نیاز به کمک پیدا می کنند. اما از آنجا که در باره افراد مختلف و در شرایط مختلف، اشکال مختلفی می گیرد تعریف اثباتی آن دشوار است( جهانیان 1387) .

بلاک
 (1998) اشاره دارد که توجه به عامل ذهنی و روانی افراد، تعریف توانمندسازی را غنی تر   می کند. توانمندی چنانچه محصول وضعیت مناسب، سیاست ها و تمرینات خاص باشد یک وضعیت ذهنی
 است. در احساس توانمندی، ما احساس می کنیم که حیات مان در اختیار خودمان است و دارای هدف زیربنایی هستیم که متعهد به انجام آن می باشیم. همچنین کادرن
 (1995)اظهار می کند وقتی که کارکنان صاحب مشاغل شان باشند، در موفقیت و سازماندهی خود تأثیر داشته باشند و قادر به ارزیابی و اثرگذاری بر موفقیت شخصی خودشان باشند، توانمند هستند (جهانیان، 1387) .

کانگر
و کاننگو
در سال 1998 توانمندسازی را از دو دیدگاه تعریف و تجزیه و تحلیل نمودند:

1. توانمندسازی به عنوان یک سازه ارتباطی: توانمندسازی فرایندی است که مدیر از طریق آن سعی در تقسیم قدرت خود در بین زیردستانش دارد. بنا براین توانمندسازی به معنای تفویض اختیار است. کانگر و کاننگو مدعی هستند چون تقسیم قدرت، تنها راه توانمندسازی کارکنان نبوده و به طور خودکار نمی تواند منجر به توانمندسازی گردد. از این رو به توانمندسازی از زاویه مفهوم انگیزشی قدرت که مورد تأیید مک کللند بود توجه کردند. 

2.  توانمندسازی به عنوان یک سازه انگیزشی: مک کللند مدعی بود افراد به طور طبیعی میل به قدرت و تحت کنترل درآوردن سایرین را دارند. انگیزه قدرت در افراد، زمانی ارضاء می گردد که آنها  فکر می کنند دارای قدرت بوده و می توانند به هنگام رویارویی با حوادث موقعیت ها یا افراد مختلف از خود واکنش نشان دهند. از این جنبه، فعل توانمندسازی به معنی " توان افزایی
 " است.
توان افزایی عبارت از ایجاد شرایط لازم برای ارتقای انگیزش افراد در انجام وظایفشان از طریق پرورش خودکارآمدی  یا کاهش احساس بی قدرتی در آنهاست ( جهانیان، 1387) .

توانمندسازی شیوه ای است برای ایجاد روحیه مشارکت کارکنان از طریق فرایند دخالت و واگذاری مسوولیت به آنها واین شیوه کارکنان را تشویق می کند که در مورد کارهای خویش، خود تصمیم بگیرند و امکان کنترل بیشتری بر کار داشته باشند(جهانیان، 1387) .

توماس و ولتهاوس(1990) معتقدند که توانمندسازی روانشناختی عبارت است از فرایند افزایش انگیزش درونی برای انجام وظایف محوله به کارکنان که شامل چهار حوزه شناختی : موثربودن، شایستگی، معنی داربودن و حق انتخاب می باشد(جهانیان، 1387) .

توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن به کارکنان است، بدین معنی که به آنان کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس را تقویت کنند. بر احساس ناتوانی یا درماندگی غلبه کنند، برای انجام فعالیت ها به آنها انرژی و انگیزه درونی بدهیم. آنان متذکر شده اند که توانمندسازی فقط تفویض قدرت به کارکنان نیست. اگرچه قدرت مانند توانمندسازی، دلالت بر توانایی انجام کارها را دارد، اما قدرت و توانمندسازی یک چیز نیستند و افراد می توانند هم قدرت داشته باشند و هم نداشته باشند (وتن و کمرون، 1998) .

اتور
 (1997) معتقد است توانمندسازی عبارت از دادن اختیار تام به کارکنان جهت تصمیم گیری و عمل کردن به عنوان یک شریک برای سازمان است. و ریگز
 (1995) می گوید توانمندسازی فقط تفویض اختیار برای تصمیم گیری نیست، بلکه هدف گذاری و اجازه به کارکنان جهت مشارکت است (جهانیان، 1387) .

از طرفی بارپیت
 (1997) معتقد است که توانمندسازی را می توان هم به عنوان احساس همبستگی و هم به عنوان احساس انگیزش تعریف کرد. احساس روابط و همبستگی توانمندسازی یعنی اعطای قدرت و تفویض اختیار و احساس انگیزش یعنی هر عملی که باعث افزایش اعتقاد شخص در کفایت نفس می باشد. که نتیجه آن احساس قدرت است و یک راه موثر برای افزایش احساس خودکارآمدی از طریق بالفعل نمودن استعداد و تسلط کامل به وظایف مربوط به شغل می باشد(جهانیان، 1387) .
کوئین
مجموعه تعاریف زیر را برای توانمندسازی قائل است.

· تفویض اختیار و پاسخگویی است.

· ایجاد یک بینش روشن و چالشی است که از مدیریت بالای سازمان شروع می شود.
· انتقال تصمیمات به سطوح مناسب تر سازمان است.
· احساس بامعنی بودن (مفید بودن) در کار، احساس شایستگی در سازمان، احساس خود تضمین کنندگی و احساس تأثیرگذاری و نفوذ بر دیگران است (سلیمیان، 1386) .
بلانچارد
 و همکاران (1996) توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان در اطلاعات، تشکیل گروه و طراحی ساختار سازمانی مناسب می داند.
کینلا
 (1995) تعریف نسبتاَ کاملی از توانمندسازی ارایه داده است، او معتقد است توانمندسازی یعنی فرایند نیل به بهبود مستمر در عملکرد از طریق توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت افراد و گروه ها بر روی حوزه و وظایف است که در عملکرد آنها و عملکرد کلی سازمان اثر می گذارد.
به عبارت دیگر، توانمندسازی، فرایندی برای بهبود سازمان ها بمنظور ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت است. هدف از توانمندسازی ارایه بهترین منابع فکری در هر زمینه از عملکرد سازمان می باشد. هدف این است که شایسته ترین کارکنان اغلب بیشترین نفوذ را در مناسب ترین شیوه ها اعمال کنند. صلاحیت و نفوذ چه هستند؟ همان گونه که از تعریف توانمندسازی برمی آید شایسته بودن، توان بالقوه ای را تشریح می کند که افراد باید برای اعمال نفوذی که عملکرد را بهبود می بخشد، دارا باشند.

نفوذ مبتنی بر صلاحیت دارای سه عنصر مرتبط به هم است که عبارتند از:

    1. متعهد بودن

    2. لایق بودن

    3. پایبند بودن به اصول اخلاقی

عبارت "نفوذ مبتنی بر صلاحیت
" بیانگر یک حلقه اتصال بین مقاصد اخلاقی آگاهانه و نتایج بهبود عملکرد است. شایستگی، جنبه بالقوه توانمندسازی را تحت عنوان نفوذ مبتنی بر صلاحیت بیان می کند. نفوذ، به تشریح بعد عملی توانمندسازی، به عنوان نفوذ مبتنی بر صلاحیت، می پردازد. این سه عنصر، بعد کیفی مفهوم نفوذ مبتنی بر صلاحیت را فراهم می کند.

اولین عنصر در نفوذ مبتنی بر صلاحیت، تعهد در بکارگیری قابلیت های فرد برای بهبود عملکرد است. شایستگی پنهان یا بدون جهت است، مگر اینکه کارکنان تمایل به اقدام برای دستیابی به هدف مشترک پیدا کنند. برای اینکه کارکنان نفوذ مبتنی بر صلاحیت را به اثبات برسانند، باید آن را بخواهند.

دومین عنصر در نفوذ مبتنی بر صلاحیت، توانابودن است. توانایی، دانش و مهارت هایی را توصیف    می کند که کارکنان را در اعمال نفوذ مبتنی بر صلاحیت مجاز می دانند. کارکنان توانا دارای حد اقل سه ویژگی هستند؛ اول اینکه دارای مهارت و دانش فنی مورد نیاز برای مشارکت در تصمیم گیری های مفید، حل مشکلات و خلق ایده های جدید هستند. دوم اینکه در تطبیق دانش و مهارت با نتایج مناسب توانایی دارند. سوم اینکه از مهارت های لازم برای نفوذ بر دیگران که مهارت و دانش دارند، برخوردارند.

و بالاخره سومین عنصر پایبند بودن به اصول اخلاقی است، توانمندبودن به اعمال نفوذ مبتنی بر صلاحیت در هر زمینه، از آنچه یک نفر به تنهایی یا با دیگران انجام می دهد، تا عملکرد کلی سازمان       به طور مستمر بهبود یابد اطلاق می شود. اعمال چنین نفوذی بدون مجموعه از هنجارهای اخلاقی کاملا غیرممکن است.

در یک جمع بندی می توان عنوان کرد که اندیشمندان از توانمندسازی، تحت عنوان یک ایده، الگو، یک مفهوم، وسیله، حالت، فرایند، تکنولوژی، کیفیت، یک مرحله برای آزادکردن نیروی درونی افراد، آزاد کردن قدرت، ایجاد منابع ذهنی، افزایش مشارکت افراد، تقویت توان افراد، تقویت، افزایش مسولیت پذیری و افزایش بردباری و استقامت یاد کرده اند که در کلیت به ایجاد، توسعه و بهبود مستمر، نتایج شگفت انگیز، ایجاد سادگی و راحتی در کار و توسعه ظرفیت ها و غیره منجر می شود.

از مفاهیم و تعاریف ارایه شده برمی آید که محوری ترین تعاریف برای توانمندسازی، تقویت احساس خودکارآمدی در افراد، واگذاری قدرت یا اختیار، به افراد، افزایش مشارکت، ایجاد حس مالکیت، توسعه مسوولیت و ایجاد انگیزش در منابع انسانی است (جهانیان، 1386) .

به طور کلی سیر تاریخی مفهوم توانمندسازی در ادبیات مدیریت را می توان به شرح جدول (2-1) نشان داد.
جدول شماره (2-1): سیر تاریخی مفهوم توانمندسازی در ادبیات مدیریت
	دهه
	مفاهیم مرتبط با توانمند سازی منابع انسانی
	توضیح

	1950
	روابط انسانی 
	مدیران در قبال کارکنان خود رفتار دوستانه داشته باشند

	1960
	آموزش حساسیت
	مدیران نسبت به نیازها و انگیزه های کارکنان حساس بودند.

	1970
	مشارکت کارکنان
	مدیران کارمندان را در تصمیم گیری درگیر می کردند

	1980
	مدیریت کیفیت جامع 
	مدیران بر کار گروهی و تشکیل گروهها تاکید داشتند.

	1990
	توانمند سازی منابع انسانی
	مدیران شرایطی را فراهم کنند که نیروهای بالقوه کار کنان آزاد شوند.


منبع : رمضان جهانیان ،" رساله دکتری تخصص رشته مدیریت آموزشی" ، 1387.
2-4-3) تاریخچه توانمندسازی

توانمندسازی مفهومی اثبات شده است که به منظور بهبود در روش استفاده سازمان از کارکنان مورد استفاده قرار می گیرد. البته ریشه های توانمندسازی
 ایده ای است که ریشه در نظریه ها و راهبردهای قدیمی تر توسعه سازمانی دارد.

توانمندسازی به عنوان ایده ای مرتبط با عملکرد و نوسازی سازمانی آشکارترین ریشه هایش در تشریح نظریه Y داگلاس مک گریگور
 در کتاب "وجهه انسانی سازمان
" وجود دارد.توانمندسازی ایده ای است که در تجاربی مانند رهبری دموکراتیک، مدیریت مشارکتی، کیفیت و درگیری کارکنان در کار تجلی یافته است.

رنسیس لیکرت
 کامل ترین تعریف از مدیریت مشارکتی را ارایه داد. او در دهه 1960 ویژگی های سازمان را توسعه داد و بیش از پانصد مطالعه و بررسی در زمینه تجاری، مالی و تولیدی را انجام داد. چهره سازمان ها از نظر لیکرت شامل چهار نظام بود که عبارتند از: 

1- نظام آمرانه استثماری 

2- نظام آمرانه خیرخواهانه

 3- نظام مشورتی

 4- نظام دموکراتیک.

تحقیق لیکرت این فرض کلی را تأیید می کرد که سازمان های نزدیک به نظام چهارم نسبت به سازمان هایی که به نظام اول نزدیک تر بودند عملکرد بهتری داشتند. 

نظریه Y مک گریگور و سایر عقاید و تجربیات به منظور توانمندسازی کارکنان مفروضات مشترکی دارند که نمایان ترین آنها عبارتند از:

1. سازمان های تجاری و صنعتی فقط بخشی از منابع فکری کارکنان را به کار می گیرند.

2. کنترل، تنها یا بهترین شیوه برای نیل به اهداف سازمانی نیست و آن شیوه ای غیرممکن برای نیل به عملکرد عالی و بهبود مستمر می باشد. افراد و تیم ها هنگامی موثرتر و کاراتر عمل می کنند که فرصت اعمال حد اکثر نظارت در کارشان به آنها داده شود.
3.  شایستگی و صلاحیت مختص تعدادی افراد متخصص نیست. بلکه به طور وسیعی در همه سطوح یک سازمان پخش می شود.
4. کارکنان نسبت به اموری که بر آنها نفوذ داشته و از آنها تجاربی کسب کرده اند، مالکیت شخصی و احساس مسوولیت بیشتری دارند (کینلا،1387، ص ص 3 تا 5) .
توانمندسازی در دوران مدیریت علمی در کانون توجه صاحب نظران مدیریت نبوده است. بعد از نهضت روابط انسانی مسائلی مانند: رضایت شغلی، غنی سازی شغلی و رهبری دموکراتیک مطرح شد و توانمندسازی کارکنان به عنوان یک هدف مهم و حیاتی یک سازمان مطرح گردید. همان طوری که گفته شد تدوین این نظریه در ابتدا با تئوری Y مک گریگور (1960) آغاز شد. این نظریه مبتنی بر ایجاد شرایط برای حرکت افراد به سمت کسب  اهداف بجای سرپرستی و هدایت تلاشهایشان می باشد.

در تئوری مک گریگور مدیران دارای نگرش Y در تمامی سطوح، کارکنان را در تصمیم گیری مشارکت می دهند، ارتباط به سمت بالا را ترغیب نموده و بدقت به نظرات و پیشنهادات کارکنان توجه   می کنند. فرصت قبول مسوولیت های بزرگ تر به افراد داده می شود. به دلیل تعهد مدیر به خودشکوفایی کارکنان او به دنبال غنای شغل افراد می باشد. در تئوری Y مدیر به تمامی سلسله مراتب نیازها از نیازهای فیزیولوژیکی تا خودشکوفایی توجه دارد و فرض بر این است که نیازها و منابع انگیزشی همان گونه که برای افراد بالای سلسله مراتب است برای افراد پایین هم وجود دارد. بی تردید تئوری Y مک گریگور یک فلسفه توانمندسازی در مدیریت است. اگرچه برخی در واقع نگری آن تردید کردند ولی حتی طبق تحقیقات کنونی نیز این مبنا پذیرفته شده است. در حالی که مک گریگور در سال 1967 به دلیل مواجه شدن با انتقادات، اندکی عقب نشینی نمود و استفاده از تئوری X و Y را منطبق با شرایط دانست. در واقع وی تئوری خود را قطبی
 نمود که دارای دو سر است و حد میانی نیز برای آن قائل نشد، در حالی که بعد از وی رنسیس لیکرت پیوستاری از چهار سیستم مدیریتی را بیان می دارد (مقتدرانه، پدرانه، مشورتی و مشارکتی) که دو سر آن مطابق باتئوری X  و Y است ( جهانیان 1387) .

تئوری های منابع انسانی به این نتیجه رسیده اند که روحیه کارکنان
 بسیار مهم است. احتمالا بالا بردن رضایت شغلی، افزایش بهره وری را به دنبال دارد ولی تضمینی برای آن نیست. به این دلیل مدیران به سمت خلق انرژی، اخلاق، احساس پاسخگویی، ایجاد فضای باور کردن اهداف توسط افراد و مشارکت ساختاری در برخی سازمان ها رفته اند. امروزه مدیریت علاقه ای به استفاده از اجبار و اطاعت زیردستان ندارد، در عوض با کمک به کارکنان به توانمندسازی آنها علاقه مند است ( جهانیان 1387) .

هرشی و کی زیر
 (1992) معتقد ند که مدیریت به خودشکوفایی کارکنان و تعلق آنها به سازمان و تعیین هویت
 آنان علاقه مند است. سبک مدیریتی بخصوص به  ارتباط و رهبری دو مدیر، مدیر – کارمند و یا دو کارمند اشاره دارد. یک پیوستار که شامل پنج شکل سبکهای مدیریتی از  مشار کت کامل، اجماع ژاپنی تا سبک دیکتاتوری بیان داشته است. 1-اجماع 2-دموکراتیک 3-هماهنگی 4-اقتداری 5-دیکتاتوری. در یک سوی این پیوستار فرهنگ سازمانی وجود دارد که برقراری اجماع، سبکهای دموکراتیک با حالتی باز و رسمیت کم و خطوط ارتباطی باز را توصیه می کند. در اینجا سبکهای مشارکتی طرح و تأیید بیشتر بر  گروه سازی و توانمندسازی کارکنان می باشد. اطلاعات به صورت عمودی و افقی جریان دارد و محدودیت کمتری در برقراری ارتباط اعمال می شود. این سبک مدیریت مشارکتی با تئوری Y مک گریگور و سیستم مدیریت سبک چهار لیکرت منطبق است ( جهانیان، 1387).
کانگر و کاننگو( 1997)اظهار می کنند که فرایند توانمندسازی در آغاز شامل تفویض اختیار مدیران و مشارکت کارکنان در منابع و تصمیم گیری است. توانمندسازی بیش از آنکه به تکنیک های مدیریت و استراتژی های آن مرتبط باشد با اصالت و ادراکات کارکنان مرتبط است، در واقع توانمندساختن به ایجاد وضعیتی برای انگیزش بالای انجام کار از طریق توسعه احساس قوی خوداثربخشی شخصی است ( جهانیان 1387) . 

توانمندشدن، در رشته های روانشناسی، جامعه شناسی و دین شناسی ریشه هایی دارد که به دهه های گذشته حتی قرنهای گذشته برمی گردد. در زمینه روانشناسی، (آدلر
 1927) مفهوم " انگیزه تسلط
 " را با تأکید بر تلاشی که افراد برای کسب تسلط  در برخورد با جهان خود دارند، مطرح کرد. چندین دهه قبل، مفاهیم مشابهی معرفی شدند، از جمله" انگیزه اثرگذاری
 "، یک انگیزه درونی که باعث می شود چیزها اتفاق بیفتند (وایت
1959)؛ "واکنش روانشناختی
 " که به تلاش برای آزادی از محدودیتها اشاره دارد (بریهم
 1966)؛ " انگیزه تبحر
 "، تلاشی که برای رویارویی با چالشها و غلبه بر آنهاست (هارتر
1978) و "سبب شخصی
 "،  که انگیزش برای عملکرد آزادانه است(دی چارمز
 1979).
در هر یک از این مطالعات، مفاهیم ریشه ای به مفهوم توانمندشدن یعنی تمایل افراد به تجربه خود کنترلی
، به خود اهمیت دادن
و برای خود آزادی قایل شدن
 شباهت دارد. درجامعه شناسی، مفاهیم توانمندشدن در مورد بیشتر جنبش های "حقها
 " (برای مثال حقوقی انسانی
) که در آن مردم برای آزادی و کنترل اوضاع و احوال شخصی خویش مبارزه می کنند، اساسی بوده است(وتن و کمرون 1383، ص 17).
به علاوه، بسیاری از نوشته هایی که به مشکلات اجتماعی از طریق تغییر اجتماعی حمله کرده اند، اساسا روی توانمندشدن گروهها متمرکز شده اند (مارکس، 1844؛ آلینسکی
، 1971). یعنی افراد به این منظور برای تغییر اجتماعی تلاش می کنند که دسترسی خود را به یک وضعیت توانمند شده افزایش دهند(وتن و کمرون، 1383، ص  18).
در الهیات، مجادلات درباره اختیار
در مقابل جبر
، خودرأیی
 در مقابل تسلیم
، قضا و قدر
در مقابل ایمان
و کار و فعالیت
 و انسان گرایی
در مقابل اثبات گرایی
، در طول قرنها به صورت داغی مطرح بوده است. ریشه همه این مباحث اشکال تغییر یافته موضوع توانمندی در مقابل ناتوانی و درماندگی است.

منابع علمی متأخرتر مربوط به " آزادی مذهبی
 " (فریر و فوندز
1989) بر توانمند شدن افراد برای بعهده گرفتن سرنوشت شخصی خویش، به جای اعتماد صرف به یک نیروی مافوق طبیعی که همه چیز را در کنترل خویش دارد، تأکید می کنند این تأکید به معنی آن نیست که افراد معتقد به یک وجود متعالی   نمی توانند احساس توانمند بودن بکنند، بلکه افراد توانمند احساس تسلط بر خویشتن و استقلال فردی را با ایمان خویش به قدرتی برتر درمی آمیزند(وتن و کمرون 1383، ص 19).
2-4-4) توانمندسازی و قدرت 

هاردی
و لیبائوسولیوان
 در زمینه ارتباط بین توانمندسازی و ابعاد مختلف قدرت مطالعاتی انجام دادند. آنها بر این باورند اگرچه توانمندسازی و ابعاد قدرت به شکل پیچیده ای به هم مرتبط هستند، اما تلاشهای کمی از سوی نظریه پردازان توانمندسازی در زمینه قدرت انجام گرفته است. 

برای رفع این نقیصه، آنها به تشریح قدرت به عنوان یک مفهوم پیچیده در قالب یک الگوی چهار بعدی پرداخته اند. که به طور عمده به ادبیات مدیریت و اقدامات توانمندسازی سازمان ها مرتبط  می شود. طبق این الگو قدرت در بعد اول از طریق استفاده از منابع مختلف برای تأثیرگذاری بر پیامدهای فرایند تصمیم گیری، در بعد دوم از طریق دسترسی به آن فرایندها، در بعد سوم از طریق فرایند استیلاف، اعمال می شود و در بعد چهارم نیز محدوده قدرت افراد را در کانون توجه قرار می دهد( جهانیان، 1387).
بعد اول نگرش رفتاری: این روش مطالعه قدرت، که به طور عمده به رویکرد تأثیرگذاری مشهور شده است. توجه خود را به مطالعه قدرت و نقوذ در تعاملات اجتماعی متمرکز می کند. بر طبق این رویکرد ورود به هر گونه مبادله اجتماعی یعنی جایی که افراد به انجام  کار  برای فرد دیگری می پردازند ،  ورود به یک ارتباط مبتنی بر وابستگی
 است. 

فیولپ و لین استید
 ( 1999) معتقدند از آنجا که تمام تعاملات اجتماعی مستلزم نوعی مبادله هستند. بنا بر این در همه آنها نوعی وابستگی وجود دارد. از نظر برخی تأثیرگرایان، تأثیرگذاری به معنی استفاده از قدرت است که خود مستلزم دسترسی به منابع خاصی است که ایجاد وابستگی می کند. وابستگی، سکه دو روی قدرت است و می تواند قدرت را تضعیف و یا تقویت نماید. 

بعد دوم نگرش سیاسی
 : از جنبه تئوریک بعد اول و دوم با هم تقارن پیدا می کنند، هر دو بر این فرض استوارند که قدرت فقط برای رویارویی با تعارضها (مخالفتها) مورد استفاده واقع می شود. هر چند قدرتی که در فرایندهای تصمیم گیری اعمال می گردد، کمتر از قدرتی است که از سوی منابع اعمال      می گردد، قابل رویت است. 

بعد سوم نگرش اصلاحات بنیادین ساختاری
 است: نظریه پردازان نگرش ساختاری دو فرض اصلی تأثیرگرایان را مورد انتقاد قرار داده اند. اولین فرض تأثیرگرایان مبنی بر اینکه تمامی افراد سازمان دارای دسترسی نسبتاَ برابر به تمام منابع و استراتژی های قدرت برای نیل به موفقیت هستند مورد انتقاد قرار داده و در عوض عنوان می کنند که بسیاری از رویدادهای سازمان برای حفظ تسلط و کنترل مدیران بر نیروی کار طراحی شده است.

دومین فرض که در مورد انتقال نگرش ساختاری واقع شده در زمره مفروضات بعد اول و دوم قدرت است. صاحب نظران رفتاری و نگرش سیاسی بر این فرض بودند که تعارض پیش نیاز قدرت است. ساختاریون با رد این فرضیه معتقد بودند. ممکن است مورد استفاده واقع شود تا از بروز هر گونه تعارض ممانعت به عمل آورد. 

بعد چهارم نگرش ارتباطی میشل - فووکالت
 : این ایده را که یک عده افراد مشخص و مستثنی از سایرین به نام مدیران، دارای یک مجموعه از منابع هستند، و می توانند از آنها برای دستیابی به نتایج و خواسته هایشان استفاده کنند، رد کردند. به عقیده وی، هر شخص در سازمان دارای قدرت است، قدرت نه تحت تملک " الف " است و نه تحت تملک "ب" بلکه به کیفیت ارتباط بین آنها بستگی دارد. هر کدام از آنها در زمینه خاص دارای قدرت و در زمینه دیگر از طریق ارتباط محدود به دیگری است.

لذا با توجه به ابعاد مختلف قدرت (جدول 2-2) می توان شرایط ضروری برای توانمند سازی را تشریح کرد. در بعد اول فرد "ب" در مقابل فرد" الف" نا کام است. به این شکل که نه قادر است منابع اساسی را به دست آورد و نمی تواند آنها را سازماندهی کند، در بعد دوم فرد "ب" قادر نیست ورود خود به عرصه تصمیم گیری را تامین کند. در بعد سوم شخص از مسائل سیاسی و مسائل پشت پرده آگاهی نیست و بعد چهارم فرد " الف" و فرد " ب" بخشی از سیستمی هستند که هر دوی آنها حاکم اند.
فرد " الف" دارای تسلط آشکار است، اما علی رغم تسلط وی، فرد " ب" نیز ممکن است از شبکه کلی ارتباط قدرت، به منابع محدود دست یابد، بنابر این برای توانمندسازی فرد"ب" صاحب نظران رویکرد ارتباطی بر این باورند که باید امکان دسترسی او به منابع قدرت را فعال ساخته تا او نیز در فرآیند تصمیم گیری اعمال نفوذ کند. این کار می تواند از طریق توانمندسازی کارکنان صورت گیرد ( جهانیان 1387) .  
جدول شماره (2-2): ابعاد قدرت

	
	بعد رفتاری
	بعد سیاسی 
	بعد ساختاری
	بعد ارتباطی

	قدرت فرد " الف" بر فرد "ب"
	مدیریت وابستگی منابع
	مدیریت فرآیندهای تصمیم گیری
	مدیریت معانی
	قدرت نهادینه شده در سیستم

	تعرض بین  فرد " الف" و فرد "ب"
	تعرض آشکار 
	تعرض آشکارو پنهان
	تشریک مساعی آشکار 
	کشمکش داخلی

	دلایلی که باعث می شود فرد "ب" نتواند بر نتایج حاصل از تصمیم گیری ها اعمال نفوذ کند.
	فرد "ب" از وجود مساله آگاهی داشته و قادر است این آگاهی را در عرصه تصمیمات وارد کند . اما قادر نیست به طور کار آمد از قدرت خود استفاد کند.
	فرد "ب" از وجود مساله آگاه است اما قادر نیست از این آگاهی خود در عرصه تصمیم گیری استفاده کند.
	فرد "ب" از وجود مساله آگاه نیست و بنابر این مقاومتی نخواهد داشت.
	هم فرد " الف" و هم فرد " ب" از مباحث مربوط به قدرت دور هستند . اگرچه "الف" بیشتر منتفع می گردد.

	توانمند سازی فرد"ب" مستلزم
	دسترسی به منابع و توانایی برای بسیج آنها
	توانایی برای ورود به عرصه تصمیم گیری
	افزایش آگاهی سیاسی و رفع موانع قانونی برای ابراز مخالفت
	توانمند سازی به مفهوم رهایی امکان پذیر مگر آنکه کشمکشهای داخلی ، تجارب مثبت بیشتری فراهم آورند.


منبع : رمضان جهانیان ،" رساله دکتری تخصص رشته مدیریت آموزشی"،1387 ، اقتباس از هاردی و همکاران.

وتن و کمرون
 (1998) در مورد تفاوت بین قدرت و توانمندی معتقدند، کسب قدرت بر عوامل متعدد شخص و ویژگی های شغلی مبتنی است و باید دیگران قدرت را به رسمیت شناخته، از رهبری شما پیروی کنند و در مقابل نفوذتان تسلیم شوند. منابع اساسی قدرت شما سایرافراد هستند. اما در مورد توانمندی هر فرد می تواند توانمند باشد حتی اگر هیچ کس ویژ گیهای شغلی و شخصی او را به رسمیت نشناسد، منبع توانمندی در درون انسان است. و فرد آن را برای خود می پذیرد. علاوه بر این که اگر من قدرتمند شوم به این معنی است که قدرت شما کمتر می شود. اگر من از این قدرت برخوردار باشم که شما را وادار به انجام کار سازم ولی خواسته های کمی قدرت داشته و قدرت به سوی تعارض گرایش پیدا     می کند، بازیهای قدرت به برخورد اراده ها و جنگ برای تعیین اینکه چه کسی پیروز خواهد شد و قدرت را تصاحب خواهد کرد تبدیل می شود.
از سوی دیگر هر فرد می تواند توانمند شود بدون اینکه مقام یا موقعیت فرد دیگر را تحت تاثیر قرار دهد. توانمند شدن به این منتهی می شود که هر یک از ما قادر باشیم تا آنچه را که انتخاب  کرده ایم،  به انجام رسانیم. در جدول شماره (2-3) تفاوت بین قدرت و توانمندی به طور خلاصه مقایسه گردیده است.
جدول شماره (2-3): تفاوت بین قدرت و توانمندی

	قدرت
	توانمند بودن

	منبع خارجی

تعداد اندکی آن را به صورت کامل دارند.

قابلیت واداشتن دیگران به انجام آنچه شما  می خواهند.

به دست آوردن بیشتر آن متضمن گرفتن از فردی دیگر است.

به رقابت می کشد.
	منبع داخلی

هر کس می تواند آن را بصورت کامل داشته باشد.

قابلیت واداشتن دیگران به انجام آنچه خود می خواهند.

به دست آوردن بیشتر آن بر آنچه دیگران دارند تاثیری نمی گذارد.

به همکاری می کشد.


منبع: وتن  و کمرون، "توانا سازی و تفویض اختیار" ، ترجمه بدرالدین اورعی یزدانی ،ص 18.
کینلا بحث می کند که یک اشکال عمده در بیشترین استفاده از اندیشه توانمندسازی این است که مجموعه ای از انواع سوئ تفاهم ها پیرامون این مفهوم پدید آمده که محدودیت بزرگی در بکارگیری آن به عنوان یک راهبرد بهسازی عملکرد سازمان ایجاد کرده است. اگر ما درنظر داشته باشیم که فرآیند ایجاد نیروی کار توانمند را به شیوه آگاهانه ای به عهده بگیریم، می باست ابتدا خودمان را از این سوئ تفاهم ها دور کنیم.

هدف آغازین برای آشکار سازی قدرت و غنای اندیشه توانمندسازی از طریق دورکردن این سوئ  تفاهم ها می باشد. جدول شماره (2-4) به مقایسه مفاهیم توانمند سازی اجتمایی _ سیاسی و توانمند سازی سازمانی می پردازد.
حداقل پنج تصور غلط متداول در مورد توانمندسازی وجود دارد که به شرح زیر بیان می شود:

· توانمندسازی به عنوان یک راهبرد توسعه سازمانی با مفهوم سیاسی- اجتماعی آن اشتباه گرفته      می شود. در نتیجه سازمان ها اشتباها روی ایده قدرت به جای نفوذ مبتنی بر صلاحیت، تمرکز        می کنند.
· توانمندسازی اغلب به عنوان نام جدید برای موضوعی که وجود داشته است نگریسته می شود، یعنی بعنوان موضوعی که واقعا جدید نیست.
· توانمندسازی منحصرا به عنوان چیزی نگریسته می شود که افراد دارای قدرت بیشتر، یعنی مجریان امور و مدیران به افراد کم قدرت تر می دهند، یا آنها را در آن سهیم می سازند.
· توانمندسازی به عنوان امری که سازگاری زیادی با الگوی کنترل در مدیری سنتی دارد، دیده        می شود.
· وسایل و ابزار توانمندسازی با اهداف آن اشتباه گرفته می شود ( کینلا،1387، ص ص 25،26) .
جدول شماره (2-4): مقایسه مفاهیم توانمند سازی اجتمایی _ سیاسی و توانمند سازی سازمانی

	توسعه سازمانی

تاکید روی :
	اجتمایی – سیاسی

تاکید روی:

	· بهبود مستمر عملکرد
· نفوذ مبتنی بر صلاحیت
· اعمال نفوذ مبتنی بر صلاحیت
· قدرت یعنی، نفوذ بی حد و مرز مبتنی بر صلاحیت
· قدرت ، به عنوان نفوذ مبتنی بر صلاحیت که کشف و خلق می شود.
· اعمال قدرت از طریق عقاید جدید، سهیم کردن در اطلاعات، و یادگیری، و همچنین تصمیم گیری
	· کسب یا توزیع قدرت
· حقوق افراد
· اعمال قدرت
· قدرت بعنوان یک کمیت ثابت
· سهیم شدن در قدرت
· اعمال قدرت از طریق تصمیم گیری


منبع: كينلا ، " توانمند سازي منابع انساني"، ترجمه: ایران نژاد پاریزی و سلیمیان، ص30.

2-4-5) ویژگی های سازمان و افراد توانمند

توانمندسازی اگر به درستی درک شود، ایده مفیدتری نسبت به نظریه های قبلی مانند مشارکت و درگیری عاطفی کارکنان در کار خواهدبود. یک دلیل مهم این است که توانمندسازی شیوه ای در بکارگیری منابع انسانی است که تحت تأثیر بازار و نیازمندیهای اجتناب ناپذیر برای انجام همه کارها با کارایی بیشتر، با تعداد نیروی انسانی کمتر و در سطوح بالاتر کیفیت سوق داده می شود.

توانمندسازی، سازمان ها را به ورای محدودیت های مدیریت مشارکتی و همه تلاش های پیشین دیگر برای بیشترین استفاده از منابع فکری
 کارکنان خواهدرساند.

توانمندسازی هنگامی که بدرستی فهمیده شود، دارای ویژگی های زیر است:

1. توانمندسازی به وضوح با ایده بهبود مستمر در عملکرد کلی سازمان همراه می شود.
2. توانمندسازی روی بیشترین استفاده از منابع فکری موجود در همه افراد تمرکز دارد.
3. توانمندسازی شرایط و ابتکاراتی خلق می کند که از تمام چیزهایی که در چارچوب عقاید پیشن مانند مدیریت مشارکتی و درگیری عاطفی در کار اندیشیده می شود، فراتر می رود.
 برای بیشترین استفاده از کارکنان، یک سازمان می بایست شیوه هایی را برای کشف شایستگی افراد به منظور توسعه این شایستگی و به حد اکثر رساندن فرصت برای افراد ذیصلاح جهت اثرگذاری در تمام جنبه های کاری سازمان، ایجاد نماید. در زمینه عملکرد سازمانی، " متضاد توانمندسازی" ، بی قدرتی
 نیست، بلکه بی خاصیتی
 است ( کینلا،1387، ص ص 11،12،13) .

شما می خواهید که بر کیفیت و منابع، کنترل شدید اعمال کنید. اما در نظر دارید که بر خلاقیت فردی هم بیفزایید، افرادی را مسوول پی آمدهای کارشان بدانید، و از آنها بخواهید تا نسبت به کارشان متعهد باشند. تواناسازی کارکنان، مستلزم ایجاد توازن صحیح است. یک سازمان می تواند از حیث هر دو عامل یا یکی از آنها، در سطح بالایی باشد. در یک سازمان توانمند، انسان ها، هم آزادی شخصی و هم کنترل (یا هماهنگی) را احساس می کنند.( اسکات و ژاف، ص ص،  25،26)
2-4-6) فرآیند توانمندسازی منابع انسانی

دنیس کینلا
 (1995) در کتاب " توانمند سازی منابع انسانی
 " خود اظهار میکند که یک چشم انداز از امکان بالقوه کامل توانمندسازی هنگامی بدست می آید که ما آن را به عنوان یک فرآیند برای توسعه و گسترش مبتنی بر صلاحیت درک کنیم. توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت، فرایندی است که با شناخت شروع می شود و با  عملکرد اصلاح شده پایان می یابد. ضرورت دارد که رهبران برای شناخت حوزه کامل این فرآیند، قبل از هر تصمیم گیری و دست زدن به اقداماتی برای کمک به سازمان خود، زمانی برای افزایش توانمندسازی اختصاص دهند. از دیدگاه او مراحل توانمندسازی منابع انسانی عبارتند از:
·  تعریف و ابلاغ مفهوم توانمندسازی به اعضای سازمان.
·  هدف گذاری و تدوین راهبردها، که برای کارکنان در هر سطح سازمانی در انجام تلاش هایشان بمنظور توسعه و تقویت توانمندسازی به یک چارچوب سازمانی تبدیل می شود.
·  آموزش کارکنان، برای ایفای نقش های جدید و انجام دادن وظایف شان به شیوه هایی که با اهداف سازمان برای گسترش و تقویت توانمندسازی سازگارند.
·  تطبیق ساختار سازمانی به گونه ای که مدیریت ناب، کاهش دیوانسالاری یا کاغذبازی و همچنین ایجاد استقلال بیشتر و آزادی عمل را بطلبد.
· تطبیق نظام های سازمان (از جمله برنامه ریزی، پاداش دهی، ترفیع، آموزش، استخدام و انتصاب و مانند آن) برای حمایت از توانمندسازی کارکنان.
·  ارزیابی و اصلاح فرایند توانمندسازی از طریق سنجش بهبود و شناخت اعضای سازمان.
این شش عنصر در الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی با هم متصل و برای تأکید بر روابط بین آنها در یک مربع مستطیل قرار داده می شوند. در اطراف این مستطیل بزرگ مجموعه هایی از مستطیل های کوچک تر قرار دارند که منابع اطلاعات اساسی را معین می کنند و به عنوان ورودی های درون فرایند محسوب می شوند.

اطلاعات منتقل شده به وسیله الگو اقدامی برای برنامه ریزی، اجرا و ارزیابی فرآیند توانمندسازی است که تنها زمانی به طور موفقیت آمیز انجام می شود که ما شناخت کافی از اطلاعات و دانش ذیل داشته باشیم.
· معنی توانمندسازی به عنوان توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت کارکنان برای اطمینان از بهبود عملکرد کلی سازمان است.
· دستاوردهایی که می توانیم انتظار داشته باشیم و اینکه چرا باید اطمینان داشت که توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحت به این دستاوردها منتج خواهد شد.
· اهداف توانمندسازی که مجموعه ای از شقوق جامع و غنی را فراهم می کند که هر فردی می تواند در فرصتهای مشخص هدف گذاری برای توانمندسازی خودش و دیگران به کار گیرد.
· راهبردهای توانمندسازی که شقوق متعددی را برای نیل به اهداف توانمندسازی فراهم می کند و کارکنان و سازمان ها آنها را تدوین می کند.
· چگونه کنترل های توانمندسازی از کنترل های سنتی متفاوتند و اینکه چگونه این کنترلها توسعه    می یابند.
· نقش ها و وظایف جدیدی که مدیران و دیگر اعضای سازمان باید در آنها کارآمد و ماهر شوند برای اینکه عملکردشان با مفهوم و اهداف توانمندسازی سازگار باشند(کینلا،1387، ص ص45تا50).
رهنورد (1382) فرایند توانمندسازی منابع انسانی را در سه مرحله به شرح زیر ارایه داده است:

1. شناسایی شرایط وضعی: در این مرحله عواملی که نشانگرهای توانمندی کارکنان است شناسایی  می شود. برای مثال نبود فرصت برای مشارکت در تصمیم گیری، کسب تکلیف های مکرر از مافوق خود، قوانین و مقررات بیش از حد و پایین بودن دانش و مهارتهای افراد را می توان نشانگان کارکنان به حساب آورد.

2. واگذاری اختیار: در هر مرحله مناسب با عواملی که در مرحله نخست شناسایی شده اند، اقداماتی در جهت توانمندسازی کارکنان انجام می گیرد.
3. ارزیابی و بازخورد: در این مرحله از طریق ارزیابی روند جریان کارها، خطاهای احتمالی کشف و  راهکارهای اصلاحی به کار گرفته می شود (جهانیان، 1386) .
برخی دیگر از دانشمندان و صاحب نظران علم مدیریت فرایند توانمندسازی را از دو بعد انگیزشی و شناختی به شرح زیر مورد مطالعه قرار داده اند.
الف) بعد انگیزشی فرایند توانمندسازی منابع انسانی

کانگر و کاننگو (1998) معتقد هستند، نیاز به توانمندسازی مدیران، زمانی آشکار می گردد که آنها احساس بی قدرتی می کنند. بنابراین، باید با شناسایی شرایطی که باعث ایجاد و تقویت احساس       بی قدرتی گردیده اند استراتژی ها و تاکتیک هایی را برای رفع آن شرایط به کار گرفت. اما استراتژی ها و تاکتیک های فوق به تنهایی نمی توانند منجر به توانمندسازی کارکنان گردند مگر آنکه با پرورش خودکارآمدی آنها همراه گردد. این پنج مرحله در شکل ( 2-1 ) نمایش داده می شود. 





شکل (2-1): فرآیند انگیزشی توانمندسازی کانگر و کاننگو

منبع : رمضان جهانیان ،" رساله دکتری تخصصی رشته مدیریت آموزشی"،1387 ، اقتباس از کانگر و کاننگو،1998.

اولین مرحله، شناسایی شرایطی است که باعث بی قدرتی کارکنان در سازمان شده اند. رفع این شرایط، استراتژی های مدیریتی را طلب می کند که در مرحله 2 بیان شده اند، هدف از اجرای این استراتژی ها نه تنها رفع شرایطی است که باعث احساس بی قدرتی شده، بلکه مهمتر ازآن، آماده ساختن زیردستان از طریق فراهم آوردن اطلاعات مربوط به خودکارآمدیشان می باشد. (مرحله 3 ) نتیجه فراهم آمدن این اطلاعات، پرورش زیردستانی خواهدبود که احساس توانمندی می کنند. (مرحله 4)، پیامدهای این احساس در مرحله 5 ذکر شده اند (جهانیان، 1386) .
ب) بعد شناختی فرایند توانمندسازی

توماس و ولتهاوس(1990) با تأکید بر فرایند شناختی درون افراد، الگویی را برای مدیران به شکل شماره  (2-2) ابداع کرده اند.

این الگو شامل چرخه دائمی از رویدادهای محیطی، ارزیابیهای وظیفه ای و رفتار است (حلقه محصور از اجزای 1 و 2 و 3) رویدادهای محیطی، به فرد در مورد نتایج حاصل از رفتار وظیفه ای جاری و رویدادهای مرتبط با رفتار، آینده ای ارایه می دهند. فرد با بهره گیری از این اطلاعات با ارزیابی رفتار وظیفه ای مورد نظر بر مبنای شناخت چهارگانه – احساس موثربودن، شایستگی داشتن، معناداری و حق انتخاب – می پردازند.
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شکل (2-2): فرآیند شناختی توانمندسازی

منبع : رمضان جهانیان ،" رساله دکتری تخصصی رشته مدیریت آموزشی"،1387 ، اقتباس از توماس و ولتهوس،1990.
چنانچه برآیند کلی این ارزیابی از تأثیر مثبت رفتار بر یک و یا چندین مورد از شناخت های چهارگانه حکایت داشته باشد منجر به افزایش انگیزش درونی فرد شده و تقویت و تداوم آن رفتار را به همراه خواهد داشت. اما همان گونه که در شکل(2-2) نشان داده شده، ارزیابی های وظیفه ای علاوه بر رویدادهای محیطی از ارزیابی های عام و سبکهای تفسیری فرد نیز تأثیر می پذیرند. ارزیابی های عام باورهای تأمین یافته فرد از احساس موثربودن، شایستگی داشتن، معناداری و حق انتخاب هستند. بر خلاف ارزیابی های وظیفه ای که مربوط به یک وظیفه می شوند، ارزیابیهای عام، بیانگر شناخت چهارگانه فرد از تمامی وظایف یک شغل هستند. این فرض وجود دارد که ارزیابی های عام و وضعی (خاص)، به یکدیگر شکل می دهند (توالی اجزای 2 و 4). از سوی دیگر، سبک های تفسیری بیانگر نوع پردازش تفسیری افراد از رویدادها می باشد. به عنوان مثال سبک ارزیابی بدبینانه، بیانگر آن است که احتمال شکست در انجام کارها بیش از احتمال موفقیت است. وجود این سبک در افراد بر ارزیابی وظیفه ای احساس موثر بودن، تأثیر منفی برجای داشته و باعث تلاش فرد در پی احتمال شکست خواهدشد. (توالی اجزای 2 و 5)(جهانیان، 1386) .
2-4-7) توانمندسازی و بهره وری منابع انسانی

 علی پورقاسمی مترجم کتاب " کشف توانمندی های منابع انسانی و بکار گیری آن " در مقدمه کتاب بیان می کند که  پیتر دراکر در بخشی از کتاب مدیریت در سده 21 می گوید: " اغلب مردم چنین می پندارند که می دانند برای چه کارهایی مناسبند و یا چه کارهایی را خوب انجام می دهند. در حالی که بیشتر آنها در اشباه اند. آنها غالبا می دانند که به درد چه کارهایی نمی خورند. و تازه اینجا هم تشخیص هایشان بیشتر نادرست از آب درمی آید. با این همه افراد تنها با نقاط قوت و توانمندی های خود می توانند دست به کار و فعالیت بزنند. افراد نمی توانند عملکردهای خود را روی نقاط ضعف و ناتوانی های خود بنا کنند. تا چه رسد به ساختن بر روی چیزی که ابدا توان انجامش را ندارد" (رث، 1388، ص1) .

 رث در کتاب " کشف توانمندیهای منابع انسانی و بکارگیری آن" به یک ضرب المثل نادرست اشاره می کند، که می گوید: " فقط در صورتی که به اندازه کافی تلاش کنید می توانید به هر کس که می خواهید تبدیل شوید." من هم همانند بیشتر مردم در دوران جوانی این ضرب المثل را باور داشتم.
اما در بسیاری از موارد می توان به سادگی خود را با وظیفه مناسب خود همراستا کرد، زمانی که    می توانیم بیشترین انرژی خود را برای رشد توانمندی های ذاتی خود صرف کنیم، جای بسیاری برای رشد وجود خواهدداشت. بنا براین ویرایشی از ضرب المثل " می توانید به هر کس که می خواهید تبدیل بشوید" ممکن است به شکل زیر صحیح تر باشند:

"نمی توانید هر کس می خواهید بشوید ولی می توانید در آنچه که هستید بسیار پیشرفت کنید".

مثال های عالی از قهرمانانی وجود دارد که با تکیه بر توانایی هایشان در شغل خود اوج گرفته اند. دستیابی به فرصتی که توانایی را پرورش دهد برای همه از موفقیت، نقش، عنوان یا حتی درآمد مهم تر است. در جوامعی که سرعت تمرکز و محوریت یافتن توانمندی انسانی در آنها رو به افزایش است،     انسان ها برای دستیابی به جایگاه خود، به شناسایی و پرورش توانمندی هایشان نیاز دارند (رث 1388، ص ص9،11) .
2-4-8) توانمندسازی و خوشناسی مدیران

بابایی زکلیکی(1382) در پیش گفتار کتاب " خودشناسی مدیران" اشاره داردکه یکی از قابلیتهای مدیریتی، که امروزه اهمیتی روزافزون یافته، مهارتهای رهبری است که مدیران با تکیه بر آن می توانند از ظرفیت های نهفته کارکنان بیش از پیش بهره گیرند و این ممکن نخواهدبود مگر با درک پیچیدگی های موجود در رفتار و واکنش های آدمی. بویژه با توجه به اینکه شناخت خویشتن، سرمایه ذهنی ذیقیمتی برای شناخت دیگران و ارتقای مهارت های رهبری مدیران به شمار می آید. (وتن و کمرون، ص اَ ) 

در ادبیات مدیریت، خودشناسی به شناخت خویش، پی بردن به شخصیت خود، کنترل اعمال و افکار و تسلط بر رفتار دلالت دارد. خودشناسی همواره به عنوان یکی از مهارتهای ضروری و سرنوشت ساز برای موفقیت مدیران توصیه شده است. به طور که بسیاری از شرکت های چند ملیتی، موضوع خویشتن شناسی را جزء اساسی ترین دوره آموزشی خود قرار داده اند. فراگیری دانش وقوف به خود به عنوان عاملی     فوق العاده موثر برای تطبیق بهتر سازمان با مسایل انسانی، شناخته می شود. همچنین از مهارت "خویشتن شناسی" به عنوان پیش شرط بهداشت روانی و توانایی شناخت دیگران یاد شده است. یعنی درک بینش و آگاهی بیشتر مدیر از خود، موجب ارتقای بهره وری فردی و بهبود روابط انسانی وی می شود.

مطالعات انجام شده نشان می دهد که خودشناسی مدیران آثار مهمی به شرح ذیل به دنبال دارد:

· مدیران از استعدادهای بالقوه خود آگاهی می یابند و می توانند آنها را تقویت کنند.
· کار رهبری دشوار است. لذا تسلط بر خویشتن برای رهبر ضرورتی اساسی دارد.
· آگاهی از خود، درک دیگران را آسان تر می کند، حتی موجب درک چگونگی تفاوت های افراد       می شود که این برای استفاده از افراد ضروری است.
· مدیران بر اثر درک خویشتن، پیچیدگی های فکری و ادراکی بیشتری کسب می کنند.
· درک از خود و دیگران، برای کاهش تنشهای موجود در روابط انسانی، سوئ تفاهم ها و     کشمکش ها موثر است.
· خویشتن شناسی؛ بهبود روابط، تقویت اعتماد متقابل و افزایش حس همدردی با دیگران را موجب می شود.
· مدیران با خودآگاهی می توانند به رشد شخصیت خود کمک کنند؛ همچنان که یکی از دانشمندان می گوید: صداقت واقعی انسان با خود؛ بهترین تلاش برای رشد شخصیت است. (وتن وکمرون،1382، ص ص 2.3)
دانش ما از دیگران و در نتیجه توانایی ما برای مدیریت آنان و تعامل موفقیت آمیز با آنها، به نگرش و تجربه ما از دیگران مربوط می شود. اگر خودآگاهی نداشته باشیم، بنیاد و اساسی برای شناخت دیگران نخواهیم داشت. خود شناسی به شناخت و درک دیگران منجر می شود (وتن و کمرون،1382، ص94) .

رابطه بین چهار جنبه مهم خودشناسی و نتایج حاصله از روابط آنها برای مدیریت در شکل شماره    2-3 نمایش داده شده است.





شکل (2-3):  جنبه های اساسی خودشناسی و آثار مدیریتی آن

                                 منبع:  وتن و کمرون، "خودشناسی مدیران"، ترجمه :محمد علی بابایی زکلیکی، چاپ دوم، ص94.
آموزش خودشناسی نه تنها به افراد کمک می کند تا درک خود را تقویت نمایند و خودشان را بهتر اداره کنند، بلکه آنان از این طریق توانایی لازم برای درک تفاوت های فردی را کسب می کنند. بسیاری از مردم به طور مستمر با افرادی رو به رو می شوند که از سبک های متفاوت، ارزش های مختلف و     دیدگاه های متمایز برخوردارند. نیروهای موثر در محیط کار رو به افزایش، تنوع و پیچیدگی است. خودشناسی، یک تکنیک ارزشمند برای کمک به افراد است تا قدرت انتقال فکر و فهم خود را برای مواجهه با تنوع گستردهء محیط کار و آموزش، پرورش دهند. (وتن و کمرون، 1382، ص 93) خود شناسی شالوده پرورش سایر مهارت های مدیریتی است. در حقیقت یک تناقض
 جالب در رفتار انسان وجود دارد و آن اینکه :
" با شناخت خویش ، می توانیم دیگران را بشناسیم ، و با شناخت دیگران، می توانیم خود را بشناسیم."
2-4-9) دستاوردهای توانمندسازی

دستاوردها در عملکرد بهبود یافته، تنها دلایل اجرای فرایند گسترش توانمندسازی در یک سازمان محسوب می شوند.

بهبود در "عملکرد سازمانی فراگیر
 " به معنی بهبود کیفیت کلی همه خدمات و محصولات و نیز بهبود در بهره وری کلی سازمان است. اولین نوع بهبود، بدین معنی است که همه محصولات کاراتر، جالب تر، آسان تر برای نگهداری، کاملا سازگار با شرایط طبیعی محیط، راحت تر برای حمل، قابل اطمینان تر و بادوام تر می شوند. همچنین، بهبود بدین معنی است که همه خدمات، بموقع، دوستانه، کارا و قابل اعتماد هستند. دومین نوع بهبود؛ بهره وری به معنی جست و جوی مداوم ضایعات، حذف ضایعات و کاهش مستمر در همه هزینه های مرتبط با ارایه خدمات و تولید محصولات است.

اگر تلقی ما از بهبود کلی در عملکرد سازمانی، نوعی از دستاورد خلاصه شده در بهبود شهرت، افزایش سهم بازار و سودآوری بیشتر است، پس دستاوردهای تکمیلی و سازنده چیست؟(کینلا.1387، ص ص 142.143). 
کینلا معتقد است دستاوردهای سازنده یا اجرایی توانمندسازی در دو مجموعه زیر قرار می گیرند: 

1. تغییرات در رفتار: هنگامی که توانمندسازی ایجاد می شود و گسترش می یابد، اساسی ترین دستاوردها، شیوه هایی هستند که کارکنان در سازمان در جهت کار خود و برای یکدیگر شروع به اعمال آنها می کنند. ما می توانیم هنگامی که کارکنان شروع به کار کردن در سازمان هایی هستند که به ایجاد و گسترش توانمندسازی متعهدند، انواع رفتارهای ذیل را انتظار داشته باشیم:

· تماس و تعامل بیشتر در تمام ابعاد افقی و عمودی یک سازمان.
·  عمل خود ابتکاری بیشتر توسط افراد و گروهها.
· چالش گری و مقابله بیشتر با خط مشی ها، شیوه های اجرا، تصمیمات و عقاید.
· بازخورد بیشتر در میان کارکنان و در سراسر مرزهای واحدهای سازمانی.
· جستارگری، تحقیق و آزمایش بیشتر.
2. بهبود  در عناصر نظام عملکرد سازمان

شکل (2-4)، نشان می دهد که بهبود کلی عملکرد، تابعی از تغییرات در رفتار و بهبود در همه عناصری است که یک نظام عملکرد سازمان را تشکیل می دهند. عناصر در نظام عملکرد سازمان مندرج در شکل ( 2-5 ) به شرح زیر بیان می شود:

· محیط کاری
· رضایت مشتری
·  ستاده خدمات و کالاها
· فرایند کاری
·  داده خدمات و کالاها
· عملکرد عرضه کننده

نوید توانمندسازی برای سازمان، نه فقط انجام دادن بیشترین کار با حد اقل هزینه است، بلکه انجام دادن کار به نحو احسن است. انجام دادن کار بهتر فقط می تواند از طریق بهبود مستمر و کیفیت در هر یک از عناصری که نظام عملکرد سازمان را تشکیل می دهند، حاصل شود.


[image: image2]
 شکل (2-4): دستاوردهای توانمندسازی

منبع: كينلا ، " توانمند سازي منابع انساني"، ترجمه: ایران نژاد پاریزی وسلیمیان، ص145.
شکل (2-5 ) یک نمایش ترسیمی از این عناصر و روابط بین آنها ارایه می کند. هر یک از این عناصر، فرصت بالقوه بهبود را برای یک نیروی کار توانمندشده فراهم می آورند. دستاوردهایی که مستقیماَ به بهبود در کیفیت فراگیر منجر می شوند و نیز دستاوردهای در زمینه سودآوری و رقابتی بودن، بهبودهایی در عناصر نظام تلقی می گردند




شکل (2-5):عناصر موجود در نظام عملکرد سازمان

منبع: كينلا ، " توانمند سازي منابع انساني"، ترجمه: ایران نژاد پاریزی و سلیمیان، ص163.
2-4-10) موانع توانمندسازی

چنانچه بلاک یادآور شده است، بسیاری از مدیران و کارکنان از پذیرش توانمندی ناخرسندند، اما ناخرسندی آنان از پیشنهاد توانمندسازی حتی بیشتر است. یک دلیل برای این موضوع، نگرشهای شخصی مدیران است؛ برای مثال، مطالعات متعدد مدیریتی، بررسی دلایل عدم تمایل مدیران به توانمندساختن کارکنان خود پرداخته اند (نیومن و وارن
 1977؛ پریستون و زایمر
، 1978؛ بیهام، 1988). این دلایل       می توانند در سه مقوله کلی سازمان یابند:

1- نگرشهای مدیران در مورد زیردستان
2- فقدان امنیت شخصی
3- نیاز به کنترل
استدلال مرتبط با هر یک از این موانع ممکن است تا حدی درست باشد، اما با وجود این، آنها مدیران را از رسیدن به موفقیتی که با توانمندسازی ماهرانه همراه است، بازمی دارند. حتی اگر مدیران برای توانمندسازی دیگران تمایل و اشتیاق نشان بدهند، موفقیت همچنان مستلزم اجرای ماهرانه توانمندی است. توانمندسازی بدون مهارت، در واقع، می تواند اثربخشی یک سازمان و کارکنان آن را به جای افزایش کاهش دهد.

با وجود این، آنها در موقعیت هایی ملاحظه شده اند که تلاش در جهت توانمندسازی غیرموثر و بدون مهارت بوده است؛ برای مثال، هنگامی که مدیران توانمندسازی را با رفتارهایی، مانند"به سادگی رهاکردن
 " امتناع از روشن کردن انتظارات، واگذارکردن مسوولیت، عدم ارایه قوانین زمینه ای، یا دادن راهنمایی های غیر قابل انعطاف یا ناسازگار -  که هیچ یک از آنها با تواناسازی ماهرانه سازگار نیستند - همراه کردند، نتایج نه تنها، برای کارکنان ناموفق بلکه زیان آور بودند. به علت پیامدهای روانشناختی و فیزیولوژیکی منفی ای که از ناتوانمندی یا توانمندسازی بدون تبحر برای کارکنان حاصل می شود، ساشکین
 (1984) توانمندسازی ماهرانه را  "یک الزام اخلاقی" برای مدیران عنوان کرد. (وتن و کمرون،1383، ص ص 21-23)
توانمندسازی یکی از چند عنصر اصلی است که باید در هر طرح مهم سازمانی به منظور بهبود مستمر کیفیت فراگیر ارایه شود. توانمندسازی همراه با شکل گیری و توسعه گروه ها، کاهش آلودگی و ضایعات، نظام های سنجیش عملکرد، بهبود فرایند، پاسخگویی به مشتری، کاهش موجودی انبار و کنترل آماری، به عنوان بخشی از مدیریت کیفیت فراگیر و بهبود مستمر است. ادغام هر یک از این عناصر در شیوه ای که سازمان ها با آن کار می کنند، مستلزم فراهم بودن شروط معینی است. شرایط اولیه (حداقل در آغاز) بر عهده مدیران و مجریان است (افرادی در سازمان که به طور سنتی دارای بیشترین قدرت برای ایجاد تحول هستند.) چهار شرط اولیه وجود دارد که بر شیوه ای که توانمندسازی توسعه و رشد می یابد، تأثیر         می گذارند و مدیران و مجریان در قبال آنها مسوول هستند. هنگامی که به توانمندسازی به عنوان کاری نگریسته شود که برای کارکنان انجام می شود (به جای اینکه با کارکنان انجام شود) توان بالقوه اش را از دست می دهد (کینلا،1387، ص 51) .
1- تعهد مدیریت

مقاصد یک سازمان به منظور گسترش و تقویت توانمندسازی باید برای کارکنان باورکردنی باشد. این اعتقاد به سازمان، مسوولیت بنیادی مدیران در هر سطح سازمان به شمار می رود. توانمندسازی، تغییر بسیاری در بیشتر سازمان ها ایجاد می کند. در بعضی سازمان های بی اندازه دیوان سالار و استبدادی، توانمندسازی بیشتر شبیه یک انقلاب است. به وقوع پیوستن تغییری چنین مهم و اساسی، بدون تعهد کامل و خستگی ناپذیر مدیران کاملا غیرممکن است. به هر حال، حمایت کامل و نامحدود از ایده توانمندسازی واقعا برای مدیران مشکل است.

مدیران حداقل به دلایل زیر در اثبات تعهد کامل به فرایند گسترش توانمندسازی با مشکل مواجه اند:

1) روشن نبودن مفهوم توانمندسازی و اینکه چگونه این ایده در سازمان خودشان قابل اجرا خواهدشد. آنان از توانمندسازی و آنچه در تلاش هستن تا از طریق توانمندسازی بدسـت آوردند، چنان تصور مبهمی دارند که تعیین آنچه را به آنها متعهدند، مشکل می یابند.
2) مدیرا درباره توانمندسازی فقط به عنوان کنترل مشترک
 می اندیشند. آنان به خاطر از دست دادن قدرت زیادی که برای کسب آن به سختی کار کرده اند، بیمناک می شوند.
3) ترس شخصی از مازاد بر نیاز شدن. این ترس البته به دو مورد اول (2 و 1) از ضعف تعهد برخی از مدیران مربوط می شود. استدلال درونی آنان چیزی شبیه این است؛ " دقیقا نمی دانم توانمندسازی در سازمان من چه مفهومی دارد. گمان می کنم معنی آن، دست کشیدن از کنترل افراد باشد. کنترل کردن دیگران چیزی است که برای انجام دادن آن زمان صرف کرده ام. بنا براین اگر کارکنان را کنترل نکنم، بیکار خواهم ماند" (کینلا، 1387، ص ص52.53) .
2- درگیرکردن نیروی کار

 درگیرکردن کامل نیروی کار در فرایند برنامه ریزی و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت، شرط اساسی توانمندسازی است. چنانچه کارکنانی که قرار است نفوذ مبتنی بر صلاحیت بدسـت آورند، به طور کامل در تصمیم گیری مداخله نداشته باشند، به مفهوم این نفوذ و چگونگی دستیابی بدان پی نخواهندبرد و آنگاه توانمندسازی با ابهام و تناقض رو به رو می گردد (کینلا، 1387، ص64) .
3- درگیرکردن مشتریان و عرضه کنندگان

هر فرد و گروهی در سازمان در بین نقش های عرضه کننده و مشتری جابجا می شود. وقتی آنان عرضه کننده اند، مشتریان شان کسانی هستند که در خط بعد از آنان در فرایندی از خدمات و تولیدات شان استفاده می کنند. 

مشتریان و عرضه کنندگان هم اکنون بر ما قدرت دارند (خواه به این موضوع اقرار کنیم خواه نکنیم). نیاز ما به یافتن شیوه هایی برای توسعه قدرت جدید با مشتریان و عرضه کنندگان به منظور بهبود عملکردمان به صورت دوطرفه است. ما به فراهم آوردن هر فرصتی برای درگیری مشتریان در کمک به ما به منظور بهبود کیفیت محصولات و نیز درگیرکردن عرضه کنندگان در بهبود کیفیت مواد خام و شیوه ای که ما از آن استفاده می کنیم، نیاز داریم. هدف این است که هم مشتریان و هم عرضه کنندگان، به طور مداوم، از طریق کمک به عرضه کنندگان و مشتریان (داخلی یا خارجی) برای بانفوذتر شدن آنها روی شیوه انجام دادن کار، در فرایند بهبود عملکردمان درگیر شوند. نفوذ، تابعی از اطلاعات، دانش، مهارت و فرصت بکارگیری اینهاست (کینلا،1387، ص ص 66.67) . 

4- ارتباط باز و کامل:

آخرین شرط آغاز اداره فرایند توانمندسازی این است که هر مرحله با ارتباط باز و کامل هر فرد و گروهی که تحت تأثیر این فرایند قرار می گیرند و یا می توانند در موفقیت فرایند نفوذ کنند، انجام شود.انتقال مربوط به توانمندسازی، بیشتر به بیانیه های رسمی درباره خط مشی ها یا اقدامات نیاز دارد. آن بیشتر به انتشار اطلاعات در خبرنامه های سازمان و استفاده از رسانه های داخلی نیاز دارد. مفهوم آن فراتر از سخنرانی ها و گزارش های سالانه است. همه این مجاری و ابزارها باید مورد استفاده قرار گیرند؛ اما ارتباطات که به شناخت منجر می شود، باید تعاملی و تشخیصی باشد (کینلا،1387، ص ص 68.69) .
 2-4-11) رویکردها و ابعاد مختلف توانمندسازی

در این قسمت به بررسی توانمندسازی از دیدگاههای مختلف عقلایی، انگیزشی، فوق انگیزشی،      روان _ سیاسی، روان _ نمادین، رابطه ای، روانشناختی پرداخته شده است.
1. توانمندسازی از دیدگاه عقلایی

از دیدگاه عقلایی، توانمندسازی فرایندی است که یک رهبر یا مدیر قدرت خویش را با زیردستانش تسهیم می کند، و نیز تأکید بر مشارکت در اقتدار و اختیار سازمانی است. به تعبیر بارک (1986) منظور از توانمندسازی اعطای قدرت و تفویض اختیار است و بسیاری از نظریه پردازان مدیریت توانمندسازی را معادل تفویض اختیار و عدم تمرکز در تصمیم گیری می دانند که حاصل آن تأکید بر فنون و شیوه های مدیریت مشار کتی است(ابطحی و عابسی، ص 53).
البته این فعالیت با ادراکات زیردستان از توانمندسازی ارتباط مثبتی دارد گاهی قصد مدیران و ادراک زیردستان متفاوت است و این امری قابل قبول و متقاعدکننده است که یک پیرو تمایلی به پذیرش مسوولیت و مشارکت در فرایند تصمیم گیری نداشته باشد. در این صورت، مشارکت و تصمیم گیری با چنین زیردستی ضرورتا به توانمندسازی منجر نمی شود (نصیری خوارزمی، 1389) .
2. توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی

به نظر صاحب نظران این رویکرد توانمندسازی، ریشه در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر راهبرد که به افزایش حق تعیین فعالیت های کاری و کفایت نفس کارکنان منجر شود توانمندسازی در پی خواهدداشت. برعکس، هر راهبردی که به تضعیف دو انگیزه فوق منجر گردد، باعث تقویت احساس بی قدرتی می شود و عدم توانمندی را در پی دارد. در روانشناسی، توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی مورد بررسی قرارمی گیرد. دیدگاه انگیزشی نیازهای اساسی مدیران را به سه دسته، نیاز به قدرت، نیاز به موفقیت، و نیاز به تعلق دسته بندی می کند، شکل گرفته است (نصیری خوارزمی، 1389) .
من ویل (2003) اساسی ترین نیاز در تحقق اهداف سازمان را نیاز به کسب قدرت معرفی کرده است که در افراد ایجاد انگیزه می کند، در این دیدگاه فرض شده است که افراد نیاز به کسب قدرت دارند و این نیاز حالت درونی برای نفوذ و کنترل برای سایر افراد است(نصیری خوارزمی، 1389).
3. توانمندسازی از دیدگاه فوق انگیزشی

برخی از اندیشمندان دیدگاه نظری تری برای تعریف توانمندسازی ارایه کرده اند. از دیدگاه آنان توانمندسازی فرایندی برای ایجاد انگیزه درونی از طریق آماده سازی محیط و ایجاد مجرای انتقاد برای احساس خود اثربخشی بیشتر و نیرو و توان بالاتر است.در جدول شماره (2-5) به برخی از تفاوت های توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی و فوق انگیزشی اشاره دارد.

افراد در هنگام کار، همراه با تجربه کردن و آموختن، توانمند می شوند و این فرضی است که کارفرما برای کارمند مهیا می سازد. توانمندسازی فرایند شدن است و این یک وظیفه یا یک نتیجه نیست. توانمندسازی بهبود مستمر است، و هرگز به پایان نمی رسد. فرد توانمند مطلق نمی شود و تنها در این صورت است که توانمندسازی بخشی از فرهنگ سازمان می گردد (ابطحی، عابسی، ص 56) .
جدول شماره(2-5):تفاوتهای توانمند سازی از دو دیدگاه انگیزشی و فوق انگیزشی

	توانمند سازی از دیدگاه انگیزشی
	توانمند سازی از دیدگاه فوق انگیزشی

	· توانمند سازی به معنی اختیار بخشی
· تاکید بر مدیریت مشارکتی،چرخه های کیفیت،     تیم های خودمدیریتی و هدفگذاری دوطرفه
· فرآیند تفویض تصمیم گیری در چارچوب روشن و تاکید پاسخگویی
	· توانمند سازی به معنی انرژی بخشی
· تاکید بر تعهد درونی به شغل ، کنترل های ساده، ریسک پذیری و ابداع
· فرآیند ایجاد انگیزه درونی با آماده سازی محیط و فراهم آوردن مجرای انتقال احساس خود اثر بخشی


منبع: ابطحی و عابسی، "توانمند سازی کار کنان"، موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت، تهران، نشرخورشید،1386.

4. توانمندسازی از دیدگاه روان _ سیاسی

اسپریتز و دونسون (2005) معتقدند که ساختار اجتماعی توانمندسازی از این دیدگاه در ارزش ها و ایده های دموکراسی خلاصه می شود و موفقیت و درستی آن در تمام سطوح قدرت بر اساس نظامی است که مشارکت اکثریت کارمندان را در تصمیم گیری تسهیل می کند و ارتقا می دهد. این دیدگاه پیرامون       نظریه های مبادله و قدرت اجتماعی بر روی تصمیم قدرت بین ناظر و زیردست تأکید دارد. افراد در هنگام کار، همراه با تجربه کردن و آموختن، توانمند می شوند و این فرضی است که کارفرما برای کارمند مهیا    می سازد. (نصیری خوارزمی، 1389) .
5. توانمندسازی از دیدگاه روان _ نمادین

طاهری طریق (1383 ) اظهار می کند از این دیدگاه، توانمندسازی باعث افزایش عزت نفس (احترام به خود) می شود که نتایج آن در رفتار با دیگران جلوه می کند، به عبارت دیگر، توانمندسازی مستلزم اعتماد به توقعات و مهم تر از آن توانایی کارکنان در تغییر واقعی در رفتار است.

تغییر در فرهنگ، رفتار و ترک عادت های کهنه و قدیمی، روش مناسبی است تا بتوانیم به کمک آن بر اساس ارزش های اخلاقی و انسانی، رابطه بسیار نیرومندی بین مدیر و کارکنان بوجود آوریم. البته این ارزش ها باید به گونه ای طراحی شوند که هم مورد تأیید مدیر و هم مورد تأیید کارکنان باشد. همچنین باید سعی شود که افراد احساس احترام، آزادی، انگیزش و اختیار کنند و ارزش های اخلاقی مانند صداقت، اصالت، اعتماد و اطمینان را در سرلوحه کار خود و سازمان قرار دهند (نصیری خوارزمی، 1389).
6. توانمندسازی از دیدگاه رابطه ای (چند بعدی)

از این دیدگاه، توانمندسازی، فرایندی است که از طریق آن یک رهبر یا مدیر سعی در تقسیم قدرت خود در بین زیردستانش دارد، به باور شوول
 و همکارانش توانمندسازی عبارت از اعطای اختیارات بیشتر به کارکنان برای اتخاذ تصمیم های لازم، بدون آنکه در ابتدا به تایید مقامات بالاتر سازمان برسد. در همین راستا هارلی می گوید ابزاری است برای بازگذاشتن دست کارکنان، به گونه که آنان بتوانند برای انجام دادن آنچه فکر می کنند بهترین است، بدون ترس از اینکه روئسایشان آن را رد می کنند، از آزادی عمل برخوردار گردند. (ابطحی، عابسی، 1386 ، ص 56)

7. توانمندسازی از دیدگاه روانشناختی

نظریه پردازان این رویکرد، که در رأس آنان توماس و ولتهاوس قرار دارند، معتقدند توانمندسازی موضوعی چندوجهی است و نمی توان صرفا بر پایه یک مفهوم خاص به بررسی آن پرداخت، به باور آنان توانمندسازی، فرایند انگیزش درونی وظایف واگذارشده به کارکنان است و در یک مجموعه ای ویژگی های شناختی زیر متجلی می گردد: 

الف) موثربودن
 : 
وظیفه ای دارای ویژگی موثربودن است که فرد آن را منشأ اثر در جهت دستیابی به اهداف وظیفه ای تلقی کند. به عبارت دیگر، فرد باید به این باور برسد که با انجام دادن وظایف شغلی اش می تواند نقش مهمی در جهت تحقق اهداف تعیین شده داشته باشد.
ب) شایستگی: 
شایستگی یا کفایت نفس عبارت است از باور فرد به قابلیت هایش برای انجام دادن موفقیت آمیز وظایف واگذارشده اگر وظیفه به گونه ای باشد که فرد بتواند فعالیت های وظیفه ای اش را با مهارت به انجام رساند، بر احساس او از کفایت خود تأثیر مثبت بر جای خواهدگذاشت.
ج) معنی داری:
 این شناخت و ارزش یک هدف کاری بر مبنای مطلوب ها و استانداردهای فرد اشاره دارد. اگر وظیفه ای که انجام می دهد "با ارزش" تلقی کند، آن وظیفه دارای ویژگی معنی داری است.
د) حق انتخاب: 
این وظیفه به آزادی عمل شاغلان در تعیین فعالیت های لازم برای انجام دادن وظایف شغلی اشاره دارد. (ابطحی و عابسی، 1386 ص 60) 
صاحب نظران علوم سازمانی و مدیریت، توانمندسازی منابع انسانی را از ابعاد مختلفی مورد بررسی قرار داده اند:
بلانچارد( 1985) معتقد است که توانمندسازی به فرایندی اطلاق می شود تا قابلیت ها و توانایی های لازم فراهم گردد. بسیاری از مدیران، توانمندسازی را از این دیدگاه می نگرند به افراد قدرت تصمیم گیری  می دهند. همچنین بلانچارد( 2003) اظهار می دارد که توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است و این یعنی به افراد، گروه ها، سازمان ها کمک کنیم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر توانایی یا درماندگی چیره شوند و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و انگیزه های درونی آنان را برای انجام دادن وظایف و مسوولیت ها بسیج کنند (عبد الهی ، 1388) . 
1. توانمندسازی به عنوان یک ساخته ارتباطی 

بر طبق " تئوری مبادلات اجتماعی" قدرت تابعی از میزان وابستگی و عدم وابستگی بازیگران یک رابطه اجتماعی است. قدرت زمانی به وجود می آید که عملکرد یک فرد یا واحد مشروط به آنچه که دیگران انجام داده یا از خود واکنش نشان می دهند، باشد. قدرت نسبی یک فرد نسبت به دیگری محصولی از وابستگی خاص یک فرد به دیگری است. بنا براین، اگر میزان وابستگی فرد "الف"به "ب" بیشتر از "ب" به "الف" باشد، می توان گفت که "ب" بر "الف" قدرت دارد. مفروضات این تئوریها تلویحا اشاره به آن دارد، افرادی که در سازمان دارای قدرت بیشتری هستند، تلاش می کنند تا با ایجاد اختلال در راه دستیابی دیگران به نتایج دلخواه شان به نتایج مورد نظر خود دست یابند. بنابراین با توجه به این رویکرد، توانمندسازی عبارت است از فرایندهایی که یک رهبر یا مدیر از طریق آنها سعی در تسهیم قدرت خود بین زیردستانشان دارد (نصیری خوارزمی، 1389) .
2. توانمندسازی به عنوان یک ساخته انگیزشی
قدرت در مفهوم انگیزشی آن عبارت از یک نیاز درونی برای برخورداری از حق تعیین سرنوشت و احساس کفایت نفس، بنابراین بر طبق این تعریف توانمندسازی ریشه در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر گونه استراتژی یا تکنیک مدیریتی که منجر به افزایش حق تعیین سرنوشت و کفایت نفس کارکنان گردد، توانمندسازی آنها را در پی خواهدداشت. برعکس هر استراتژی که برخورداری از حق تعیین سرنوشت یا کفایت نفس کارکنان را تضعیف کند باعث تقویت احساس "عدم داشتن قدرت" در آنها شده و عدم توانمندی را در پی خواهد داشت.

در واقع فرهنگ لغت آکسفورد فعل توانمندسازی را به عنوان "تواناساختن" تعریف می کند. تواناساختن عبارت از ایجاد شرایط لازم برای ارتقای انگیزش افراد در انجام وظایف شان از طریق پرورش احساس کفایت نفس می باشد. به اعتقاد لایکویث و نیلسون، توانمندسازی هم عبارت از در اختیار قراردادن منابع مورد نیاز در دسترس کارکنان و هم عبارت از تقویت احساس مهم بودن در آنها، با توجه به آنچه گذشت کانگر و کاننگو مورد بحث قرار دادند که هر چند تفویض اختیار پایه اصلی فرایند توانمندسازی کارکنان بشمار می آید. ولی برای تحقق کامل آن شرایط دیگری نیز لازم است بنابراین توانمندسازی عبارت است از: فرایند تقویت کفایت نفس افراد سازمان از طریق شناسایی و معرفی شرایطی که باعث احساس "عدم برخورداری از قدرت" در آنها شده و تلاش در جهت رفع آنها، هم با کمک اقدامات رسمی سازمان و هم با بهره گیری از فنون غیررسمی تهیه و تدارک اطلاعاتی که به کفایت آنها در سازمان کمک کند (نصیری خوارزمی، 1389) .

در یکی از بهترین مطالعات تجربی انجام شده در مورد توانمندسازی تا به امروز اسپریتزر (1992) چهار بعد را برای توانمندی شناسایی کرده است. اما بر مبنای پژوهش میشرا (1992) یک بعد به مدل او افزوده شده  است (اورعی یزدانی، 1386ص24) .

آنها معتقدند که برای اینکه مدیران بتوانند دیگران را با موفقیت توانمند سازند، باید این پنج ویژگی را در آنان ایجاد کنند تواناسازی موفقیت آمیز به معنی ایجاد:
    1. احساس خوداثربخشی
 

            2 . احساس خودسامانی
،

            3. پذیرفتن شخصی نتیجه
،

            4. احساس معنی داربودن
، 

            5. احساس اعتماد به دیگران
  است.  
هنگامی که مدیران بتوان این پنج ویژگی را در دیگران پروش دهند، آنان را با کامیابی توانمند   ساخته اند.  پیش از این گفتیم که افراد توانمند شده نه تنها می توانند وظایف خود را انجام دهند، بلکه آنان درباره خودشان نیز به گونه ای متفاوت می اندیشند (اورعی یزدانی،1386، ص24) .

وقتی افراد توانمند می شوند، آنان احساس خوداثربخشی می کنند، یا اینکه احساس می کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیـت آمیز یک کار را دارند. افراد توانمند شده نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند کار را با کفایت انجام دهند. آنان احساس برتری شخصی
    می کنند و معتقدند که می توانند برای رویارویی با چالش های تازه بیاموزند و رشد بیابند (بنیس و نانوس، 1985؛ کانگر و کاننگو، 1988؛ باندورا، 1989؛ گکاس 1989؛ زیمرمن، 1990). بعضی از نویسندگان بر این باورند که این ویژگی، مهم ترین عنصر توانمندی است، زیرا داشتن احساس خود اثربخشی است که تعیین می کند آیا افراد برای انجام دادن کار دشوار خواهندکوشید و پشتکار خواهندداشت یا خیر(اورعی یزدانی، 1386، ص25) .

افراد توانمند، همچنین، احساس خودسامانی می کنند. در حالی که خود اثربخشی به احساس قابلیت اشاره دارد، خودسامانی به احساس داشتن حق انتخاب منسوب است. "خودسامان بودن، به معنی تجربه احساس، انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخص به فعالیت های مربوط به خود است. (دسی، کونل و ریان، 1989). هنگامی که افراد به جای اینکه با اجبار در کاری درگیر شوند یا دست از آن کار بکشند، خود داوطلبانه و عامدانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس خودسامانی می کنند. فعالیت های آنان پیامد آزادی و اقتدار شخصی است. اشخاص توانمند در مورد فعالیت های خویش احساس مسوولیت و نیز احساس مالکیت می کنند (راپوپرت، سویفت و هس، 1984، رز و بلک، 1985، استاپلز، 1990، زیمرمن، 1990). آنان خود را افرادی ایجادگر، و خودآغاز می بینند. آنان قادرند که به میل خود اقدامات ابتکاری انجام  دهند؛ تصمیم های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند (کانگر و کاننگو، 1988 1988؛ توماس و والت هاوس، 1990؛ ووگت و مورل، 1990). این افراد به جای اینکه احساس کنند           فعالیت هایشان از پیش تعیین شده اند، از بیرون کنترل می شوند، یا اینکه اجتناب ناپذیر و همیشگی اند، خود را به منزله کانون کنترل
 می بینند (اورعی یزدانی، 1386، ص27) .

افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند. آنان بر این باورند که می توانند با تحت تأثیر قراردادن محیطی که در آن کار می کنند یا نتایجی که تولید می شوند، تغییر ایجاد کنند. پذیرفتن شخصی نتیجه، عبارت از " اعتقادات فرد در یک مقع مشخص از زمان در مورد توانایی اش برای ایجاد تغییر در جهت مطلوب" است (گرین برگر، استاسر، کامینگز و دانهام، 1989). این یک اعتقاد راسخ است که یک شخص با فعالیت های خود می تواند بر آنچه اتفاق می افتد، تأثیر بگذارد. بنا بر این، احساس پذیرفتن شخصی نتیجه به ادراک تأثیرگذاری
 معطوف است (اورعی یزدانی، 1386، ص29) .

افراد توانمند احساس معنی داربودن می کنند. آنان برای مقصود یا اهداف فعالیتی که به آن اشتغال دارند، ارزش قایل اند. آرمان ها و استانداردهایشان با آنچه در حال انجام دادن آن هستند، متجانس دیده      می شوند. فعالیت در نظام ارزشی شان مهم تلقی می شود افراد توانمند درباره آنچه تولید می کنند، دقت  می کنند و بدان اعتقاد دارند. آنان در آن فعالیت، از نیروی روحی یا روانی سرمایه گذاری می کنند و از درگیری و اشتغال خویش، از نوعی احساس اهمیت شخصی برخوردار می شوند. آنان در نتیجه اشتغال خویش، از نوعی احساس اهمیت شخصی
 برخوردار می شوند. آنان در نتیجه اشتغال در آن فعالیت، پیوند و همبستگی شخصی را تجربه می کنند (راپوپرت، 191؛ بنیس و نانوس، 1985؛ بلاک، 1987؛ کانگر و کاننگو، 1988؛ منز و سینز، 1989). بنا بر این، معنی داربودن به نگرش ارزشی معطوف است (اورعی یزدانی،1386 ص31) .

سرانجام، افراد توانمند، دارای حسی به نام اعتماد هستند. مطمئن اند که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهدشد. این افراد این اطمینان را حفظ می کنند که حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی    کارهایشان، نه آسیب و زیان، که عدالت و صفا خواهدبود. معمولا معنی این احساس آن است که آنان اطمینان دارند که متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت، به آنان آسیب یا زیان نخواهندزد، و اینکه با آنان بی طرفانه رفتار خواهدشد. با وجود این، حتی در شرایطی که افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان      نمی دهند، افراد توانمند باز هم گونه ای احساس اعتماد شخصی را حفظ می کنند؛ به بیان دیگر، اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است. اعتماد همچنین، به طور ضمنی، دلالت بر این دارد که افراد خود را در یک موقعیت آسیب پذیری قرار می دهند (زند، 1972). با این همه، افراد توانمند ایمان دارند که در نهایت هیچ آسیبی در نتیجه آن اعتماد متوجه آنان نخواهدشد (دوچ، 1973؛ لاهمن، 1979؛ باربر، 1983؛ میشرا، 1992) (اورعی یزدانی، 1386، ص33) .
2-4-12) راهبردهای توانمندسازی

کینلا (1387)معتقد است حداقل سه راهبرد برای توانمندسازی به شرح زیر وجود دارد:

· بازخورد
· تیم سازی و گسترش آن
·  یادگیری
این راهبردها دارای مشخصات زیر هستند:

1. این راهبردها خود ابزار توانمندسازی هستند، اما آنها به یک حالت نامحدودی از ابتکارات خاص توانمندسازی منجر می شوند. این راهبردها بیانگر نفوذ مبتنی بر صلاحیت هستند. آنها توانمندسازی را بیان می کنند؛ توانمندسازی را برمی انگیزند و تداوم توانمندسازی را مطمئن می سازند.
2.  راهبردها پیشرفت توانمندسازی را در هر سطحی _ یعنی فردی، میان فردی، گروهی و سازمانی _ پشتیبانی می کنند. توانمندسازی باید در همه سطوح وجود داشته باشد و به طور مستمر مورد حمایت و بازنگری قرار گیرد.
3.  بازخورد به آسانی به زیر نظام های مستمر فرایند کلی توانمندسازی توسعه می یابد و به طور کامل به شیوه کار سازمان، انسجام می بخشد( کینلا،1387، ص ص 205.206) . 
راهبرد اول: بازخورد

بازخورد، اصطلاحی است که برای توصیف هر نوع اطلاعات که به یک نظام برگشت داده می شود یا        " بازخورد می شود" مورد استفاده قرار می گیرد تا رفتار یا عملکرد آن نظام را تعدیل کند. واژه ای است که هم به نظام های انسانی و هم نظام های غیرانسانی مرتبط می شود. بازخورد، عملکرد نظام های مکانیکی، زیستی، ساختاری و الکترونیکی را منظم و اصلاح می کند. همچنین عملکرد افراد، گروه ها یا تیم ها را  بهبود می بخشد.

بازخورد بسته به اینکه در چه نظامی درگیر است و به چه وسیله ای انتقال می یابد، می تواند     شکل های گوناگونی داشته باشد. آن می تواند شیمیایی، جسمانی، الکترونیکی، مکانیکی یا ترکیبی از همه اینها باشد.

عنوان کلی بازخورد در شکل های مختلف و استفاده هایی که دارد، مد نظر ما نیست. منظور ما فقط بازخوردی است که به بهبود عملکرد کارکنان منجر می شود؛ یعنی بازخوردی که افراد و تیم ها می گیرند و می دهند، و توسعه عملکرد را موجب می شود؛ بازخوردی که شکلی از توانمندسازی است. بازخورد برای توانمندسازی منحصرا صرف اطلاعاتی می شود که افراد و تیم های کاری برای آگاه ماندن از چگونگی عملکردشان در مطابقت با اهداف و استانداردهای از پیش تعیین شده و نیز اثر رفتار و عملکرد آنها روی دیگران، نیاز دارند (کینلا،1387، ص ص 206.207) .

بازخوردی که توانمند می سازد ، با اطلاعات شروع می شود و به عمل منتهی می گردد. برای اینکه بازخوردی دریافت و درک شود و بدان عمل گردد، باید حداقل دارای دو ویژگی زیر باشد:
1.باید خودگردان باشد.

2.باید ساختارمند باشد.(کینلا،1387، ص211)
راهبرد  دوم: تشکیل و توسعه تیم

شکل گیری و توسعه تیم احتمالا از آشکارترین راهبردهای اساسی توانمندسازی است. یک مجموعه از دانش در حال رشد وجود دارد که آشکار استناد می کند که چگونه تیم ها یک شیوه ممتاز برای استفاده از منابع فکری کارکنان محسوب می شوند و به آنان فرصت اثبات و ارایه نفوذ مبتنی بر صلاحیت را  می دهند.

تیم ها ساختاری را ارایه می دهند که می تواند نیاز به مدیریت را حذف کند. آنها ساختاری برای تحویل کل طرح و اداره فرایندها از ابتدا تا انتها فراهم می کنند. تیم ها وظایفی را انجام می دهند که فقط آنها می توانند اجرا کنند. توافق عام فزاینده در میان سازمان های مصمم برای رقابـت کردن و مهندسی مجدد به منظور برآورده  ساختن تقاضاهای آتی، این است که تیم ها تنها شیوه مطلوب برای نیل به اهداف زیر هستند:

· یکپارچه کردن وظایف
· یکپارچه کردن اطلاعات
· حداکثرسازی شایستگی
· اداره کردن عملکرد
· اداره کردن عدم اطمینان
· اداره کردن منابع
· افزایش شعف و شادی و کاهش فشار عصبی
· مدیریت کیفیت فراگیر، و بهبود مستمر (کینلا،1387، ص 223) .
راهبرد سوم: یادگیری

کینلا(1387) برای توانمندسازی و یادگیری بر دو نکته اساسی تأکید دارند:
 1. توانمندسازی و یاد گیری تفکیک ناپذیرند و باید با هم توسعه یابند.

 2 . ایجاد توانمندسازی به طور طبیعی فرایند یادگیری را برمی انگیزد.
 مسوولیت سازمان عبارت از تبدیل یادگیری به یک راهبرد رسمی برای افزایش توانمندسازی و نیز انجام دادن هر چیزی که می تواند برای اطمینان از توانمندسازی در سطوح فردی، تیمی و سازمانی از طریق ابتکارات خاص برای حمایت یادگیری، مورد پشتیبانی قرار گیرد.

هنگامی که شایستگی جدید به اثبات رسیده باشد، یادگیری وجود دارد. شایستگی می تواند در سطوح انفرادی، میان فردی، تیمی و سازمانی نشان داده شود. دانش و مهارت جدید می تواند در هر یک از این سطوح حاصل شود و یادگیری باید در همه این سطوح حمایت شود. یک سازمان کاملا توانمند، سازمانی خواهدبود که در آن کارکنان بیشتر و بیشتر شایسته می شوند و بیشتر می توانند قابلیت شان را در انجام دادن کار سازمان به کار بگیرند؛ همچنین سازمانی خواهدبود که کارکنان به آسانی با یکدیگر تعامل برقرار می کنند و به واسطه این تعامل ها از همدیگر یاد می گیرند. یک سازمان توانمند، سازمانی خواهدبود که در آن تیم ها یاد می گیرند و واحدهایی از نفوذ مبتنی بر صلاحیت بیشتر می گردند. همچنین سازمانی خواهدبود که کل سازمان، از طریق تیم ها و کارکنانش قابلیت جدیدی برای عمل کردن در جهت کسب سود بیشتر بدست می آورد (کینلا،1387، ص 235) .
2-4-13) راهکارهای توانمندسازی

پرورش پنج ویژگی توانمندی در افراد _خوداثربخشی (احساس شایستگی شخصی)، خودسامانی (احساس داشتن حق انتخاب)، پذیرفتن شخصی نتیجه (احساس اثرگذاری)، معنی داربودن (احساس ارزشمندی) و اعتماد (احساس امنیت) _ نتایج بسیار مثبتی ایجاد می کند. یافته های پزوهش مربوط به هر یک از این پنج بعد توانمندی نشان می دهند که وقتی افراد احساس توانمندی کنند، هم مزایای شخصی و هم منافع سازمانی حاصل می شود (وتن و کمرون،13883،ص35) .

پژوهش های کانتر (1983)، باندورا (1986) هاکمن و الدهام (1980) و دیگران حداقل نه دستور مشخص را برای پروش توانمندی _ یعنی ایجاد احساس شایستگی، انتخاب، اثرگذاشتن، ارزش و امنیت _ تجویز کرده اند. این نه دستور، عبارتند از: 
1. مشخص کردن شفاف دیدگاه و اهداف.

 2. پرورش تجارب تسلت شخصی.

 3. الگوسازی.

 4. فراهم آوردن حمایت.

 5. برانگیختگی احساسی.

 6. فراهم آوردن اطلاعات لازم.

 7. تأمین منابع مورد نیاز.

 8. پیونددادن با نتایج .

 9. ایجاد اعتماد به نفس.(وتن و کمرون،13883،ص37) .
2-4-14) الگوی توانمندسازی

تقویت استعداد بکر داستانی کاملا متفاوت است. اگرچه ممکن است بتوان با کوشش قابل توجه به استعداد، اندکی افزود ولی پژوهش ها نشان می دهد که این روش بهترین شیوه ، بهره گیری از زمان نیست. در عوض مشخص شده است که بیشتر افراد موفق، کار را با استعدادهای برتر خود آغاز می کنند و سپس مهارت ها، دانش و تمرین را به آن می افزایند. در این زمان است که توانمندی بکر سبب توان افزایی      می شود.
استعداد (روشی طبیعی تفکر، احساس یا رفتار)
 سرمایه گذاری (زمانی که برای تمرین صرف می شود، پروش مهارت ها و افزایش دانش)

                 توانمندی (توانایی برای فراهم کردن همبستگی عملکرد تقریبا کامل)
به این دلیل است که نه تنها لازم است هر چه زودتر توانمندی هایتان را بشناسید بلکه باید به افراد پیرامونتان هم کمک کنیم تا بر پایه استعدادهایشان پیش روند. برای مثال اگر به یکی از دوستانتان کمک کنید تا دریابد که می تواند ایده های جدیدی ارایه دهد، یا به یکی از همکارانتان کمک کنید که کاری مناسب استعدادش بیابد یا به فرد جوانی کمک کنید که درک کند که جاه طلبی ذاتی او به جای آنکه برایش مانعی باشد سرمایه ای مادام العمر است، این اقدامات سبب دگرگونی جهان پیرامونمان خواهدشد. هر یک از انسان ها استعدادهایی دارند که فقط باید آشکار شوند (رث،1388، ص15و19) .
2-4-15) رهنمودهایی در توانمندسازی

کینلا معتقد است هر سازمانی تعریف توانمندسازی را با نیازها و فرهنگ خودش تطبیق خواهد داد. در هر حال ضروری است که یک ارتباط روشن بین توانمندسازی، نفوذ مبتنی بر صلاحیت و بهبود مستمر حفظ شود. این تعریف، شالوده و بنیان شناخت و ارتباط مفهوم توانمندسازی را فراهم می کند. لذا بکارگیری رهنمودهای زیر در اجرای هر چه بهتر فرایند توانمندسازی توصیه می گردد.

1. استفاده از نشریات رسمی، مانند بیانیه های خط مشی، خبرنامه های مدیریت و برنامه های راهبردی برای انتشار مفهوم و مقاصد مرتبط با توانمندسازی.

2. تعریف و تشریح مفهوم توانمندسازی در جشنهای اعطای جوایز و سایر مراسم.

3. قراردادن اطلاعات مربوط به توانمندسازی در سخنرانی های مدیران اجرایی و دیگر مدیران.

4.  گنجانیدن بحث توانمندسازی در دستور کار همه جلسات عمومی مدیران با کارکنان.
5. برپاداشتن جلسات توجیهی و بازخورد مدیران و سرپرستان با گروه های کوچکتری از همکارانشان.
6. حصول اطمینان از اینکه همه نشست های آموزشی توانمندسازی، تعریف سازمان را هماهنگ      می کنند و همه آموزش ها به منظور حمایت از این تعریف طراحی می شوند.
7. حصول اطمینان از اینکه اطلاعات درباره توانمندسازی در آموزش توجیهی کارکنان جدید سازمان گنجانده می شود.
8. ایجاد برنامه های ویژه در جلسات کوچک مدیران با همکاران خود به منظور گسترش توانمندسازی در درون سازمان.
9. انتشار پرسش ها و پاسخ ها درباره توانمندسازی در خبرنامه های داخلی و مانند اینها.
10. برپا داشتن جلسه های توجیهی مدیران یک واحد سازمانی با کارکنان سایر واحدها.
11. به همه کارکنان مسوولیت تجزیه و تحلیل مداوم مشاغل خود و توسعه شیوه های کارا و موثر برای انجام دادن کارشان داده شود.
12. به همه تیم های کاری مسوولیت ایجاد اهداف عملکرد، راهبردهای عملکرد و سنجش عملکردشان واگذار شود.
13. مجموعه کلی سازمان در تصمیم های مهم مدیریت، مانند برنامه های راهبردی توسعه، تدوین    خط مشی های کارگزینی و برنامه های کاری درگیر شوند.
14. کارکنان بیشتر به صورت مستقیم در هر فرایند کاری، همراه با بهبود مستمر آن فرایندها درگیر شوند.
15. تشکیل و گسترش تیم به منظور افزایش درگیرکردن کارکنان در کار و مشارکت آنان در همه    زمینه های کاری سازمان.
16. تعریف مربی گری به عنوان یک نقش عمده سرپرستان و آماده ساختن آنان با آموزشهای لازم برای ایفای نقش.
17. ایجاد یک نظام بازخورد 360 درجه ای، به نحوی که همه کارکنان را در برابر کسانی که با آنان کار می کنند، از جمله عرضه کنندگان و مشتریان داخلی و بیرونی شان پاسخگو کند.
18. تجهیزکردن همه کارکنان به مهارت ها تا هر چه بیشتر و بیشتر شایسته همه مراودات میان فردی به منظور تسهیل انتقال اطلاعات، تحقیق و حل مساله شوند.
19. افراد توانمندشده باید افراد شایسته و دارای صلاحیت باشند. این افراد باید به طور مستمر  صلاحیت های تجاری، شخصی، و بهسازی عملکرد خود را افزایش دهند.
20. در ساختاردهی یک سازمان هر شغلی که ارزش افزوده ندارد، حذف شود.
21. مشاغلی که دارای پیوستگی و ارتباط طبیعی هستند، با هم تلفیق شوند.
22. سطوح مدیریت به حداقل سادگی کاهش یابد.
23. از طریق کارکنان ماهر سازمان فهرستی از برنامه های احتمالی را برای تعیین مفید بودن آنها سازماندهی کند.
24. از طریق پاسخگویی دروندادهای مربوط به رویدادهای واقعی در مورد زمینه و محتوای برنامه های آموزشی تصمیم گیری شود.
25. از طریق ترویج گرایش های ویژه به خود در مورد زمینه و محتوای برنامه های آموزشی       تصمیم گیری شود.
26. در مورد زمینه و محتوای برنامه های آموزشی از طریق بکارگیری ارزیابی های پایان برنامه ای شرکت کنندگان تصمیم گیری شود.(کینلا، 1387، ص76تا ص101)
با عنایت به بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق در خصوص توانمند سازی منابع انسانی، می توان  تحقيق حاضر با عنوان "بررسي موانع توانمند سازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمينه تامين خدمات ايستگاهي " را از حيث نوع تحقيق در زمره تحقيقات كاربردي منظور کرد كه برای بهبود استفاده از استعدادهاي بالقوه منابع انساني و ارتقائ نقش كاركنان در ارایه خدمات ايستگاه هاي مسافري    راه آهن است، و با استعانت از الگوي جامع پيشنهادي از سوي يكي از انديشمندان علم مديريت ، دنيس سي. كينلا ، سعي دارد تا بررسي همه جانبه اي از عوامل موثر بر اين فرايند را به منظور تعيين موانع  توانمند سازي كاركنان در شركت قطارهاي مسافري رجاء كه بعنوان يك از مهمترين شركت هاي ارایه كننده خدمات مسافري، معرف حضور هم ميهن نان است ، داشته باشد. و نهايتا از طريق ارایه توصيه هاي مديريتي مناسب گامي هر چند كوچك در جهت اعتلا و ارتقاي سطح خدمات در كشور بردارد . لذا بر اساس فرضيات مطرح شده مدل مفهومی تحقیق به شرح زیر ارایه گردیده است.
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نمودار(2 - 1):  مدل پیشنهادی تحقیق
با عنایت به مدل پیشنهادی تحقیق در فصل بعد محقق روش پژوهش و مراحل اجرایی پژوهش خویش را مطرح می نماید.
فصل سوم

طر    ح پژوهش

3-1) مقدمه 

عمدتا در این فصل محقق روش پژوهش و مراحل اجرایی پژوهش خویش را مطرح می نماید. همچنین محقق از جامعه آماری و محیط پژوهش ، روشهای گرد آوری داده ها و تجزیه و تحلیل آماری سخن به میان خواهد آورد. این روشها می تواند از نوع مشاهده، مصاحبه، پر سشنامه، بررسی اسناد و مدارک (آرشیو- کتابخانه) و یا ترکیبی از آنها باشد. و نهایتا روایی و پایایی ابزار گرد آوری داده ها بوضوح بیان   می شود(خلیلی شورینی، 1383، ص ص 144،145).

با توجه به فرضیه اصلی پژوهش مبنی براینکه :" توانمند سازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی با موانعی همراه است "، محقق به دنبال گرد آوری داده های مربوط و بکارگیری روشهای مناسب برای آزمون فرضیه های اصلی و فرعی می باشد، تا در این راستا برای سوال آغارین :" آیا شرکت قطارهای مسافری رجاء برای توانمند سازی منابع انسانی فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی، با موانعی مواجه است؟ و در صورت مثبت بودن پاسخ این موانع چه       می باشد؟"، پاسخ مناسبی را ارایه نماید.

با این مقدمه در ادامه به معرفی روش پژوهش و مولفه های آن به تفکیک می پردازیم.

3-2 )انتخاب روش پژوهش

در اغلب موارد امکان اجرای طرح های پژوهش تجربی در علوم اجتماعی وجود ندارد. لذا محقق ناگزیر است از طرح های پژوهش دیگر استفاده کند. در طرح های پژوهش تجربی مقدماتی، محقق گروه کنترل در اختیار ندارد و امکان انتخاب تصادفی نیز موجود نیست. لذا متغیرهای اخلالگر سبب تهدید روای درونی پژوهش می شوند. از جمله این طرح ها مطالعه موردی یک وهله ای
 است. 

ایران نژاد پاریزی در کتاب "روشهای پژوهش در علوم اجتماعی" می گوید: بسیاری از پژوهش ها که در امور آموزشی انجام می شوند یا بررسی هایی که در قلمرو مدیریت منابع انسانی، نظیر تأثیر پاداش کارانه در میزان بازدهی، یا تأثیر پاداش های مالی در انگیزش کارکنان به عمل می آید؛ بر اساس طرح یک وهله ای است. بدین معنی که گروه یا افراد موضوع مطالعه فقط یک بار مورد بررسی قرار می گیرند. در این طرح گروه کنترل و امکان انتخاب تصادفی وجود ندارد و از همان گروه تجربی که قبلا تحت تأثیر متغیر مستقل قرار گرفته است، پس آزمون به عمل  می آید. شکل (3-1 ) چارچوب این طرح را نشان می دهد.

	گروه
	متغیر مستقل
	پس آزمون

	تجربی
	X
	O1


شکل (3-1 ): مطالعه موردی  یک وهله ای 

منبع: ایران نژاد پاریزی،"روشهاي تحقيق در علوم اجتماعي"، ص95.
در این قبیل طرح ها هیچ نوع کنترلی وجود ندارد لذا فاقد ارزش علمی هستند. تنها اقدامی که       می توان به عمل آورد، این است که نتایج حاصل از تأثیر متغیر مستقل، با این فرض که اگر متغیر مستقل وجود نمی داشت چه واقعه ای روی می داد، مقایسه شود (ایران نژاد پاریزی،1388، ص ص94،95) .

خلیلی شورینی اظهار می کند که هر زمان محقق قصد پژوهش در موردی خاص و یا زمینه ای ویژه داشته باشد، روش پژوهش موردی و زمینه ای، مرکبی مناسب است. این روش، تصویری جامع و گسترده در موردی ویژه ارایه می نماید و پژوهشگر تمام مواردی که در زمینه ای خاص مطرح است، مورد تجزیه و تحلیل قرار می دهد. تلاش می شود هر چه بیشتر متغییرهای ناخواسته کنترل گردند و متغییرهای مستقل بیشتری مورد بررسی قرار گیرند. در این روش موقعیت قبلی و فعلی در زمینه ای که مطرح است، موردی بررسی قرار می گیرد و اغلب، بررسی های تطبیقی انجام می شود و مقایسه ای وسیع و گسترده در زمینه ای که مورد نظر است، با سایر موارد و شاخص ها انجام می گردد و آنگاه پیشنهاداتی ارایه می شود (خلیلی شورینی،1383، ص 76) .

محقق در این روش "واقعیت" یعنی "آنچه که هست" را برمی گزیند و از طریق یک سلسله تلاش ها به دنبال "حقیقت" یعنی "آنچه که باید باشد" کاوش می کند. این روش ممکن است به مطالعه افراد و مشخصات رفتاری آنان نیز بپردازد. در عین حال همان طور که آورده شد این روش، درباره همه نهادها، جوامع (کوچک – بزرگ) و موارد خاص و زمینه های ویژه، انجام می گردد(خلیلی شورینی1383، ص 77).
این نکته حایز اهمیت است که حاصل پژوهش موردی و زمینه ای فقط در همان جامعه و یا نهاد، کاربرد دارد و نمی توان، یافته های آن را به سایر جوامع، تعمیم داد (خلیلی شورینی1383،  ص78) .

از آنجایی که در این پژوهش پژوهشگر به بررسی موانع توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی پرداخته است، لذا پژوهش حاضر در حیطه پژوهش های پیمایشی (یک وهله ای) و تجربی مقدماتی محسوب می شود که از نظر ماهیت کاربردی است.
3-3) جامعه آماری 

کیوی و کامپنهود بحث می کنند که میدان پژوهش، هر چه باشد و هر جا باشد، باید حدود آن را به روشنی تعیین کرد. از جمله خطاهای رایج در میان محققان تازه کار، یکی هم این است که غالبا میدان پژوهش را خیلی گسترده انتخاب می کنند. یک دانشجو می تواند درباره مثلا ده کشور جهان سوم (یا توسعه نیافته) فقط یک تحلیل سطحی از داده های گوناگون ارایه دهد. در حالی که محققی که تزی تهیه می کند چنانچه          تحلیل هایش را تنها روی یک اجتماع نسبتا کوچک متمرکز کند، توفیق آن را پیدا خواهد کرد که تاریخ، کارکرد سیاسی، ساختارهای اجتماعی و اقتصادی و تصورات فرهنگی و دینی آن را عمیقا مطالعه کند (کیوی وکامپنهود، 1388، ص164).

کار ویژه جامعه شناس، اصولاَ، مطالعه مجموعه های اجتماعی (مثل جامعه ای کلی یا سازمان های موجود در جامعه ای کلی) به عنوان کلیت متفاوت از مجموع اجزایشان است. آنچه در مرتبه اول محل توجه جامعه شناس واقع می شود، رفتارهای جمعی، ساختارهایشان و نظام های روابط اجتماعی است که کارکرد و دگرگونی مجموعه ها را تأمین می کنند، نه نفس رفتار واحدهایی که آنها را تشکیل می دهند. اما، حتی در این پژوهش ها اختصاصا جامعه شناختی، اطلاعات مفید را تنها می توان از اجزایی که کل  را تشکیل       می دهند بدست آورد(کیوی وکامپنهود، 1388، ص165).

مجموع این اجزا یا " واحدها" ی تشکیل دهنده کل مورد نظر، اصطلاحاَ "جمعیت" نامیده می شود؛ جمعیت در اینجا یک جمعیت آماری است که می تواند از اشخاص، سازمان ها، اشیا، ایده ها تشکیل شده باشد(کیوی وکامپنهود، 1388، ص165).

پس از تعیین یک جمعیت (مثلاَ، جمعیت فعال یک منطقه، مجموع واحدهای تولیدی یک بخش صنعتی یا مقاله های منتشر شده در مطبوعات درباره یک موضوع خاص در طول یک سال)، نه ممکن است و نه مفید که اطلاعاتی درباره تک تک این واحدهای تشکیل دهنده جمع آوری کرد. عمومیت سنجش افکار عمومی به مردم آموخته است که می توان اطلاعات قابل اعتمادی مربوط به یک جمعیت چند میلیونی را تنها با پرسش از چند هزار یا چند صد نفر از آنان بدست آورد (کیوی وکامپنهود، 1388، ص166).

جامعه آماری به دو نوع تقسیم می شود:  محدود و نامحدود. اگر جامعه مقادیر، از تعداد محدود و ثابتی تشکیل شود و پایان پذیر باشد، آن را محدود و در غیر این صورت، وقتی که جامعه از یک ردیف       بی انتهای مقادیر تشکیل شده باشد آن را نامحدود گویند (آذر و مومنی،1385،ص 6).

بنابر این جامعه آماری پژوهش حاضر محدود بوده و در برگیرنده کارکنان شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است و شامل 100 نفر می باشد.

3-4) روش گرد آوری داده ها

در ابتدا با استفاده از روش كتابخانه اي و مصاحبه هاي غيررسمي، ‌اطلاعات لازم در مورد شرکت قطارهای مسافری رجاء، ‌حيطه و نحوه فعاليت اين سازمان، همچنین چگونگي توانمندسازي منابع انسانی آن         جمع آوري شده است. از طرفی  مطالعاتي در مورد نحوه ارایه خدمات در ايستگاه ها صورت گرفته و با مراجعه به سايت هاي مرتبط وسايت شرکت رجاء، مروري بر فعاليت هاي این سازمان كه بر خدمات در   قطارها و ايستگاه هاي مسافري متمركز مي باشند انجام شده است. سپس با حضور در ایستگاه راه آهن تهران فعاليت هاي اين سازمان از نزديك مشاهده مي گردد. پس از آن با استفاده از مصاحبه رسمي و مطالعه ادبيات مربوط به فرآیند توانمندسازي منابع انساني پرسشنامه تهيه گردید.

پرسشنامه مذکور دارای چهار بخش است. بخش اول سوالات مشترک است که شامل دو قسمت     می باشد. قسمت اول پرسشنامه شامل پنج پرسش جمعیت شناختی برای تعیین مشخصات فردی است و شامل سوالاتی مربوط به جنسیت، سن، سابقه خدمت، سطح تحصیلات و پست سازمانی است. همچنین قسمت دوم شامل ده سوال بسته برای اخذ نظرات کلیه افراد انتخابی  می باشد.

بخش دوم شامل سه سوال مخصوص مدیران و سرپرستان و بخش سوم شامل چهار سوال مخصوص کارکنان می باشد و در نهایت بخش چهارم شامل یک سوال باز برای اخذ نظرات کلیه پرسنل از چگونگی امکان تسهیل توانمندی سازی منابع انسانی در شرکت رجاء می باشد.

با حضور در ایستگاه راه آهن تهران ضمن تبیین موضوع پژوهش و تقاضای همکاری نسبت به توزیع پرسشنامه در بین پرسنل فعال اقدام و تعدادی از نمونه پرسشنامه ها برای تحویل به مسوول وقت سالن مسافری ایستگاه تحویل گردید. با توجه به برنامه حضور پرسنل به صورت شیفتی در مرحله اول نرخ بازگشت پرسشنامه ها کمتر از 20 درصد شد. این امر مبین لزوم پیگیری و مداخله بیشتر پزوهشگر در امر جمع آوری پرسشنامه ها است. 

پزوهشگر با حضور مجدد در واحد های مرتبط با ارایه خدمات در ایستگاه راه آهن تهران ضمن توزیع مجدد پرسشنامه  سعی نمود تا با تاکید بر اهمیت و میزان تاثیر نظرات افراد در نتایج پژوهش، انگیزه لازم برای بذل توجه بیشتر به این امر را ایجاد نماید. با اقدام اخیر میزان برگشت پرسشنامه ها تا میزان 75 درصد افزایش یافت.

با توجه به بررسی های اولیه و برنامه حضور شبانه روزی کارکنان فعال در زمینه خدمات ایستگاهی درسالن مسافری و بمنظور اخذ نظرات آنان، لازم است در زمان حضور و فعالیت این افراد به محل مراجعه شود. با یک هماهنگی قبلی و حضور در ساعت حضور آنان باقی پرسشنامه ها توزیع و پس از تکمیل جمع آوری شد. 

در نتیجه کلیه اقدامات انجام شده نرخ بازگشت پرسشنامه ها که تعداد آنها 80 عدد می باشد، به میزان 100 درصد رسید. 

 3-5) نحوه تنظیم پرسشنامه

توزیع سوالات در پرسشنامه به صورت زیر می باشد:

جدول شماره (3-1): نحوه توزیع سوالات در پرسشنامه
	متغییر
	سوال

	سوئ برداشت از مفهوم توانمند سازی
	6.16.17.19.20.21

	عدم وضوح اهداف و استراتژی های  توانمند سازی
	7.8.18.22

	شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی
	9.10

	ساختار سلسل مراتبی سازمان
	11.12

	ناكار آمدي نظام های سازمانی
	13.14

	چشم انداز توانمند سازی در سازمان
	15


همانگونه که در جدول (3-1) ملاحظه می شود، برای اخذ نظرات پاسخ دهندگان در خصوص هر یک از متغییر های مستقل سوالاتی تعیین شده است که بررسی میانگین عقاید پاسخ دهندگان و مقایسه آنها با میانگین مورد آزمون تبیین کننده عدم رد و یا رد فرضیه های مطرح شده می باشد.

3-6 )چگونگی تعیین روایی
 و پایایی
 پرسشنامه و رابطه بین آنها 

در علوم انسانی و رفتاری بیشتر پژوهش ها بر اساس پرسشنامه انجام می شود. یک آزمون خوب باید از تعدادی ویژگی مطلوب مانند عینیت، سهولت اجرا، عملی بودن، سهولت تعبیر و تفسیر، روایی و پایایی برخوردار باشد. مهم ترین موارد ذکر شده در این ویژگی ها، روایی و پایایی است (مومنی و فعال قیومی، 1386، ص 205).

رابطه بین روایی و پایایی از این قرار است که یک آزمون باید پایا باشد تا بتواند روا باشد. اگر آزمونی در هر بار اجرا روی تعدادی نمونه نتایج مختلفی بدست بدهد، آن آزمون یک آزمون پایا نخواهدبود و در واقع هیچ چیز را بدرستی اندازه نخواهد گرفت و اگر یک آزمون چیزی را به درستی اندازه گیری نکند هیچ اطلاعات مفیدی به ما نخواهد داد. برای مثال، یک آزمون ریاضی برای اندازه گیری محتوا و هدفهای درس تاریخ روا (مناسب) نیست، اما این آزمون می تواند مطالب ریاضی را که اندازه می گیرد با دقت (به طور پایا) اندازه گیری کند. پس برای اینکه یک آزمون روا باشد باید نخست پایا باشد. یعنی پایایی شرط روایی است، اما روایی برای پایایی ضروری نیست(مومنی و فعال قیومی، 1386، ص 206).

3-7 ) پایایی پرسشنامه

مومنی و فعال قیومی،در کتاب "تحلیل های آماری با استفاده از SPSS" به پایایی به عنوان یک وسیله اندازه گیری که عمدتا بدقت نتایج حاصل از آن اشاره دارد ، می نگرند. پایایی به: دقت، اعتمادپذیری، ثبات، یا تکرارپذیری نتایج آزمون اشاره می کند(مومنی و فعال قیومی، 1386، ص 206).

به منظور تعیین پایایی پرسشنامه ابتدا پژوهشگر 50 نفر از کارکنان شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تأمین خدمات ایستگاهی را به روش تصادفی ساده انتخاب و پرسشنامه را بین آنها توزیع   می نماید.
 پس از جمع آوری پرسشنامه ها برای بررسی پایایی با توجه به اطلاعات جمع آوری شده از طریق این آزمون با استفاده از نرم افزار SPSS ضریب آلفای کرون باخ برای هر یک از بخش های پرسشنامه تعیین گردید، که در جدول شماره (3-2) آمده است. 

جدول شماره (3-2): میزان آلفای کرونباخ بخش های پرسشنامه

	بخش پرسشنامه
	میزان آلفای کرونباخ

	اول(سوالات مشترک)
	0.871

	دوم(سوالات مخصوص مدیران و سرپرستان)
	0.777

	سوم( سوالات مخصوص کارکنان)
	0.940


با عنایت به اینکه اگر ضریب آلفا بیشتر از 7/0 باشد، آزمون از پایایی قابل قبولی برخوردار است، ضرایب استخراجی به ترتیب برابر 871/0، 777/0، و 940/0 ،که برای بررسی وضعیت بخشهای الف، ب، و ج پرسشنامه انجام گرفته، مبین این مطلب است که آزمون فوق پایایی قابل قبولی دارد.

3-8 ) روایی پرسشنامه 

مومنی و فعال قیومی،در باره روایی پرسشنامه می گویند:  روایی آزمون عبارت است از توانایی ابزار مورد نظر در اندازه گیری صفتی که آزمون برای اندازه گیری آن ساخته شده است و شامل روایی صوری، روایی پیش بینی، روایی محتوا و . . . می باشد(مومنی و فعال قیومی، 1386، ص 206).

برای بررسی روایی پرسشنامه پس از تنظیم مولفه های آن که همانا سوالات مربوط به متغیرهای مورد نظر می باشد، با استناد به شیوه روایی منطقی برای بررسی روایی ظاهری و محتوایی آزمون و به منظور کسب نظرات خبرگان و صاحب نظران، نمونه پرسشنامه در اختیار متخصصان امر از جمله استاد راهنما و استاد مشاور قرار گرفته و پس از اخذ نظرات و تأیید نهایی آنان نسبت به توزیع پرسشنامه در جامعه آماری و گرد آوری داده ها اقدام گردید.

3-9 ) روشهای آماری

در قسمت آمار توصیفی ویژکی های پاسخ دهندگان در قالب جداول شرح داده شده و فراوانی ها تعیین گردیده است. سپس درصد پاسخ دهندگان بر اساس مشخصات مورد نظر بدست آمده و فراوانی توزیع پاسخگویان نیز بر اساس ویژگی های ذکر شده ترسیم گردیده است. همچنین در انتهای هر کدام از جداول و نمودارها ، نتایج بدست آمده توصیف گردیده است.

در حیطه آمار استنباطی ، به منظور بررسی فرضیه های فرعی از آزمون t برای تعیین میانگین نظرات پاسخ دهندگان استفاده گردیده است . بدین منظور با توجه به هر یک از فرضیه های فرعی تعدادی سوال مطرح شده در همان زمینه مورد آزمون قرار گرفت و نتایج ثبت گردید.

مومنی و فعال قیومی،در کتاب "تحلیل های آماری با استفاده از SPSS" بحث می نمایند، علی رغم نتایج آزمون آمار توصیفی که مبین مقدار میانگین نمونه در مقایسه با میانگین مورد آزمون است، این موضوع باید از طریق آمار استنباطی ( آزمون فرض یا فاصله اطمینان ) تایید شود.

با توجه به مقادیر حد بالا(Upper) و حد پایین (Lower) می توان گفت:

1. هر گاه حد بالا و پایین مثبت باشد، میانگین نمونه از مقدار مورد آزمون بزرگتر است.
2. هر گاه حد بالا و پایین منفی باشد، میانگین نمونه از مقدار مورد آزمون کوچکتر است.
3. هر گاه حد بالا مثبت و پایین منفی  باشد، میانگین نمونه با مقدار مورد آزمون تفاوت معنی داری ندارد(مومنی و فعال قیومی،1386، ص 71).
نهایتا فرضیه اصلی با توجه به داده های بدست آمده مورد آزمون قرار گرفت تا تاثیر متغیرها اثبات گردد.

3-10) مدل فرآیند پژوهش


















شکل(3-2): مدل فرآیند پژوهش

منبع: كيوي و كامپنهود ،" روش تحقيق در علوم اجتماعي "، ترجمه عبدالحسين نيك گهر ، ص14.

در این فصل مبنای انتخاب روش، جامعه آماری، روش گرد آوری داده ها، نحوه تدوین پرسشنامه و مقیاس اندازه گیری،روایی و پایایی پرسشنامه و نهایتا روش های آماری مورد بحث و بررسی قرار گرفت . در فصل بعدی سعی خواهد شد تا داده های گرد آوری شده تحلیل شود و با استفاده از روش های آماری فرضیه ها مورد آزمون قرار گیرند.  

فصل چهارم
تجزیه وتحلیل داده ها

4-1) مقدمه 

این فصل در واقع رسالت پایان نامه را نشان می دهد، در این فصل با استفاده از جداول، اشکال، نمودارها، منحنی ها، اطلاعات تحلیل می شود. آمارهایی نظیر میانگین، انحراف معیار و نظایر آن مورد استفاده قرار   می گیرند. سپس فرضیه ها یک به یک مورد آزمون واقع می شوند(ایران نژاد پاریزی، 1388، ص419).

با عنایت به طرح یک فرضیه اصلی و پنج فرضیه فرعی در این پژوهش و انتخاب روش پیمایشی (موردکاوی ) بعنوان روش تحقیق ، محقق پرسشنامه ای را بعنوان ابزار اصلی گردآوری داده ها تدوین نموده است که از طریق یک طیف پنج گزینه ای لیکرت ( از حد کاملاَ مخالف تا حد کاملاَ موافق)، عقاید پاسخ دهندگان را نسبت به هر یک از فرضیه ها تبیین می نماید.

پس از بررسی ویژگی های جمعیت شناختی از طریق توزیع فرآوانی و آمار توصیفی، لازم است با بکار گیری روش مناسب نسبت به تشریح مشاهدات و تبیین اطلاعات به شکل شفاف اقدام شود. بدین منظور بکار گیری مقیاس های گرایش به مرکز ( نما، میانه، میانگین ) از قابلیت مناسبی در داده های ترتیبی برخوردار است. لذا در ادامه به شرح تجزیه و تحلیل داده های گرد آوری شده می پردازیم.
4-2) آمار توصیفی

 آمار توصیفی محقق را قادر می سازد که اطلاعات را با روش معنی دار و موثری تلخیص و تنظیم کند. این روش ابزارهایی را برای تشریح مشاهدات آماری جمع آوری شده و کاهش اطلاعات به شکل قابل فهم، فراهم سازد(ایران نژاد پاریزی، 1388،ص 234).در آمار توصیفی محاسبه شاخص های یک مجموعه از حالت ها و مواردی که به صورت های معین تنظیم شده اند استنتاج می شوند(ایران نژادپاریزی، 1388،ص 328).
4-2-1) ویژگی پاسخ دهندگان بر اساس  جنسیت

بر اساس نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده های گرد آوری شده توسط پرسشنامه ها ی توزیعی، نمونه انتخابی از حیث جنسیت دارای خصوصیات مندرج در جدول شماره 4-1 می باشد.
	جدول شماره( 4-1):توزیع پاسخ دهندگان بر حسب جنسیت

	
	
	Frequency
	Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	female
	16
	20.0
	20.0

	
	male
	64
	80.0
	100.0

	
	Total
	80
	100.0
	




نمودار(4-1): فرآوانی توزیع پاسخ دهندگان بر حسب جنسیت
بنا بر این همانگونه که در نمودار4-1 ملاحظه می شود، 20درصد پاسخ دهندگان برابر 16 نفر زن و 80 درصد آنان برابر 64 نفر مرد می باشند.

4-2-2) ویژگی پاسخ دهندگان بر اساس سن

با توجه به بررسی داده های گرد آوری شده از طریق پرسشنامه های توزیعی که در آن افراد  از حیث سن به پنج طبقه تقسیم شده اند ، نمونه انتخابی از نظر سن دارای ویزگی مندرج در جدول شماره 4-2 است. 
	جدول شماره( 4-2): توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سن

	
	
	Frequency
	Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	<25
	3
	3.8
	3.8

	
	25-30
	5
	6.2
	10.0

	
	30-35
	8
	10.0
	20.0

	
	35-40
	26
	32.5
	52.5

	
	>40
	38
	47.5
	100.0

	
	Total
	80
	100.0
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نمودار(4-2): فرآوانی توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سن

با توجه به داده های گردآوری شده از پاسخ دهندگان که در نمودار4-2 ملاحظه می شود، 8/3 درصد نمونه برابر 3 نفر کمتر از 25 سال،   2/6 درصد از نمونه برابر 5 نفر در محدوده سنی 30-25 سال، 10 درصد نمونه برابر با 8 نفر در محدوده سنی 35-30 سال، 5/32 درصد نمونه برابر 26 نفر در محدوده سنی 40-35 سال، و 5/47 درصد نمونه برابر 38 نفر بالاتر از 40 سال سن دارند.

4-2-3) ویژگی پاسخ دهندگان بر اساس سابقه کار 

در نتیجه تجزیه و تحلیل داده های استخراجی از پرسشنامه های جمع آوری شده که در آن افراد بر حسب سابقه کار به پنج طبقه مجزا تفکیک می شوند، نمونه انتخابی از حیث سابقه کار از ویزکی مندرج در جدول شماره 4-3 برخوردار است.
	جدول شماره( 4-3): توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سابقه کار

	
	
	Frequency
	Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	<5
	4
	5.0
	5.0

	
	5 – 10
	11
	13.8
	18.8

	
	10-15
	26
	32.5
	51.2

	
	15-20
	20
	25.0
	76.2

	
	>20
	19
	23.8
	100.0

	
	Total
	80
	100.0
	


[image: image5.png]Job History

Pie Sices show Count





نمودار(4-3): فرآوانی توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سابقه کار
هماگونه که در نمودار4-3 ملاحظه می شود، تعداد 4 نفر و به  میزان 5 درصد پاسخ دهندگان کمتر از 5 سال، 11 نفر به میزان 8/13 درصد بین 10-5 سال، 26 نفر به میزان 5/32 درصد بین 15-10 سال، 20نفر به میزان 25 درصد بین 20-15 سال، و 19 نفر به میزان 8/23 درصد بالاتر از 20 سال سابقه کار در این سازمان را دارند.
4-2-4) ویژگی پاسخ دهندگان بر اساس سطح تحصیلات 

با توجه به بررسی داده های مندرج در پر سشنامه های تنظیم شده توسط پاسخ دهندگان که در آن افراد از لحاظ سطح تحصیلات به چهار طبقه مجزا تقسیم شده اند، نمونه انتخابی از نظر سطح تحصیلات دارای ویزگی های مندرج در جدول شماره 4-4 می باشند.
	جدول شماره( 4-4): توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سطح تحصیلات

	
	
	Frequency
	Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	<diploma
	22
	27.5
	27.5

	
	over diploma
	13
	16.2
	43.8

	
	license
	32
	40.0
	83.8

	
	master degre
	13
	16.2
	100.0

	
	Total
	80
	100.0
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نمودار(4-4): فرآوانی توزیع پاسخ دهندگان بر حسب سطح تحصیلات
همانطوری که در نمودار4-4 ملاحظه می شود، این افراد از نظر سطح تحصیلات شامل 22 نفر دیپلم و کمتر از آن برابر 5/27 درصد، 13 نفر فوق دیپلم برابر 2/16 درصد، 32 نفر لیسانس برابر 40 درصد، و 13 نفر فوق لیسانس برایر 2/16 درصد می باشند.
4-2-5) ویژگی پاسخ دهندگان بر اساس  پست سازمانی 

در نتیجه تجزیه و تحلیل داده های ارایه شده توسط پاسخ دهند گان از طریق پر سشنامه های ارسالی که در آن افراد بر حسب پست سازمانی به سه طبقه مجزا تقسیم شده اند، نمونه انتخابی از نظر پست سازمانی دارای ویژگی به شرح مندرج در جدول شماره 4-5 می باشد.

	جدول شماره( 4-5): توزیع پاسخ دهندگان بر حسب پست سازمانی

	
	
	Frequency
	Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	management
	5
	6.2
	6.2

	
	supervisioner
	19
	23.8
	30.0

	
	employment
	56
	70.0
	100.0

	
	Total
	80
	100.0
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نمودار(4-5): فرآوانی توزیع پاسخ دهندگان بر حسب پست سازمانی

بنا براین هماگونه که در نمودار4-5 ملاحظه می شود، پاسخ دهندگان مشتمل بر 5 نفر از مدیران برابر 2/6 درصد، 19 نفر از سر پرستان برابر 8/23 درصد، و 56 نفر از کارکنان برابر 70 درصد می باشد.

4-3) آمار استنباطی 

آمار استنباطی به محقق اجازه می دهد که از طریق تفسیر اطلاعات، استنتاج کرده تا بتواند تصمیم گیری کند(ایران نژاد پاریزی، 1388، ص 234). بدین ترتیب آمار استنباطی محقق را قادر می سازد تا حدود دقت برآورد پارا مترهای جامعه را از خصوصیات نمونه مورد ارزیابی قرار دهد . این نوع آمار استنباطی آزمون فرضیه نامیده می شود (ایران نژاد پاریزی، 1388،ص 328 ) .

در این پژوهش برای آزمون میانگین نظرات پاسخ دهندگان و به تبع آن آزمون فرضیه ها از آزمون t در سطح احتمال 05/0= ( استفاده گردیده است.

4-3-1) آزمون فرضیه فرعی اول

سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

جدول 4-6 اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه فوق الذکر را نشان می دهد. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به این فرضیه (2708/2) از 3 کمتر است. 
	جدول شماره( 4-6): آمار توصیفی آزمون فرضیه فرعی اول

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Meaning of Empowerment
	74
	2.32
	.829
	.096

	Act of HRE/management
	24
	2.42
	.830
	.169

	Gol of HRE/management
	24
	2.33
	.702
	.143

	Meaning of Empowerment/employement
	51
	1.96
	.824
	.115

	Act of HRE/employement
	50
	2.14
	.948
	.134

	Payoff of HRE/employement
	51
	2.31
	.948
	.133

	TotalMean1
	80
	2.2708
	.67212
	.07514


	جدول شماره( 4-7): آمار استنباطی آزمون فرضیه فرعی اول

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Meaning of Empowerment
	-7.008
	73
	.000
	-.676
	-.87
	-.48

	Act of HRE/management
	-3.444
	23
	.002
	-.583
	-.93
	-.23

	Gol of HRE/management
	-4.653
	23
	.000
	-.667
	-.96
	-.37

	Meaning of Empowerment/employement
	-9.010
	50
	.000
	-1.039
	-1.27
	-.81

	Act of HRE/employement
	-6.416
	49
	.000
	-.860
	-1.13
	-.59

	Payoff of HRE/employement
	-5.167
	50
	.000
	-.686
	-.95
	-.42

	TotalMean1
	-9.703
	79
	.000
	-.72917
	-.8787
	-.5796


در جدول 4-7 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه فرعی اول را نشان می دهد. بر این اساس مقدار آماره t، درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی هر یک از داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.

منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است. بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان معتقدند که سازمان نه تنها تعریف جامع و کاملی از مفهوم توانمندسازی ارایه ننموده، بلکه اقداماتی که بدین منظور لازم  است ، همچنین دستاورد های مورد انتظار را نیزتعیین و اعلام ننموده است.  به عبارتی می توان گفت شواهدی دال بر رد فرضیه فرعی اول وجود ندارد .

4-3-2) آزمون فرضیه فرعی دوم

عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمند سازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

در جدول 4-8 اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه فوق الذکر مشخص است. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به این فرضیه (2146/2) از 3 کمتر است. 
	جدول شماره( 4-8): آمار توصیفی آزمون فرضیه فرعی دوم

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Gold&Strategies
	79
	2.24
	.820
	.092

	Adoptation
	75
	2.27
	.684
	.079

	Gol of HRE/management
	24
	2.33
	.702
	.143

	Gol&Str of HRE/employement
	52
	2.04
	.625
	.087

	TotalMean2
	80
	2.2146
	.49484
	.05532


در جدول 4-9 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه فرعی دوم را نشان می دهد. بر این اساس مقدار آماره t،درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی هر یک از داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.

	جدول شماره( 4-9): آمار استنباطی آزمون فرضیه فرعی دوم


	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Gold&Strategies
	-8.234
	78
	.000
	-.759
	-.94
	-.58

	Adoptation
	-9.279
	74
	.000
	-.733
	-.89
	-.58

	Gol of HRE/management
	-4.653
	23
	.000
	-.667
	-.96
	-.37

	Gol&Str of HRE/employement
	-11.094
	51
	.000
	-.962
	-1.14
	-.79

	TotalMean2
	-14.197
	79
	.000
	-.78542
	-.8955
	-.6753


منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است. بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان اظهار داشته اند که سازمان اقدام موثر برای تعیین و ابلاغ  اهداف و استراتژی های توانمندسازی منابع انسانی به انجام نرسانده است . و در نتیجه عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی گردیده است. به عبارتی شواهدی دال بر رد فرضیه فرعی دوم وجود ندارد.
4-3-3) آزمون فرضیه فرعی سوم

شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

جدول 4-10 اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه فوق الذکر را نشان می دهد. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به این فرضیه (4688/2) از 3 کمتر است. 
	جدول شماره( 4-10): آمار توصیفی آزمون فرضیه فرعی سوم

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Educational management
	80
	2.59
	1.015
	.113

	Educational Desine
	80
	2.35
	1.045
	.117

	TotalMean3
	80
	2.4688
	.91175
	.10194


در جدول 4-11 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه فرعی سوم را نشان  می دهد. بر این اساس مقدار آماره t،درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی هر یک از داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.

	جدول شماره( 4-11): آمار استنباطی آزمون فرضیه فرعی سوم

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Educational management
	-3.635
	79
	.000
	-.413
	-.64
	-.19

	Educational Desine
	-5.566
	79
	.000
	-.650
	-.88
	-.42

	TotalMean3
	-5.212
	79
	.000
	-.53125
	-.7342
	-.3283


منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است. بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان تاکید دارند که سازمان یک طرح جامع آموزشی برای توانمندسازی منابع انسانی تدوین ننموده و نحوه تعیین نیازهای آموزشی از بازدهی مناسبی برخوردار نبوده است. در نتیجه شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال درزمینه تامین خدمات ایستگاهی  می باشد. به عبارتی شواهدی دال بر رد فرضیه فرعی سوم وجود ندارد.

4-3-4) آزمون فرضیه فرعی چهارم

ساختار سلسل مراتبی سازمان مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

در جدول 4-12 ، اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه فوق الذکر را مشخص است. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به این فرضیه (5250/2) از 3 کمتر است. 

	جدول شماره( 4-12): آمار توصیفی آزمون فرضیه فرعی چهارم

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Organization Structure
	70
	2.49
	.974
	.116

	Sweet Structure
	80
	2.51
	1.055
	.118

	TotalMean4
	80
	2.5250
	.86383
	.09658


در جدول 4-13 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه فرعی چهارم را نشان        می دهد. بر این اساس مقدار آماره t، درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی هر یک از داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.

	جدول شماره( 4-13): آمار استنباطی آزمون فرضیه فرعی چهارم

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Organization Structure
	-4.417
	69
	.000
	-.514
	-.75
	-.28

	Sweet Structure
	-4.132
	79
	.000
	-.487
	-.72
	-.25

	TotalMean4
	-4.918
	79
	.000
	-.47500
	-.6672
	-.2828


منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است. بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان معتقدند که سازمان نه تنها مسوولیت بررسی و مطالعه ساختار سازمانی مناسب و مورد نیاز را به کارکنان و گروه های کاری واگذار ننموده، اطلاعات لازم در این زمینه  را نیز از سازمان هایی که ساختارهای خود را با توانمندسازی تطبیق داده اند، گرد آوری نکرده است. در نتیجه ساختار سلسل مراتبی سازمان مانع از توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی گردیده است. بنابراین می توان گفت شواهدی دال بر رد فرضیه فرعی چهارم وجود ندارد. 

4-3-5) آزمون فرضیه فرعی پنجم

ناكارآمدي نظام های سازمانی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

جدول 4-14 ، اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه فوق الذکر را نشان می دهد. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به این فرضیه (4241/2) از 3 کمتر است. 

	جدول شماره( 4-14): آمار توصیفی آزمون فرضیه فرعی پنجم

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Organization Systemes
	68
	2.68
	.800
	.097

	Sweet Systemes
	78
	2.18
	1.041
	.118

	TotalMean5
	79
	2.4241
	.80896
	.09101


	جدول شماره( 4-15): آمار استنباطی آزمون فرضیه فرعی پنجم

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Organization Systemes
	-3.335
	67
	.001
	-.324
	-.52
	-.13

	Sweet Systemes
	-6.959
	77
	.000
	-.821
	-1.06
	-.59

	TotalMean5
	-6.328
	78
	.000
	-.57595
	-.7571
	-.3948


در جدول 4-15 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه فرعی پنجم را نشان        می دهد. بر این اساس مقدار آماره t، درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی هر یک از داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.
منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است. بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان معتقدند که سازمان نه تنها مسوولیت بررسی و مطالعه نظام های سازمانی (مثل: نظام های استخدام، ارزیابی عملکرد،...)  را به کارکنان و گروههای کاری واگذار ننموده، اطلاعات لازم در این زمینه را نیز از سازمان هایی که نظام های خود را با توانمندسازی تطبیق داده اند، گردآوری ننموده است. در نتیجه ناكار آمدي نظام های سازمانی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی کردیده است.به عبارت دیگر می توان گفت شواهدی دال بر رد فرضیه فرعی پنجم  وجود ندارد.

4-3-6) آزمون فرضیه اصلی

توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه ارایه خدمات ایستگاهی با موانعی همراه است .
جدول 4-16 ، اعداد مربوط به تعداد داده ها، میانگین، انحراف معیار، و خطای میانگین نظرها در خصوص فرضیه اصلی را نشان می دهد. ملاحظه می شود که میانگین هر یک از مولفه ها و میانگین کل مولفه های مربوط به فرضیه اصلی (3463/2) از 3 کمتر است. 

	جدول شماره( 4-16): آمار توصیفی آزمون فرضیه اصلی

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	Meaning of Empowerment
	74
	2.32
	.829
	.096

	Gold&Strategies
	79
	2.24
	.820
	.092

	Adoptation
	75
	2.27
	.684
	.079

	Educational management
	80
	2.59
	1.015
	.113

	Educational Desine
	80
	2.35
	1.045
	.117

	Organization Structure
	70
	2.49
	.974
	.116

	Sweet Structure
	80
	2.51
	1.055
	.118

	Organization Systemes
	68
	2.68
	.800
	.097

	Sweet Systemes
	78
	2.18
	1.041
	.118

	Vision of The HRE
	78
	2.19
	1.082
	.122

	Act of HRE/management
	24
	2.42
	.830
	.169

	Payoff of HRE/management
	24
	2.54
	.779
	.159

	Gol of HRE/management
	24
	2.33
	.702
	.143

	Meaning of Empowerment/employement
	51
	1.96
	.824
	.115

	Act of HRE/employement
	50
	2.14
	.948
	.134

	Payoff of HRE/employement
	51
	2.31
	.948
	.133

	Gol&Str of HRE/employement
	52
	2.04
	.625
	.087

	TotalMean
	80
	2.3463
	.58256
	.06513


همچنین در جدول 4-17 ، اعداد مبین آمار استنباطی است و نتایج آزمون فرضیه اصلی را نشان        می دهد. بر این اساس مقدار آماره t، درجه آزادی df، سطح معنی دارsig، اختلاف میانگین(((-¯x) ، و فاصله اطمینان 95 درصدی تک تک داده ها ، همچنین کل داده ها مشخص است.
	جدول شماره( 4-17): آمار استنباطی آزمون فرضیه اصلی

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	Meaning of Empowerment
	-7.008
	73
	.000
	-.676
	-.87
	-.48

	Gold&Strategies
	-8.234
	78
	.000
	-.759
	-.94
	-.58

	Adoptation
	-9.279
	74
	.000
	-.733
	-.89
	-.58

	Educational management
	-3.635
	79
	.000
	-.413
	-.64
	-.19

	Educational Desine
	-5.566
	79
	.000
	-.650
	-.88
	-.42

	Organization Structure
	-4.417
	69
	.000
	-.514
	-.75
	-.28

	Sweet Structure
	-4.132
	79
	.000
	-.487
	-.72
	-.25

	Organization Systemes
	-3.335
	67
	.001
	-.324
	-.52
	-.13

	Sweet Systemes
	-6.959
	77
	.000
	-.821
	-1.06
	-.59

	Vision of The HRE
	-6.594
	77
	.000
	-.808
	-1.05
	-.56

	Act of HRE/management
	-3.444
	23
	.002
	-.583
	-.93
	-.23

	Payoff of HRE/management
	-2.882
	23
	.008
	-.458
	-.79
	-.13

	Gol of HRE/management
	-4.653
	23
	.000
	-.667
	-.96
	-.37

	Meaning of Empowerment/employement
	-9.010
	50
	.000
	-1.039
	-1.27
	-.81

	Act of HRE/employement
	-6.416
	49
	.000
	-.860
	-1.13
	-.59

	Payoff of HRE/employement
	-5.167
	50
	.000
	-.686
	-.95
	-.42

	Gol&Str of HRE/employement
	-11.094
	51
	.000
	-.962
	-1.14
	-.79

	TotalMean
	-10.036
	79
	.000
	-.65366
	-.7833
	-.5240


منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین ( Lower) مبین این امر است که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است.

از طرفی با بررسی جدول 4-18 ، که شامل  اعداد مربوط به آمار توصیفی آزمون سطح توانمند سازی منابع انسانی موجود در سازمان است، مشخص می شود که میانگین نمونه (3463/2) از 3 کمتر است. 

	جدول شماره( 4-18): آمار توصیفی آزمون سطح توانمند سازی موجود در سازمان

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	state of The HRE
	78
	2.19
	1.082
	.122


همچنین اعداد جدول 4-19  مبین آمار استنباطی این آزمون بوده و منفی بودن حد بالا (Upper) و پایین   ( Lower) تایید می کند که میانگین نمونه (¯x) از میانگین مور آزمون کوچکتر است.
	جدول شماره( 4-19): آمار استنباطی آزمون سطح توانمند سازی موجود در سازمان

	
	Test Value = 3

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	state of The HRE
	-6.594
	77
	.000
	-.808
	-1.05
	-.56


بنابر این اکثریت پاسخ دهندگان معتقدند که: منابع انسانی این سازمان از سطح مطلوب توانمندی برخوردار نمی باشند و سوئ تفاهم از مفهوم توانمندسازی منابع انسانی، عدم تعیین اهداف و استراتژی های توانمندسازی منابع انسانی، عدم نیاز سنجی مناسب آموزشی، ساختار سلسله مراتبی، و نهایتاَ وجود            نظام های ناکار آمد سازمانی موانع توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان است. که این به نوبه خود بر کیفیت خدمات ارایه شده تاثیر بسزایی دارد. بنابراین می توان گفت که شواهدی دال بر رد فرضیه اصلی وجود ندارد.
 4-3-7)آزمون فرضیه كاربردي
     راهکار مناسب برای توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی اجرای الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان می باشد.
با عنایت به بررسی نتایج حاصل از آزمون فرضیه های مطرح شده، و عدم وجود شواهدی دال بر رد آنها ، وجمع بندی پیشنهادهای پاسخ دهندگان به این سوال  که:" به نظر شما چه کارهای برای تسهیل توانمندسازی منابع انسانی در شرکت رجاء لازم است ؟" ، از طرفی بررسی پیشینه تحقیق در ایران و جهان و همچنین بررسی مبانی نظری توانمند سازی منابع انسانی، راهکار مناسب برای غلبه بر موانع موجود بر سر راه ابتکار عمل توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی اجرای الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان می باشد.
با عنایت به تجزیه و تحلیل داده های گرد آوری شده در این فصل در فصل پنجم به جمعبندی ،         نتیجه گیری و ارایه پیشنهادات مرتبط با فرضیه های مطرح شده، می پردازیم. 
فصل پنجم

خلاصه، ننتیجه گیری و پیشنهادها                                                              
5-1) مقدمه 

این فصل پایانی است. در خلاصه گزارش باید مساله مورد تحقیق را مجددا عنوان کرد. حاصل مروری بر ادبیات تحقیق که راهنمای محقق شده است، ذکر شود. روشهای تحقیق به کار گرفته شده برای بررسی مشکل، تبیین شوند. سپس یافته ها ارایه گردد. معنای عدم رد فرضیه ها و نیز رد شدن آنها مورد بحث و تفسیر قرار گیرد (ایران نژاد پاریزی، 1388، ص 419). نهایتاَ پیشنهادهایی بر مبنای یافته های تحقیق و توصیه هایی به پژوهشگران آتی ارایه گردد. همچنین محدودیت هایی که پژوهشگر در جریان تحقیق با آن مواجه بوده مطرح گردد. 

5-2) خلاصه پژوهش
پژوهش حاضر حاصل تلاش پژوهشگر برای پاسخ به سوال آغازین مطرح شده در خصوص وضعیت توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء با مضمون اینکه: "آیا شرکت قطارهای مسافری رجاء برای توانمندسازی منابع انسانی فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی با موانعی مواجه است؟ و در صورت مثبت بودن پاسخ، این موانع چه می باشد؟" آغاز گردیده است.

درمرحله بعد پژوهشگر با انجام مطالعات اکتشافی از جمله مصاحبه های غیررسمی و بررسی مستندات موجود سعی در ایجاد بسترهای لازم برای طرح نظری مساله تحقیق نموده و این همه، تلاشی برای گسستن از پیش داوریهای احتمالی پژوهشگر در خصوص موضوع اصلی پژوهش می باشد.

سپس پژوهشگر سعی نموده است با ساختن یک مدل تحلیلی مناسب بر اساس یافته های اولیه نسبت به طرح اهداف، پرسشها و فرضیه های درخور پژوهش اقدام نماید.

نهایتاَ بر اساس مدل فرایند تحقیق، لازم است داده های مورد نیاز برای آزمون فرضیه های مطرح شده گردآوری شوند. لذا با استناد به پیشینه تحقیق و مرور ادبیات نسبت به تدوین ابزار مناسب بدین منظور اقدام گردید و پرسشنامه ای مشتمل بر 23 سوال در چهار بخش تدوین و برای اخذ نظرات افراد حاضر در نمونه انتخابی توزیع گردید. با عنایت به تجزیه و تحلیل داده های گردآوری شده و با  استفاده از آمار توصیفی، آمار استنباطی، آزمون t ، جداول و نمودارها، بررسیهای لازم در خصوص عدم رد و یا رد فرضیه ها صورت گرفت که در ادامه یافته های تحقیق در ارتباط با هر یک از فرضیه ها ارایه می گردد.
5-3) نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها
با عنایت به تطابق و مقایسه یافته های تحقیق در مواجهه با ادبیات و پیشینه تحقیق مروری بر نتایج حاصل از آزمون تک تک فرضیه های تحقیق به شرح زیر ارایه می گردد.
5-3-1) فرضیه فرعی اول
سوئ برداشت از مفهوم توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

دنیس کینلا (1995) در کتاب "توانمند سازی منابع انسانی" اظهار میکند که یک چشم انداز از امکان بالقوه کامل توانمندسازی هنگامی بدست می آید که ما آن را به عنوان یک فرآیند برای توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت درک کنیم. توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت، فرایندی است که با شناخت شروع می شود و با  عملکرد اصلاح شده پایان می یابد. ضرورت دارد که رهبران برای شناخت حوزه کامل این فرآیند، قبل از هر تصمیم گیری و دست زدن به اقداماتی برای کمک به سازمان خود، زمانی برای افزایش توانمندسازی اختصاص دهند.
با عنایت به مصاحبه حضوری با پرسنل سازمان جمع کثیری از آنان معتقد بودند که تعریف جامع و کاملی از مفهوم توانمندسازی توسط شرکت رجاء ارایه نگردیده است. این موارد در نتایج حاصل از آزمون فرضی اول که مبین عدم وجود شواهدی دال بر رد فرضیه است،نیزمنعکس می باشد. 

این افراد اظهار می نمایند که در سازمان جلسات و گردهمایی هایی با عناوین گوناگون اجرا  می شود لیکن در هیچ یک از آنها در خصوص موضوع توانمندسازی منابع انسانی سخنی به میان نیامده است. همچنین سازمان از یک سیستم جامع اطلاع رسانی داخلی، اینترانت، سایت اختصاصی اینترنت و یک نشریه آموزشی _ اطلاع رسانی به نام خانواده رجاء برخوردار است که به طور ماهانه برای هر یک از کارکنان ارسال می شود . لیکن تا کنون در خصوص وضعیت و یا لزوم توانمندسازی منابع انسانی در آن سخنی به میان نیامده است.
از طرفی انتقال معنی توانمندسازی به چیزی بیش از صدور دستور سازمان برای همه کارکنان و یا جلسات توجیهی نیاز خواهدداشت. ممکن است نیاز باشد که سازمان ها اعتقادات، ارزش ها و اهداف      راهبردی خود را تدوین کنند. این موضوع به انتقال آنچه تغییر می کند و یا آنچه تغییر نمی کند، نیاز خواهدداشت. همچنین تکرار بیشتر و چند باره همه این عوامل و نیز خلاقیت زیاد در به کارگیری و استفاده از مجاری ارتباطی چندگانه، ضروری خواهدبود.البته غنی ترین راه برای انتقال مفهوم و اطمینان از شناخت، مجرای روابط میان فردی است. این مسیری است که باید به طور کامل در انتقال مفهوم توانمندسازی در سراسر سازمان مورد بهره برداری قرار گیرد (کینلا، 1387،  ص ص 77 و 78).
یافته های پژوهشگرانی چون منون، کوئین و اسپریتزر، وتن و کمرون، ریگز، بلانچارد، کینلا، زارع بنادکوکی، علی نقیان، فخرزاد، عبدالهی، نصرآبادی، محمد زاده، محمدی، جهانیان نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.

5-3-2) فرضیه فرعی دوم
عدم وضوح اهداف و استراتژی های توانمندسازی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

تعیین اهداف و راهبردها به نحوه تعریف ما از توانمندسازی بستگی دارد. وقتی تعریف روشنی وجود ندارد، رهبران در سازمان بیشتر به حرف زدن در مورد توانمند سازی می پردازند و کمتر به عمل و نتایج  می اندیشند. نتایج به خصوصیات اهداف و تعیین راهبردهای به کار گرفته شده برای نیل به آنها مربوط    می شود (کینلا، 1387،  ص 78).به عنوان یک حقیقت، توانمندسازی به طور قطع به آزادی انتخاب و عمل بیشتر منتج می شود. اما اینها فقط اهداف ابزاری هستند و راهی برای بدست آوردن هدف حقیقی به شمار می رود. هدف حقیقی همیشه بهبود عملکرد است (کینلا، 1387،  ص 79).

بر اساس نتایج آزمون فرضیه دوم که شواهدی دال بر رد فرضیه وجود نداشت و از طرفی مصاحبه انجام شده با پرسنل سازمان، آنان اظهار می کردند که برنامه ها و اقدامات لازم در هر حوزه کاری با تاخیر و پس از تایید هیات مدیره به صورت برنامه بودجه سالانه به واحدها اعلام می گردد. و عمدتا این برنامه ها شامل پروژه های مصوب از پیش تعیین شده است. این پروژه ها در حوزه خدمات ایستگاهی عمدتا از نوع پروژه های ساختمان و تاسیسات و همچنین بودجه لازم برای تامین هزینه خدمات نظافت، نگهداری و فنی در ایستگاه های مسافری می باشد.

تعریف توانمندسازی که در بالا ارایه شد و اهدافی که به عنوان اهداف مناسب برای توانمندسازی کارکنان بیان گردید، ر اهبردهای ذیل را پیشنهاد می کنند:

1. به حد اکثر رساندن تشکیل و گسترش تیم به منظور افزایش درگیرکردن کارکنان در کار و مشارکت آنان در همه زمینه های کاری سازمان.

2. تعریف مربیگری، به عنوان یک نقش عمده سرپرستان و آماده ساختن آنان با آموزش های لازم برای ایفای این نقش.
3. ایجاد یک نظام بازخورد 360 درجه ای، به نحوی که همه کارکنان ر ا در برابر کسانی که با آنان کار می کنند، از جمله عرضه کنندگان و مشتریان داخلی و بیرونی شان پاسخگو کند.
4. تجهیز کردن همه کارکنان به مهارت ها تا هر چه بیشتر و بیشتر شایسته همه مراودات میان فردی به منظور تسهیل انتقال اطلاعات، تحقیق و حل مساله شوند (کینلا، 1387،  ص 81).

لیکن این افراد معتقدند که به جهت جو حاکم بر سازمان امکان ایجاد تیم و کار تیمی کمتر می باشد و به علت تعیین شرح شغل های نسبتا ثابت سرپرستان عمدتا نقش نظارتی ایفا می نمایند و احراز پست های سرپرستی صرفا بر اساس نظر مدیریت و نه بر اساس شایستگی مطرح است. که این امر در ارزیابی پرسنل نیز سایه افکنده است.
یافته های پژوهشگرانی چون منون، ، بلانچارد، کینلا، علی نقیان، جهانیان نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.

5-3-3) فرضیه فرعی سوم
شیوه های نامناسب تعیین نیازهای آموزشی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

توانمندسازی در درون ابتکار عمل های بزرگ تر مدیریت کیفیت فراگیر و بهبود مستمر وجود دارد. آموزش توانمندسازی، دادن دانش و مهارت به کارکنان برای اینکه مجریان کامل و شایسته ای برای بهبود مستمر کیفیت فراگیر باشند، معنی می دهد. آنان باید در حل مساله مهارت کسب کنند و برای تحصیل مجموعه ای از دانش و بکارگیری آن در هر شیوه ای قادر باشند. آنان همچنین باید به قضاوت خوب خودشان متکی باشند و از آن در کلیه جنبه های کار استفاده کنند. باید بتوانند پاسخگوی موارد غیرمنتظره و جدید باشند (کینلا، 1387،  ص 82). اگر ما انتظار داریم که کارکنان توانمند در مورد تصمیم گیری های فوری و شناخت موارد استثنایی قوانین قضاوت کنند، بنا براین باید به مجموعه دانشی که از مسایل معین فراتر می رود، مجهز شوند (کینلا، 1387،  ص 83).

پس از بررسی پاسخ ها و پیشنهادهای ارایه شده توسط افراد حاضر در نمونه انتخابی مشخص شد که عمدتا برنامه های آموزشی از پیش تعیین شده به مدیریت واحدها  ابلاغ می گردد تا نسبت به معرفی افراد توسط مدیریت مربوطه اقدام شود. این شیوه اجرای دوره های آموزشی بیشتر بر اساس بضاعت واحدهای مرتبط با آموزش پرسنل بوده و از نیازهای واقعی آموزشی افراد سرچشمه نمی گیرد. که لازم است برای تاثیرگذاری واقعی آموزش در رفتار و نظام های سازمانی به فراخور هر یک از مشاغل سازمانی، دوره های آموزشی توانمندسازی مناسب، طرح ریزی، ابلاغ و به نحو مطلوب اجرا گردد.

امروزه کار بیشتر به گونه ای شبیه قبل از زمان صنعتی شدن است. سازمان ها در حال درک این نکته هستند که هر زمان کارکنان از دید شغلی عمل می کنند، یعنی روی محدودیت های مسوولیت شان متمرکز   می شوند، احتمال کمتری وجود دارد که آنان کاری را که باید انجام شود، انجام دهند. این حقیقت، هم شامل کارکنان و هم مدیران می شود (کینلا، 1387،  ص 84).
پژوهش افرادی چون ماکس ول، کاتر، وتن و کمرون، کینلا، حاجی انزهائی، سید جوادین، طاهری، فخرزاد، نیازی وکارکنان نصرآبادی نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.

5-3-4) فرضیه فرعی چهارم
ساختار سلسله مراتبی سازمان مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

هنگامی که توانمندسازی یک ضرورت می گردد، یک واقعیت نیز می شود. توانمندسازی به آسانی به عنوان یک راهبرد برای بهبود مستمر به وجود می آید و همزمان به طور روشن به مدیریت ناب، به کمتر و کمتر شدن دیوان سالاری، به منابع کاهش یافته و به خطوط انتقال کوتاه شده مقید می شود (کینلا، 1387،  ص 88).همه مشاغلی که کنترل، بررسی، بازدید، بازنگری یا به عنوان وظیفه اضافی انجام می شوند، ارزش افزوده ای برای فرایند ندارند. هیچ یک از این مشاغل کیفیت کار را بهبود نمی بخشند و همه اینها هزینه های سربار عملکرد کار را افزایش می دهند (کینلا، 1387،  ص 89).

بر اساس پاسخ های ارایه شده و پیشنهادات مندرج در پرسشنامه ها ، وجود خطوط ارتباطی ثابت و محدودیت حق دسترسی افراد حتی در سیستم اینترانت سازمان، پرداخت پاداش عملکرد بر مبنای صرفا  نظر مدیریت، وجود فرهنگ "مکلف به انجام وظیفه ایم"، و وجود ابهام ها در خصوص حدود مسوولیت، اختیارات و پاسخگویی از جمله اشکالات عمده ساختاری در این سازمان می باشد. از طرفی اقدامات لازم برای الگوبرداری از سازمان های موفق در زمینه توانمندسازی و واگذاری موضوع مطالعه و بررسی ساختار مناسب به افراد و تیم ها انجام نگرفته است. 
مشاغل را می توان در مشاغل فردی و گروهی جدید ترکیب کرد. ترکیب کردن تعدادی از وظایف در درون مسوولیت یک تیم آسان تر از قراردادن آنها در مسوولیت فردی است (کینلا، 1387،  ص 91).هنگامی که مدیران و سرپرستان کارکنان زیادی برای اداره کردن و سرپرستی دارند و هر تلاشی برای کنترل عملکرد آنان آشکارا بی فایده است، در آن هنگام این مدیر و سرپرستان هیچ راه دیگری به جز اداره کارکنان از طریق توانمندسازی و تعهد کارکنان ندارند. دلیلی که توانمند سازی در دیوان سالاری های دولتی بسیار مشکل است، این است که ترفیع و شغل مستقیما منوط به سرپرستی دیگران به یک میزان ثابت است. در چنین وضعیتی، امکان توانمندسازی مقدور نیست  (کینلا، 1387،  ص 92).تطبیق ساختار سازمانی در فرایند اجرای ابتکار توانمندسازی، نگریستن و توجه به سازمان و ساختاردهی مجدد برای سازگارشدن با مفهوم توانمندسازی است. ساختار سازمان باید ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت کارکنان را تسهیل و حتی مطالبه کند (کینلا، 1387،  ص 93).
یافته های پژوهشگرانی چون لیتی نجی و تک فون، کاتر، کینلا، صائبی،علی نقیان، نیازی و کار کنان نصر آبادی نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.

5-3-5) فرضیه فرعی پنجم
ناکارآمدی نظام های سازمانی مانع توانمندسازي منابع انساني شركت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی است.

هر نظامی که با کنترل و مدیریت کارکنان ارتباط دارد، هنگامی که فرایند توانمندسازی انجام        می شود، مورد تردید قرار می گیرد. هنگامی که در جهت ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت تلاش می شود، تنها زمانی می توانیم موفقیت کامل را انتظار بکشیم، که اهداف نظام ها را، از جمله شیوه ای که طراحی می شود، شیوه ای که به کار گرفته می شوند و شیوه ای که بهبود می یابند، تغییر دهد (کینلا، 1387،  ص 94).

بیشتر مردم به کارهایی اشتغال دارند که به تنهایی نتیجه مطلوب را به بار نمی آورند. این نتایج از طریق تلاش های یکپارچه تعدادی از کارکنان ایجاد می شود. افراد واحد اصلی عملکرد نیستند؛ بلکه    گروه های افراد به عنوان واحد اصلی محسوب می شوند . همچنین عملکرد عمدتا به چگونگی کارکردن یک نفر برای دیگران بستگی ندارد؛ بلکه به چگونگی کارکردن یک فرد با دیگران، وابسته است. بنابراین موضوع اساسی در استخدام و ارتقائ این نیست که یک فرد تا چه اندازه از نظر بعضی مدیران یا سرپرستان مناسب باشد؛ بلکه آن است که این فرد از نظر  افرادی که با او کار می کنند، از جمله سرپرستان و مدیران تا چه اندازه مناسب است. استخدام و گزینش می تواند و باید تیم محور شود؛ یعنی کارکنان که افراد دیگر با آنان کار خواهندکرد (از جمله سرپرستان)، باید دارای قدرت اعمال نفوذ مبتنی بر صلاحیت در تصمیمات باشند کینلا، 1387،  ص 98).

با توجه به نظرهای ارایه شده در پرسشنامه ها، این افراد معتقدند که نظام استخدام سازمان از معیارهای مناسب برای جذب نیروهای مورد نیاز و توانمندسازی و ارتقائ آنان برخوردار نمی باشند. این نظام صرفا بر اساس تقاضای مدیریت مربوطه و تایید مدیریت ارشد سازمان عمل می نماید و به هیچ وجه تیم محور نمی باشد. 

یکی دیگر از نظام های سازمانی، نظام ارزیابی عملکرد است که به طور سنتی، امری یکسویه و کنترل شده از طریق مدیران بوده است. نظام های ارزیابی عملکرد معمولا نظام هایی بدون ارزش افزوده هستند. بیشترین انتظاری که ما می توانیم از این نظام داشته باشیم، آن است که موجب وارد آوردن حداقل زیان به انگیزش و عملکرد کارکنان شوند؛ یعنی اینکه بی اثر هستند؛ زیرا هیچ کس آنها را جدی نمی گیرد و هیچ تصمیم مهمی مبتنی بر آنها نیست. در حقیقت اثرشان اغلب منفی است (کینلا، 1387،  ص 99).

مطالعه نقطه نظرهای پاسخ دهندگان حاکی از آن است که نگرش افراد به نظام ارزیابی عملکرد که به طور سالیانه انجام می گیرد یک اقدام سوری است که هدف یا دستاورد خاصی را دنبال نمی کند و نه تنها منشا اثر خاصی در سازمان نبوده که از آن صرفا به عنوان دستاویزی برای اعمال سلیقه شخصی مدیران یاد می کنند.

نظام های آموزشی بندرت تحت کنترل کاربرانشان قرار دارند. گروه های آموزشی، معمولا در مورد زمینه و محتوای برنامه های آموزشی تصمیم می گیرند (کینلا، 1387،  ص 101).پول هدر رفته در آموزش زیاد است و اگر گروه های آموزش تا کنون اطلاعات ارزیابی را ارایه می دادند احتمالا مقداری تکان دهنده بود . برای کارکنان در سازمان ها معمول است که در برنامه های آموزشی زمان بندی شده که آنان انتخاب نکرده اند و احساس نیاز شخصی در مورد آنها ندارند، شرکت داده می شوند. این فرایند، بویژه در سازمان های آموزشی دولتی، مشهود است. روش متداول این است که بر اساس آن، افراد ملزم می شوند به مدت زیادی در برنامه های آموزشی حضور یابند که موضوعات آنها را کارکنان اداره مرکزی انتخاب کرده اند  و از الزامات شغلی شرکت کنندگان نیز به دور هستند (کینلا، 1387،  ص 102).

افراد این سازمان اظهار می کنند در تدوین برنامه های آموزشی نقش فعالی نداشته اند و از طرفی  هیچگونه اطلاعاتی در این زمینه از سازمان های موفق در خصوص توانمندسازی منابع انسانی توسط شرکت رجاء گردآوری و ارایه نشده است و عمدتا برنامه های آموزشی سالانه که توسط گروه آموزش از زیرمجموعه های معاونت اداری و پشتیبانی شرکت تهیه شده است را دنبال می کنند.

در یک جمع بندی کلی می توان گفت که افراد و گروه های مربوطه به هیچ وجه در بررسی و مطالعه نظام های سازمانی در این شرکت دخیل نمی باشند و سازمان نیز به منظور تطابق لازم این نظام ها با برنامه توانمندسازی منابع انسانی الگوی مناسبی را از سازمان های موفق در این زمینه جست و جو و الگوبرداری ننموده است.
 پژوهش افرادی همچون لیتی نجی و تک فون، کاتر، کینلا، ماکس ول، سید جوادین، صائبی،       علی نقیان، فخر زاد و زارع بناد کوکی، قدیریان، نیازی و کار کنان نصر آبادی، نجفی و موثق بهستانی نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.

5-3-6) فرضیه اصلی
توانمندسازی منابع انسانی شرکت رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی با موانعی همراه است.

اهداف توانمندسازی اساسا از هر فرایند، طرح، برنامه، عملکرد، یا نظام دیگر متفاوت نیستند. هر چیزی که در سازمان موجود است، باید به طور مستقیم یا غیرمستقیم به منظور بهبود عملکرد باشد. توانمندسازی یک فرایند بهبود عملکرد است (کینلا، 1387،  ص 79).

بهبود در "عملکرد سازمانی فراگیر" به معنی بهبود کیفیت کلی همه خدمات و محصولات و نیز بهبود در بهره وری کلی سازمان است. اولین نوع بهبود بدین معنی است که همه محصولات کاراتر، جالب تر، آسان تر برای نگهداری، کاملاَ سازگار با شرایط محیطی، راحت تر برای حمل، قابل اطمینان تر و با دوام تر می شوند. همچنین، بهبود بدین معنی است که همه خدمات، به موقع، دوستانه، کارا و قابل اعتماد هستند. دومین نوع بهبود، بهره وری به معنی جست و جوی مداوم ضایعات، حذف ضایعات و کاهش مستمر در همه هزینه های مرتبط با ارایه خدمت و تولید محصولات است (کینلا، 1387،  ص 142).

شواهد و مدارک حاصل از مطالعات موردی، دال بر اینکه توانمندسازی عملکرد را بهبود می بخشد، تا این زمان نیز ادامه دارد. پشتوانه قوی برای این ادعا که توانمندسازی عملکرد را بهبود  می بخشد، از طریق دو مطالعه و بررسی مهم که سالهای 1987 و 1990 توسط " ادوارد لالر" و همکارانش انجام شده، وجود دارد. هر دو تحقیق بیانگر این بودند که درگیری و مشارکت کارکنان به بهبود بهره وری، بهبود کیفیت تولید و خدمات، و خدمات رسانی بهتر به مشتری منتج شد (کینلا، 1387،  ص 140).

پرسنل سازمان در پاسخ به این سوال که "با توجه به جو حاکم بر سازمان اگر ایده ای داشته باشید که بر موفقیت سازمان موثر باشد مستقیماَ به مدیر عامل می گویید". که این امر منعکس کننده میزان مشارکت، درگیری ذهنی و حساسیت پرسنل نسبت به موفقیت سازمان می باشد، اکثرا اعلام مخالفت نمودند. از طرفی میانگین نظرات پاسخ دهند گان به هر یک از سوالات و در نهایت میانگین کل نظرات حاکی از مخالفت آنان با ایده توانمندبودن منابع انسانی در شرکت رجاء می باشد. در یک جمع بندی کلی می توان عدم توانمندی منابع انسانی را مترادف با عدم مشارکت، درگیری ذهنی، و حساسیت پرسنل نسبت به موفقیت سازمان محسوب کرد.

یافته های پژوهشگرانی چون لیتی نجی و تک فون، کاتر، کینلا، وتن و کمرون، بلانچارد، حاجی انزهائی، زارع بنادکوکی، پورصفر و حسینی، رجب بیگی طالبیان، محمدی، نیازی و کار کنان نصر آبادی نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل این فرضیه را حمایت می کند.
5-4) پیشنهادهای مبتنی بر یافته های تحقیق

فرضیه كاربردي

راهکار مناسب برای توانمندسازي منابع انساني شركت قطارهاي مسافري رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی اجرای الگوی مدیریت فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان می باشد.
با توجه به بررسیهای انجام شده در خصوص موانع توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء فعال در زمینه تامین خدمات ایستگاهی و بر اساس یافته های پژوهش، پیشنهادات زیر به منظور رفع موانع فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان توصیه می شود.

· با توجه به نظرات افراد این سازمان نوع نگرش به موضوع توانمندسازی در شرکت رجاء عمدتا به تعریف سیاسی آن بر می گردد. از طرفی بر اساس یافته های تحقیق، پیشنهادات افراد این سازمان و نظرمتخصصان امر، مهم ترین اقدام لازم برای غلبه بر موانع توانمندسازی در این سازمان، ارایه تعریف مناسب از توانمندسازی بر مبنای مفهوم توسعه سازمانی آن به جای مفهوم سیاسی _ اجتماعی نهادینه شده در فرهنگ سازمان است.

در فرهنگ این سازمان مفهوم توانمندسازی مترادف با تصاحب قدرت و اعمال آن در جهت نیل به اهداف اعم از اهداف شخصی و سازمانی است. لیکن وجود افراد با تحصیلات دانشگاهی از یک سو و وجود انگیزه های بالای خدمت که سرچشمه از مبانی اخلاقی این پرسنل زحمتکش می گیرد؛ بسترهای لازم برای هدایت و تقویت نفوذ مبتنی بر صلاحیت در این شرکت را فراهم نموده است. بنا براین استعدادهای لازم برای جذب سرمایه گذاری های سازمانی و تبدیل شدن افراد به پرسنل توانمند و پرتلاشی که حتی در مواقع اضطرار توانایی ارایه ابتکارات مناسب برای رویارویی با مشکلات را داشته باشند، در این سازمان وجود دارد.

از طرفی زیرساخت های ارتباطی از جمله شبکه اینترانت، نشریه داخلی رجاء، جلسات عمومی و همچنین سایت پرطرفدار شرکت رجاء ابزارهای مناسبی را برای توسعه مفهوم جدید از توانمندسازی منابع انسانی در این شرکت فراهم نموده است. چرا که تبیین مفهومی جدید در سازمان مستلزم تعهد مدیریت و التزام به تکرار و تاکید بر آن از مبادی مختلف است.

· اجرای فرایند توانمندسازی منابع انسانی همچون سایر اقدامات مدیریتی نیازمند برنامه ریزی و اجرای دقیق آن می باشد. این امر تبیین کننده ضرورت وضوح اهداف و راهبردهای لازم برای حصول توانمندسازی در سازمان می باشد.
از آنجایی که توانمندسازی همچون تمامی اقدامات مدیریتی بایستی در جهت یک هدف غایی یعنی بهبود مستمر و ارتقای کیفیت عملکرد سازمان باشد،  به نظر می رسد که معرفی دستاوردهای فردی و سیستمی توانمندسازی به عنوان عناصر ملموس تر درسازمان، به روشنی مسیر صعود را برای رهروان این مسیر آشکار نماید.

راهبردهای آزموده شده به منظور اجرای فرایند توانمندسازی در سازمان همچون تشکیل و توسعه تیم ها، ارایه بازخورد و نهایتا یادگیری از الزامات اولیه فرایند توانمندسازی محسوب می شوند. تعریف جدید توانمندسازی زمانی قابل رویت است که افراد امکان اعمال نفوذ بر اساس توانایی خود را داشته باشند. تیم و ترویج کار تیمی شاید مناسب ترین مکان برای شکوفایی و ابراز این صلاحیت ها باشد .

ایجاد نظام های بازخورد از دیگر ابزارهای فرایند توانمندسازی است که می توانند خود معلول توانمندی افراد باشند. بدین شکل افراد از طریق یک بازخورد ساختارمند و خودگردان اطلاعات ذی قیمتی از عملکرد خود برای اصلاح رفتار آتی دریافت می کنند.

نهایتا یادگیری که به عنوان راهبرد سوم پشنهاد می شود؛ برای هر تغییری که در دانش، مهارت و رفتار در سطوح فردی، بین فردی، تیمی و حتی جامع ترین سطح آن یعنی یادگیری سازمانی ایجاد می شود، بکارمی رود. توسعه یادگیری همگام با توانمند سازی است و از آن تفکیک ناپذیر، و توسعه هر یک به توسعه و ارتقای دیگری می انجامد. بنابراین وظیفه سازمان تبدیل یادگیری به یک راهبرد رسمی برای توسعه توانمندسازی و از سوی دیگر حمایت یادگیری برای اطمینان از توانمندسازی است.

· بررسی نظرات پرسنل در خصوص شیوه های تعیین نیازها و برنامه های آموزشی این سازمان حاکی از ایده سنتی آموزش که در اغلب سازمان های دولتی رایج می باشد، است. این در حالی است که فرایند توانمند سازی نیازمند حمایت از طریق دانش و مهارتهای جدید است که فراتر از حوزه های سنتی حاضر   می باشد. آموزش دادن افراد برای درک مفهوم و نحوه اجرای فرایند توانمندسازی می تواند اهداف مناسبی برای نظام آموزشی باشد. 
بهترین راه شناسایی موضوعات آموزشی مورد نیاز افراد توانمند توجه به تغییرات مولفه های محیطی و لزوم وجود افراد حرفه ای در مسند هر کار است. تا در زمانی که نیاز به تصمیم گیری های سریع برای ارایه خدمات مناسب و مورد انتظار مشتریان می باشد، این افراد دانش، مهارت و توانایی لازم برای    تصمیم گیری و اجرای آن را داشته باشند.

· فشارهای رقابتی و ظهور تکنولوژی های جدید سازمان ها را بر آن داشته تا نگرش خود را از افراد سازمانی به سوی سازمان های انسانی و پویا تغییر دهند. ایجاد و گسترش سازمان های پویا و نوآور از الزامات محیط کسب و کار در هزاره سوم است. افراد خلاق و خوش فکر زمانی قادر به ابراز ایده های خود  می باشند که ساختارهای سازمانی حمایت لازم را برای بروز عقاید فراهم نمایند. شاید بهترین ساختار پیشنهادی ساختاری باشد که در آن مشاغلی که ارزش افزوده ای ندارند و عمدتا اقداماتی چون بازرسی، جابجایی و تاخیر را موجب اند؛ حذف شده باشند. در این ساختار مشاغلی که از یک نوع ارتباط طبیعی برخوردار است، تلفیق شده باشد و سطوح مدیریت و سرپرستی به حداقل سادگی کاهش یافته است.

ایجاد بسترهای لازم برای برقراری ارتباط سریع و راحت پرسنل با مدیر ارشد سازمان، ترویج فرهنگ "کار من خود من است"، و شفاف سازی در خصوص مسوولیت و پاسخ گویی افراد در سازمان، از جمله اقدامات موثر و مناسب ساختاری در حمایت از اجرای فرایند توانمندسازی منابع انسانی در این سازمان به شمار می آید.

همچنین لازم است سازمان های مشابه و موفق در توانمندسازی برای الگوبرداری از ساختارهای مورد استفاده آنان شناسایی شوند و موضوع بررسی و مطالعه ساختار مناسب و مورد نیاز سازمان به افراد و     گروه ها واگذاری شود.  تا بدین طریق ضمن جلب مشارکت پرسنل در امور سازمانی، انگیزش و تعهد آنان برای قبول تغییرات آتی در جریان اجرای فرایند، فراهم گردد.

· زمانی که در جریان اجرای فرایند توانمندسازی در مورد نظام های سازمانی صحبت به میان آورده می شود، باید دانست زمانی می توان به اجرای موفقیت آمیز این فرایند امید داشت که اهداف این نظام ها با تفکر نفوذ مبتنی بر صلاحیت مطرح شده، منطبق باشد. همچنین این اهداف بایستی یار و یاور بکارگیرندگانشان باشند به عبارتی ارزش افزوده بیافرینند. و نهایتا اداره و کنترل این نظام ها به عهده کاربران آن یعنی کارکنان باشد.

از جمله نظام های منابع انسانی رایج در سازمان ها، نظام استخدام پرسنل داوطلب کار می باشد. به منظور همگام نمودن این نظام با فرایند توانمندسازی در این سازمان لازم است نقش همکاران از جمله سرپرستان در اجرای نظام استخدام و ارتقای کارکنان بیش از پیش پررنگ تر شود. و امکان حضور و دخالت تیم ها در پذیرش و یا رد داوطلب کار با تیم در سازمان محیا گردد.

نظام ارزیابی عملکرد دیگر نظام حاضر در سازمان هایی از این دست است. عملکرد صحیح و همگام این نظام در فرایند توانمندسازی پرسنل نقش بسزایی ایفا می کند. چرا که بسیاری از پاسخ دهندگان معتقدند که این نظام از شیوه و معیارهای مناسبی برخوردار نیست و از دستاوردهای آن در سازمان بهره برداری مطلوبی نمی شود. مشارکت افراد در تعیین اهداف یک دوره ارزیابی شرکت که عمدتا یکساله می باشد، اجرای برنامه خودارزیابی و نهایتا اجرای ارزیابی 360 درجه یعنی ارزیابی همه افراد و تیم هایی که افراد در کار خود با آن مواجه اند، از جمله پیشنهادهای ما در ارتباط با این بخش  می باشد. 

نظام بعدی که مورد نظر است، نظام آموزش می باشد. در خصوص سازکارهای این نظام یعنی نحوه نیازسنجی و اجرای برنامه های آموزشی پیش از این نیز صحبت به میان آمد. به طور خلاصه پیشنهادهای ما برای سازگاری هر چه بیشتر این نظام با فرایندتوانمندسازی به شرح زیر می باشد.

1. تعیین نیازهای آموزشی از طریق تعامل گسترده تر با اعضای سازمان در هر سطح برای تعیین نوع مهارتهای مورد نیاز، اهداف آموزشی، محتوای برنامه و نهایتا ارزیابی نحوه اجرای برنامه های آموزشی.

2.  استفاده هر چه بیشتر از خبرگان داخلی برای آموزش.
5-5) محدودیتهای پژوهش
در ضمن انجام این پژوهش، محقق با محدود یت ها و تنگناهایی به شرح زیر مواجه گردیده است.

1. جو حاکم بر سازمان ناشی از تصمیم دولت به واگذاری شرکت رجاء بر اساس اصل 44 قانون اساسی به بخش غیردولتی.

2. عدم تمایل افراد به ابراز عقاید خود در شرایط سازمانی حاضر.
3. عدم حضور مرتب و بموقع افراد در ساعات اداری به جهت لزوم فعالیت 24 ساعته ایستگاه های مسافری.
4. گستردگی شبکه ریلی و پراکندگی بالای پرسنل تامین کننده خدمات در ایستگاه های مسافری در سطح کشور.
5. عدم آشنایی افراد با واژه ها و اصطلاحات تخصصی مدیریتی.
6. ابهام پرسنل در خصوص آینده کاری و امنیت شغلی خود.
7. عدم شفافیت چشم انداز و استراتژی آتی سازمان.
8. عدم آماده سازی پرسنل برای قبول تغییرات احتمالی.
9. عدم بکارگیری افراد به فراخور تخصص و مهارت در پستهای سازمانی.
10. عدم توازن بین زندگی کاری و سایر ابعاد زندگی پرسنل.
11. عدم تطابق شغل با مهارت و تخصص شاغلین.
5-6) توصیه به پژوهشگران آتی

با عنایت به محدودیتهای مطرح شده و به منظور ارزیابی و سنجش دستاوردها پژوهش حاضر در سطح وسیعتر، توصیه می گردد، پژوهش حاضر در سطح گسترده تر همچون شرکت راه آهن جمهوری اسلامی ایران انجام گیرد. ضمنا پیشنهاد می گردد تا بر روی موضوعات مرتبط زیر تحقیق صورت گیرد.

1. بررسی وضعیت کارایی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء و ارایه راهکارهایی برای بهبود آن.

2. بررسی عوامل ایجاد کننده احساس توانمندی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء.
3. بررسی تاثیر توانمندسازی منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان شرکت قطارهای مسافری رجاء.
4. بررسی نقش توانمندسازی منابع انسانی بر عملکرد  شرکت رجاء.
5. بررسی تاثیر آموزش مهارت های مدیریتی بر توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء.
6. طراحی الگوی جامع توانمندسازی منابع انسانی در شرکت قطارهای مسافری رجاء.
7. بررسی رابطه توانمندسازی منابع انسانی با ارایه خدمات برتر در شرکت قطارهای مسافری رجاء.
8. بررسی ارتباط نظام پیشنهادات با ابعاد توانمندسازی منابع انسانی شرکت قطارهای مسافری رجاء.
9. بررسی ابعاد توانمندسازی کارکنان به منظور ارایه چارچوب مناسب برای کارکنان شرکت قطارهای مسافری رجاء.
منابع و مآخذ     

منابع فارسي :

1) ابطحی، حسین، سعید عابسی،" توانا سازي كاركنان" (تهران: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت، نشر خورشید، 1386).

2) اسكات، سينتيا، دنيس ژاف،" توانا سازي كاركنان"، ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی، چاپ دوم، (كرج: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت،1383).

3) امامي، محمد حسن، " راهنماي جامع توانمند سازي منابع انساني"، (اصفهان: آسمان نگار، 1388).

4) ایکاف، راسل،" برنامه ریزی تعاملی : مدیریت هماهنگ با تحول برای ساختن آینده ی سازمان"، ترجمه سهراب خلیلی شورینی، چاپ چهارم،(تهران: نشر مرکز، 1386).

5) ایران نژاد پاریزی، مهدی، "روشهاي تحقيق در علوم اجتمايي"، چاپ چهارم، (كرج: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت، 1388). 

6) آذر، عادل، منصور مومنی،" آمار و کاربرد آن در مدیریت"، جلد 1و2، (تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها(سمت)، 1385).

7) بلانچارد، كنت، جان كارلوس، آلن راندولف، "مدیریت توانا سازی کارکنان"، ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی، چاپ دوم، (تهران: نشر مديران، 1381) .

8) بلانچارد، كنت، جان كارلوس، آلن راندولف،" سه كليد توان افزايي"، ترجمه فضل الله اميني،(تهران: نشر فرا، 1379) .

9) بستانی املشی، طهمورث،"توانمند سازی و روشهای اجرای آن در سازمان"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

10) پور صفر، علی، سید رسول حسینی،"توانمند سازی :مفاهیم ،نظریه ها و پیامدها"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

11) جهانیان، رمضان، "بررسی ابعاد توانمند سازی مدیران آموزشی به منظور ارایه چارچوب مناسب برای مدیران مدارس ابتدایی و راهنمایی کشور"، "رساله دکتری تخصصی رشته مدیریت آموزشی"، (تهران: دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات، 1386).

12) حاجی انزهائی، مریم،" مطالعه موانع توانمند سازی نیروی انسانی سازمان های غیر دولتی فعال در زمینه کاهش مرگ و میر کودکان مبتلا به سرطان در شهر تهران و ارایه راهکارهای مناسب"، " پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت سازمان های غیر دولتی (M.A) "، (تهران: دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات، 1387).

13) خلیلی شورینی، سیاوش، " روشهای تحقیق در علوم انسانی "، چاپ سوم، (تهران: انتشارات یادواره كتاب ، 1383).

14) دفت، ريچارد ال،" تئوري و طراحي سازمان"، ترجمه علي پارسيان و سيد محمد اعرابي، چاپ پنجم، (تهران : دفتر پژوهش هاي فرهنگي، 1385).

15) رث، تام،" كشف توانمندي هاي منابع انساني و بكار گيري آن" ، ترجمه مهدي پور قاسمي، (اصفهان: انتشارات انديشه گستر ، 1388) .

16) رجب بيگي، مجتبي و"همكاران"، " سنجش رضايت شغلي منابع انساني در بخش دولتي و عوامل موثر بر آن " ، " فصلنامه مدرس علوم انساني"، دوره 10، بهار 1385.

17) زارع بنادکوکی، محمد رضا،" نقش توانمندسازی کارکنان در اجرای موفق TQM در سازمان ها"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

18) سبزیکاران، اسماعیل، "بررسی عوامل ایجاد کننده احساس توانمندسازی روانشناختی منابع انسانی: مورد کاوی شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی ایران- منطقه تهران"، (تهران :سومین کنفرانس توانمند سازی منابع انسانی، 1388).

19) سيدجوادين، سيد رضا، محمد مهدي فراحي، حمد علي فراحي، "مديريت منابع انساني، نگرش كاركنان و توسعه مديريت دانش در سازمان"،" فصلنامه علوم مديريت ايران"، دوره 9 ، بهار 1387. 

20) صائبي، محمد، " روند ها و چالش هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي"، " فصلنامه مدرس علوم انساني"، دوره 6 ، پاييز  1381.   

21) طالبیان، احمدرضا، " الگوی جامع توانمند سازی منابع انسانی"،" ماهنامه علمی – آموزشی تدبیر"، شماره 203 ،  فروردین 1388.

22) طاهری، نادر،" ارزیابی وضعیت موجود توسعه منابع انسانی و تدوین راهبردهای بهره وری: مورد کاوی شرکت ایپکو"،"پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی"، (تهران: سازمان مدیریت صنعتی، 1388).

23) طاهری طریق، سودابه،"بررسی نقش و جایگاه توانمندسازی کارکنان بر عملکرد بانک رفاه کارگران تهران"،"پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی"، (تهران: دانشگاه شهید بهشتی 1383).

24) عبداللهی، احمد، "بررسی راهکارهای توانمند سازی سازمان های غیر دولتی کودکان و نوجوانان در کلان شهر تهران"،"پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت سازمان های غیر دولتی(M.A) "، (تهران: دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات،  1388).

 25) عبداللهی، بیژن، " طراحی الگوی توانمندسازی روان شناختی کارکنان حوزه ستادی وزارت علوم، تحقیقات و فن آوری"، "رساله دکتری تخصصی رشته مدیریت آموزشی"، (تهران: دانشگاه تربیت معلم،  1383).

26) عبداللهی، بیژن، " نقش خودکارآمدی در توانمندسازی کارکنان"،"ماهنامه علمی – آموزشی تدبیر" ، شماره 168 ،اردیبهشت 1385 . 

27) علی نقیان، محبوبه، " بکار گیری ICT مناسب مولفه های توانمندسازی و رابطه آن با افزایش       بهره وری شرکت ملی گاز ایران"،" پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی"،  (تهران: دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات، 1386).

28) فخرزاد، محمد باقر، محمد رضا زارع بنادکوکی، " توانمندسازی کارکنان مبتنی بر شایستگی"، (تهران : سومین کنفرانس توانمند سازی منابع انسانی، 1388). 

29) قديريان، عباسعلي، " گروههاي يادگيرنده، محور يادگيري و توسعه منابع انساني"، " نشريه تازه هاي علوم شناختي"، سال 5، شماره 2، 1382. 

30) کارکنان نصر آبادی، محمد، " نظریه های توانمند سازی نیروی انسانی در سازمان"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

31) كالينز، جيم، " بهتر از خوب "، ترجمه فضل الله اميني، چاپ دوم ، (تهران: نشر فرا، 1386). 

32) کتانی محمدزاده، حمید،" بررسی وضعیت کارایی منابع انسانی در گروه صنعتی فولاد ایران – بخش فولادسازی و ارایه راهکارهایی برای بهبود آن"،"پایان نامه کارشناسی ارشد مهندسی صنایع "، (تهران: سازمان مدیریت صنعتی، 1381). 

33) كيوي، ريمون، لوك وان كامپنهود،" روش تحقيق در علوم اجتمايي"، ترجمه عبدالحسين نيك گهر، چاپ چهارم، (تهران: نشر توتيا، 1388).

34) كينلا، دنيس سي، " توانمند سازي منابع انساني"، ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی و معصومعلي سليميان، چاپ دوم، ( تهران : نشر مديران، 1387) .

35) متولی، حسینعلی،"تجربیات موفق توانمندسازی منابع انسانی"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

36) محمدی، پیمان، "یادگیری غیر رسمی و نقش آن در توانمندسازی روانشناختی کارکنان"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388). 

 37) محمدی، حامد، "نقش و جایگاه توانمندسازی منابع انسانی در نظام اداری ایران"، (تهران: سومین کنفرانس توانمند سازی منابع انسانی، 1388).

38) موثق بهستانی، ملیحه، مهرداد محرم زاده، رضا طلائی،"بررسی نیاز سنجی آموزشی در راستای توانمندسازی منابع انسانی مراکز آموزش عالی و اداره کل تربیت بدنی استان آذر بایجان غربی"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388). 

39) مومنی، منصور، علی فعال قیومی، " تحلیلهای آماری با استفاده از SPSS "، (تهران: کتاب نو ، 1386) .

40) میرزایی دریانی، شهرام، "توانمندسازی منابع انسانی و مدیریت تغییر"، (تهران: سومین کنفرانس توانمندسازی منابع انسانی، 1388).

41) نجفی، لیلا، یداله حمیدی، امیر اشکان نصیری پور، "تاثیر نتایج ارزشیابی عملکرد سالیانه بر توانمندسازی کارکنان مراکز بهداشت شهرستانهای استان همدان"، (تهران: سومین کنفرانس        توانمند سازی منابع انسانی، 1388).  
42) نصیری خوارزمی، محسن، " ارتباط سیستم پیشنهادات با ابعاد شناختی توانمندسازی در شبکه بهداشت و درمان شهرستان نجف آباد"، " پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی(M.A) "، (تهران: دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات،  1389).

43) نیازی، محسن، محمد کارکنان نصر آبادی، " توانمندسازی راهبرد سرمایه اجتمایی"، " ماهنامه علمی –  آموزشی تدبیر"، شماره 203، فروردین 1388. 

44) وتن، ديويد اي، كيم اس.كمرون،"توانا سازي و تفويض اختيار"، ترجمه بدرالدين اورعي يزداني، چاپ دوم، (كرج: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت، 1383).

45) وتن، ديويد اي، كيم اس.كمرون،" خودشناسی مدیران"، ترجمه محمد علی بابایی زکلیلی، چاپ دوم، (كرج: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت، 1382).

46) وتن، ديويد اي، كيم اس.كمرون،" رهبري تحولات مثبت"، ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی،(كرج: موسسه تحقيقات و آموزش مديريت، 1385).
منابع ا نگليسي :

47) Baldwin,Timothy T, William H. Bommer and  Robert S. Rubin , “Developing Management Skills : What Great Managers Know and Do”,(McGraw-Hill Companies , Inc., 1221 Avenue of the Americas , New York , NY , 1002 . Copyright 2008).

48) Daft, Richard L, “Organization Theory and Design “, (United States: South- Western college, 2010).

49) Dimitriades, Zoe and Stella Kufidu, “Individual, Job, Organizationnal and Contextual Correlates of Employment Empowerment: Some Greek Evidance “, (Electronic Journal of Business Ethics and Organization Studieas, Vol.9, No. 2).

50) Litie Njie, Thaddeus and Linus Teku Fon and Gbolahan Awomodu, “Top Management Commitment and Empowerment of Employees inTQM Implementation” (Universit College of Boras, Nr.9/2008).

51) Maxwell, James R, “Management of Employee Empowerment “, (Journal of Organizational Culture, Communications and Conflict, Jan, 2005).

52) Menon, Sanjay T, “Employee Empowerment: An Integrative Psychological Approach”, (Clarkson University.Box 5790, Potsdam, NY 13699.USA, 2001). 
53) Ongori, Henry, “Managing Behind The Scenes: A View Point on Employee Empowerment “, (African Journal of Business Management, Vol. 3, No. 1, pp009-015, 2009).

54) Quinn, Robert and Gretchen Spreitzer, “The Road To Empowerment: Question Every Leader Should Consider”, (Marshall School of Business University of Southern California,CA 90089-0806, 1999).

55) Ratmawati, Dwi, “Managerial Competency and Management Commitment to Employee Empowerment: Banking Companies Case “, (Proceeding of the 13 Th Asia Pacific Management Conference, Melbourne, Australia, 2007).

56) Ravichandran, Swathi and Shirley Gilmore, “To Empower or not Empower: The Case of Student Employed in One Midwestern University،s Dining Services “, (United States: Kent State University).

57) Samad, Sarminah, “Social Structural Characteristics and Employee Empowerment: The Role of Proactive Personality”, (International Review of Business Research Paper, Vol.3, No.4, 2007, pp.254-264).

58) Sayer, Kylie and Lynda Harvey, “Empowerment in Business Process Reengineering: An Ethnographic Study of Implementation Discourses”, (Sydney, University of Technology).

59) Ugboro, Isaiah O, “Organizational Commitment, Job Redesign, Employee Empowerment and Intent to Quit Among Survivors of Restructuring and Downsizing“, (United States: A&T State University, North Carolina, 2006).

سايتهاي اينترنتي :

60) www.accessmylibrary.com
61) www.aomonline.org(Academy of management)
62) www.books.google.com
63) www.civilica.com
64) www.download-book.net
65) www.elsevier.com/locate/jmatrotec
66) www.emerald.com
67) www.firewalking.com
68) www.Journalofwor/business.com
69) www.heacademy.ac.uk
70) www.humanresource.about.com
71) www.informalworld.com
72) www.markhuselid.com
73) www.mahmail.com
74) www.raja.ir

75) www.rphrm.curtin.edu.ac
76) www.SID.ir
77) www.webuser.bus.umich.edu
پرسشنامه پژوهش

بنام خدا
پرسنل محترم شرکت قطارهای مسافری رجاء

با سلام 

 احتراماَ ، به استحضار می رسانم اینجانب محمد رضا حاجی انزهائی  دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی به منظور انجام رساله کارشناسی ارشد خود در حال انجام یک بررسی دراین شرکت می باشم .
 هدف از این بررسی پاسخ به این پرسش است که آیا شرکت قطارهای مسافری رجاء برای توانمند سازی منابع انسانی خود، علی الخصوص فعالان در زمینه ارایه خدمات ایستگاهی، به عنوان یک راهبرد موثر در توسعه فردی و سازمانی با موانعی مواجه است؟ و در صورت مثبت بودن پاسخ، این موانع چه می باشند؟
شما همچون سایر پرسنل شاغل در این شرکت بطور تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شده اید تا در صورت تمایل در این بررسی همکاری نمایید. از آنجایی که برای علمی بودن نتایج لازم است که نظرات افراد انتخاب شده در تحقیق منعکس شود لطفا صرفاَ عقاید خود را در پرسشنامه درج نمایید.

اطلاعاتی که در اختیار ما قرار می دهید در این بررسی تاثیر بسزایی دارد و روی نتایج و تصمیمات احتمالی که بر اساس نتایج این بررسی اتخاذ خواهد شد ، اثر خواهد داشت.

اطمینان می دهم که اطلاعاتی که از طریق پاسخ های شما در این بررسی در اختیارم قرارخواهید داد، کاملا محفوظ خواهد بود و تحت هیچ شرایطی در اختیار افراد یا مراجع دیگری قرار نخواهد گرفت . این اطلاعات صرفا در تجزیه و تحلیل های آماری مورد استفاده خواهد بود.

به ضمیمه این نامه یک نسخه از پرسشنامه که شامل چهار نوع سوال :
  الف)از شماره  1تا 15 سوالات مشترک  
ب) از شماره  16 تا 18 سوالات مخصوص مدیران و سرپرستان
ج) از شماره  19 تا 22 سوالات مخصوص کارکنان
د) شماره  23 که سوال باز می باشد . حضورتان تقدیم میگردد .
مزید امتنان است  پس از تکمیل ، فرم را برای اینجانب ( اطاق312 ساختمان معاونت اجرایی) عودت فرمایید.
                                                                                                                                       باتشکر

                                                                                                                       محمد رضا حاجی انزهائی

الف) سوالات مشترک:
1. جنسیت:   الف) مرد              ب) زن

2. سن:   الف) تا 25 سال            ب) 25 تا30 سال           ج)30تا 35 سال          د)35 تا 40سال          ه)بالاتر از 40 سال
3. سابقه کار:   الف) تا 5 سال           ب) 5 تا10 سال           ج)10تا 15 سال            د)15 تا20سال         ه)بالاتر از 20 سال
4. تحصیلات: الف) دیپلم و کمتر               ب) فوق دیپلم              ج) لیسانس              د)فوق لیسانس و بالاتر

5. پست سازمان:   الف)مدیر                ب) سرپرست              ج) کارمند (کار شناس مسوول،کارشناس،...)
	سوال
	نمی دانم
	کاملاَ مخالفم
	مخالفم
	تا حدودی موافقم 
	موافقم
	کاملاَ موافقم

	6. شرکت رجاء  منظورش از توانمندسازی را  بطور کامل و شفاف اعلام نموده است .
	
	
	
	
	
	

	7. شرکت رجاء  هدف کلی( بهبود مستمرعملکرد) و راهبرد های اصلی (همچون : ایجاد و توسعه تیم ،بازخورد و یادگیری) توانمند سازی  را اعلام کرده است.
	
	
	
	
	
	

	8. هدف و راهبرد های توانمند سازی با برنامه راهبردی سازمان(بطور مثال: نوآوری، توسعه محصول ، توسعه بازار،...، کاهش و انحلال) کاملاَ سازگار است.
	
	
	
	
	
	

	9. شرکت رجاء برای توانمند ساختن  کارکنان اصلاحات لازم را در مدیریت آموزشی انجام داده  است.
	
	
	
	
	
	

	10. شرکت رجاء یک طرح آموزشی برای توانمند سازی کارکنان اعلام کرده است.
	
	
	
	
	
	

	11. شرکت رجاء از سازمان هایی که ساختارهای خود را با توانمند سازی تطبیق داده اند ، اطلاعاتی جمع آوری کرده است.
	
	
	
	
	
	

	12. کارکنان و گروههای کاری مسوولیت بررسی و مطالعه ساختار سازمانی مناسب و مورد نیاز خود را دارند.
	
	
	
	
	
	

	13. شرکت رجاء از سازمان های که نظام های خود را با توانمند سازی تطبیق داده اند ، اطلاعاتی جمع آوری کرده است.
	
	
	
	
	
	

	14. مسوولیت بررسی و مطالعه نظام های سازمانی (مثل: نظام های استخدام، ارزیابی عملکرد،...)  به کارکنان و گروههای مربوط واگذار شده است.
	
	
	
	
	
	

	15. با توجه به جو حاکم بر شرکت رجاء در صورتی که هر یک از افراد فکر یا  ایده ای داشته باشد که بر موفقیت سازمان موثر باشد ، مستقیما آن را به مدیر عامل شرکت می گوید.
	
	
	
	
	
	


ب)سوالات مخصوص مدیران و سر پرستان:

	سوال
	نمی دانم
	کاملاَ مخالفم
	مخالفم
	تا حدودی موافقم 
	موافقم
	کاملاَ موافقم

	16.  شرکت رجاء اقداماتی را که برای توانمند سازی منابع انسانی لازم         می باشد ، به مدیران و سرپرستان اعلام نموده است.
	
	
	
	
	
	

	17. شرکت رجاء دستاورد های مورد انتظار توانمند سازی  را به مدیران و سرپرستان اعلام نموده است. 
	
	
	
	
	
	

	18. شرکت رجاء ، مدیران و سرپرستان را از آنچه باید برای کمک به حصول اهداف سازمان انجام دهند ، آگاه نموده است.
	
	
	
	
	
	


ج)سوالات مخصوص کارمندان:
	سوال
	نمی دانم
	کاملاَ مخالفم
	مخالفم
	تا حدودی موافقم 
	موافقم
	کاملاَ موافقم

	19.تمامی کار کنان (در هر سطح و واحد سازمانی ) تعریف سازمان از توانمندسازی را می دانند.
	
	
	
	
	
	

	20. تمامی کارکنان از آنچه باید به منظور پیشبرد توانمند سازی خود و دیگران انجام دهند، آگاهی دارند.    
	
	
	
	
	
	

	21. تمامی کارکنان از دستاورد های مورد انتظار توانمند سازی شامل:     1) تغییر در رفتار ( همچون : تعامل بیشترافراد، نوآوری ، چالشگری،...) و 2)بهبود در عناصر سیستم عملکرد سازمان  ( همچون:  محیط کاری، فرآیندکاری ، رضایت مشتری...) ، آگاهی دارند.
	
	
	
	
	
	

	22. تمامی کار کنان (در هر سطح و واحد سازمانی) از هدف و راهبرد های توانمند سازی آگاهی دارند.
	
	
	
	
	
	


د) سوال باز:
23. به نظر شما چه کارهای برای تسهیل توانمند سازی منابع انسانی در شرکت رجاء لازم است ؟
Subject:

Studying the obstacles for empowering of the human resources in the Raja Passenger Trains Company active in supplying services within the stations.
Abstract


       Today's organizations characteristics are dynamism and complexity, ambiguity and tradition’s avoidance that are constantly affected from their enviroment and these changes are accepted as an inevitable necessity. Forecasting changes with relatively reasonable exactness is a big problem. By recognizing this important fact that change is the essence of the third millennium organizations, compatibility and adaptation with recent developments in various fields of economic and social increases. In order to manage the uncertain, dynamic and complex conditions, the only way out in front of the managers is empowering the organization and employees through knowledge and skill that is rapidly outmoded and obsolete. In this study we showed what were these obstacles facing the empowerment of the human resources in the Raja Passenger Trains Company and what affects left on the supply of services in the stations.


      In this study, based on theoretical models of research, the dependent variable is human resources empowerment and the independent variables include: misunderstanding of the concept of empowerment, lack of clear goals and strategies of empowerment, inappropriate methods to determine training needs, organization’s hierarchical structure, and enterprise systems inefficiencies. Due to the nature of the topic, the research is a one-shot case study (survey) and preliminary experimental design, which is of practical.


      The statistical population is the employees in the Raja Passenger Trains Company active in supplying services within the stations. After selecting a sample of the population, to collect ideas and opinions, at first exploratory interview and then a questionnaire was developed. Validity and reliability of the questionnaire was calculated and approved through Cronbach’s alpha coefficients using SPSS software. Then the research hypothesis, that explain the impact of independent variables on the empowerment of human resources were tested. Finally, after testing hypothesis and the lack of evidence for rejection of them, and based on analyzing research findings, the suitable solutions were recommended.
Keywords: Empowerment, the goal of empowering, the strategies of empowerment, the education of empowerment, enterprise system.
By: Mohammad Reza Haji Anzehaei
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