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  مقدمه
و ايجـاد موقعيـت مناسـب بـراي تبـديل آن، بـه اهـرم         ارتباطاتامروزه، فناوري اطلاعات و 

وزارت فنـاوري  . شـود  هـا محسـوب مـي    دولـت هـا و   هاي اصلي حكومـت   نگرانيتوسعه، از 
كننـدگان   كننـدگان و تقاضـا   حجم بسيار بالايي از تعاملات بين عرضه ارتباطاتاطلاعات و 

اي نزديك  بنابراين، رضايت مشتري با عملكرد خدماتي در اين سازمان رابطه. داردخدمات 
هـا و بهبـود    ي بـراي تسـهيل فعاليـت   هاي مهم مـديريت  كارگيري تكنيك هدارد و شناخت و ب

  .استناپذير  كيفيت خدمات اين سازمان، در محيط رقابتي كنوني، حياتي و اجتناب
اي  هـاي مهـم مـديريت موفـق و وسـيله      از ويژگـي  "توانمندسـازي "هـاي اخيـر،    در سال

توانمنـد كـردن يعنـي اعطـاي     . شـده اسـت   اثربخش براي ارتقاي كيفيت خـدمات شناسـايي  
آن، بـاور افـراد از    ي مايندگي يا قدرت قانوني به فرد فرآيندي است كه بـه واسـطه  اختيار، ن
توانمندسازي به مفهوم احساس مسـئوليت بيشـتر كاركنـان    . ]20[يابد  شان ارتقا مي اثربخشي

  .]14[است براي كاركرد بهتر سازمان 
را درك سـازي كاركنـان    كننـد مفهـوم توانمنـد    ها تصور مـي  بسياري از مديران سازمان

اند و از اين ميان، عـده معـدودي    خوب درك كرده اند اما در واقع، تعداد كمي آن را  كرده
نحـوي   هـا بـه   نظر به آنكه همـه كاركنـان و سـازمان   . كنند درستي استفاده مي از اين مفهوم به

هـاي گونـاگوني    سازي هر سازمان جنبـه  لازم است در توانمند. ]11[شوند  مشابه توانمند نمي
گـذار   گيري عوامل تأثير رو، هدف اين پژوهش، شناسايي و اندازه از اين. نظر گرفته شود در

و در نهايـت، طراحـي مـدل     ارتباطـات سازي كاركنان ستاد فنـاوري اطلاعـات و    بر توانمند
ــه   ــدين ترتيــب، فرصــت. ســتامفهــومي توانمندســازي ايــن وزارتخان ــراي  ب ــود ب هــاي بهب

شناختي  در اين ميان، رابطه عوامل جمعيت. شود سازي كاركنان تعيين و شناسايي مي توانمند
  .اند با عوامل مطرح در توانمندسازي نيز بررسي شده

  بيانمسئله
هـا،   سـازمان .انگيـز همـراه اسـت    هـاي شـگفت   امروزه، حيات بشري با تحولات و دگرگوني

اي از حيات انساني، بايد براي بقا و بالنـدگي آمـاده رويـارويي بـا ايـن       عنوان زيرمجموعه به
منظور از اين . شوند صورت، از دنياي رقابت حذف مي در غير اين. ]4[ تحولات عظيم شوند
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هـاي   يعنـي، سـرمايه   "كاركنـان "آمادگي، آمادگي فناوري و تجهيزاتي نيسـت بلكـه، بايـد    

  .]9][1[ ماده سازنداصلي و ارزشمند را آ
ها و جوامع بشـري،   نيروي انساني با توجه به نقش و اهميت آن در رشد و توسعه سازمان

عبـارت   بـه  ].5[ شـود  ترين سرمايه هر سازمان محسـوب مـي   ارزشمندترين عامل توليد و مهم
 هـا  شود؛ زيرا مديران سازمان محسوب مي» 1پايان اي بي سرمايه«ديگر، در عصر جديد انسان 

وري و توليـد منجـر    اند كه كـاهش سـرمايه بالنـده انسـاني بـه كـاهش بهـره        خوبي دريافته به
رو، بايد گفت سرمايه انسـاني منبـع اسـتراتژيك و زاينـده اصـلي مزيـت        از اين. ]3[ شود مي

 اصـلي هـاي   ريـزي  بنـابراين، يكـي از برنامـه   . اسـت هاي اساسي هر سـازمان   رقابتي و قابليت
هـاي   اي كه بـه قـول جيمـز واكـر در سـال      مقوله.]3[ است 2زي منابع انسانيري سازماني برنامه

هاي منابع انسـاني   هاي سازماني را به اهداف و برنامه طور مستقيم اهداف و استراتژي اخير، به
  .]9][8][7[ سازد مد نظر متصل مي

 هاي تكنولوژيك، اجتمـاعي و اقتصـادي در محـيط    گوني ، روند تغييرات و دگرواقعدر 
ريزي منـابع  برنامه ي ها موجب نگرش جديد علم مديريت به مقوله داخلي و خارجي سازمان

ناپـذيري   هـا پيامـدهاي جبـران    توانـد بـراي سـازمان    غفلت از اين امـر مـي  . انساني شده است
  .]2[دچار مشكل كند همراه داشته باشد و حيات آن را در محيط پرتلاطم امروزي  به

هـا ناچـار    هـاي محيطـي، سـازمان    هاي كاركنان و ضرورت يژگينتيجه اينكه در تعامل و
ند كـه بـه قـول چـارلز     شـو هايي تبديل  كامل دور و به سازمانطور بههستند از وضعيت فعلي 

  .ها عادت داريم هاي سنتي داشته باشند كه ما به آن كمتر شباهتي به سازمان) 1997(هندي 
حي مدل مفهومي توانمندسازي نيروي شناسايي عوامل و طرا "با عنوان  پژوهشدر اين 

تـلاش شـده رابطـه توانمندسـازي نيـروي       "انساني در وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات
دنبال آن است كه زوايـاي   به پژوهش، اين واقعدر . انساني با عوامل مؤثر بر آن بررسي شود

  .را تبيين نمايد مختلف توانمندسازي نيروي انساني در وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات

 پژوهشمروري بر پيشينه و مفاهيم 
ــوان و قابليــت  ــراي كســب   بلانچــارد توانمندســازي را آزاد نمــودن ت ــراد ب ــي اف هــاي درون

به نظر او توانمندسازي يعنـي، قـدرت بخشـيدن بـه افـراد      . داند انگيز مي هاي شگفت موفقيت

                                                 
1. Endless Capital 
2. Human Resource Planning 
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بر ناتواني و ايجـاد شـور و شـوق     نفس و غلبه به ها براي افزايش اعتماد منظور كمك به آن به
گيري  اغلب نويسندگان تصميم. ]22][6[ها واگذار شده است  براي اجراي وظايفي كه به آن

ــر اســاس مســير اجــراي وظــايف و ســازماندهي كارشــان را مكانيســم كليــدي     ــان ب كاركن
بهبـود   سـازي عبارتنـد از   بعضي منافع توانمنـد . ]21][20][18][10][8[ دانند سازي مي توانمند

 ؛ارتقاي اثربخشـي  ؛افزايش تعهد كاركنان و قدرت مديريت ؛كيفيت محصولات و خدمات
  .]19[ افزايش مزيت رقابتي در بازار جهاني ،گويي و در نتيجه حس پاسخ ؛سينرژي

شـان تـأثير    بر اساس نظريه شناخت اجتماعي سه دسته عامل بر درك افـراد از توانمنـدي  
هـاي سـاختار    هاي گروه كاري و ويژگي ويژگي ،شخصيتي هاي فردي و ويژگي: گذارد مي

بايد گفت كه جنسيت، نوع  "هاي فردي و شخصيتي ويژگي"در زمينه . اجتماعي واحد كار
كاركنان تأثيري عمده بر ميـزان توانمنـدي فـرد     استخدام، پست سازماني و ميزان تحصيلات

 "تعهـد "اني بايـد ميـزان   منظور تـلاش بيشـتر پرسـنل بـراي حصـول اهـداف سـازم        به. دارند
را توانـايي شناسـايي فـردي و مشـاركت پرسـنل در       "تعهـد "رابينسـون  . كاركنان را بالا برد
هـاي   تر هستند و در امـور و فعاليـت   به نظر او كاركنان متعهد، منظم. كند سازمان تعريف مي

  .]24][23][13[ سازمان حضور بيشتري دارند
ان، پژوهشـگر است كـه اكثـر    "خلاقيت"تي، هاي فردي و شخصي يكي ديگر از ويژگي

. داننـد  را كارآفرينـان و افـراد خـلاق مـي      اساس و مبناي سازمان) 1995(هاربنيسون و فايرز 
توانمنـدي   ،عبارت ديگر، هرچقدر حس خلاقيت يـا كـارآفريني در سـازمان بيشـتر باشـد      به

  .]12[ سازمان هم بيشتر خواهد شد
هاي فردي مفهوم مركز كنترل را  هم در بحث ويژگي روترزان مانند پژوهشگربعضي از 
معتقد باشـد و خـود را    "مركز كنترل بيروني"اند و بر اين باورند وقتي انسان به  مطرح كرده

شود و با بدبيني هر چيز را نظـاره   كردن رويگردان مي ناتوان از كنترل وقايع بداند از ريسك
  .]25[ كند مي

مايل به تعقيب اهدافي ارزشمند هسـتند و   "كنترل درونيمركز "حال آنكه افراد قائل به 
هـاي كـاري تشـكيل     گروه دوم، تـيم . دهند هاي خود را به شانس و اقبال نسبت نمي موفقيت

ــي ــدي ايجــاد      م ــزه و توانمن ــيم انگي ــراد ت ــا مشــاركت و كارهــاي گروهــي در اف ــد و ب دهن
  .ار به كاركنان استزيرا مبناي توانمندسازي، فرآيند تفويض اختي ]26][9[كنند مي
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تـوان از   نظر هرزبرگ مـي  به. له ايجاد انگيزه استئيكي از مباحث مهم در اين زمينه، مس

در ) ماننـد احسـاس مسـئوليت، كسـب موفقيـت و شـهرت      (هاي مثبت در كـار   طريق تجربه
طـور كلـي،    به. ها را به غني كردن عمودي شغل مايل ساخت پرسنل انگيزه ايجاد كرد و آن

اعمـال كنتـرل بـر     ؛فضاي كـار  ؛بازخور ؛كسب موفقيت ؛گويي با شش روش پاسخ توان مي
  .سازي شغل كرد منابع و رشد و بهسازي شخصي اقدام به غني

. اسـت  "چالشـي بـودن شـغل   "يكي ديگـر از عوامـل مـؤثر بـر توانمندسـازي كاركنـان       
كنند؛  ح ميهايي متفاوت را مطر نظران درباره چالشي بودن شغل جنبه و صاحب پژوهشگران

دشـواري نسـبي اهـداف شـغلي و اسـتفاده از       ؛مولـد بـودن   ؛هايي ماننـد تنـوع در شـغل    جنبه
كاركنـان   ،برانگيزتـر باشـد   طور كلـي، هرچـه شـغلي چـالش     به. هاي مختلف در كار مهارت

صورت شفاف، دقيق و كامل بـا انتظـاراتي كـه از     توانمندتر خواهند شد؛ مشروط به آنكه به
وقتـي نقـش كاركنـان مـبهم     . شان آشـنا باشـند   هاي ارزيابي اهداف و شاخصرود،  ها مي آن

  .]17][16][15[ ها نخواهند توانست به نحو احسن وظايفشان را انجام دهند باشد آن
از عوامل ابهام در نقش عبارتند از شرح وظايف ناقص، دستورهاي نامفهوم سرپرست و 

شود، تـرس و دلهـره بـر     ها مخدوش مي اليتبه اين ترتيب، فع. هاي مبهم همكاران راهنمايي
 .يابد طبيعت، توانمندي كاركنان كاهش مي در د وشوپرسنل حاكم 
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 پژوهششناسي روش
بنـدي   از بعـد هـدف و دسـته    ها پژوهشبندي  دسته: شود از دو بعد بررسي مي پژوهشروش 
از لحـاظ ماهيـت و اهـداف،    پـژوهش  ايـن  . هـا  گـردآوري داده  ي بر اساس نحوه ها پژوهش
كه تطبيق دستاوردهاي دانش بشري و علوم موجـود بـا نيازهـا و     استاي و كاربردي  توسعه

پژوهشــي هــا،  آزمــودن فرضــيه بــرايهــا  آوري داده از جهــت جمــع. شــرايط را مــدنظر دارد
  .استتوصيفي 

  آماري ي جامعه و نمونه
كاركنان وزارت ارتباطات و فنـاوري اطلاعـات    ي مورد نظر، كليه پژوهشآماري  ي جامعه
شده از هـر گونـه تـأثير محيطـي و عينيـت       آوري منظور عاري بودن اطلاعات جمع به. هستند

سـتاد وزارت   پـژوهش آمـاري ايـن    ي نمونـه . بيشتر آن، از مصاحبه حضـوري اسـتفاده نشـد   
اي كه براي سـنجش متغيرهـا در    پرسشنامه 200از مجموع . استارتباطاتفناوري اطلاعات و 

مورد  175مورد بازگردانده و از آن تعداد در مجموع،  186د شسطح ستاد وزارتخانه توزيع 
  .وتحليل آماري مناسب تشخيص داده شد براي تجزيه

  ابزار گردآوري اطلاعات
دراين پژوهش برخي از اطلاعات مـورد نيـاز، از اسـناد و مـدارك دفتـر نوسـازي و تحـول        

بـراي گـردآوري سـاير اطلاعـات مـورد نيـاز از       . شده استاداري ستاد وزارتخانه استخراج 
  .تايي استفاده شد ها از طيف ليكرت پنج گيري آزمودني پرسشنامه و براي اندازه

  پژوهشروايي و پايايي 
بـر مبنـاي     پرسشـنامه  هـاي  منظور طراحي پرسشنامه در گام نخست سـؤال  ، بههشپژودر اين 

ه دش ـطراحـي  منابع انسـاني و توانمندسـازي كاركنـان    ادبيات موجود، اصول و مباني نظري 
در . متخصصـان امـر نيـز اسـتفاده شـد      هـاي مشـابه و نظر  هـاي  پژوهشبدين منظور از . است
هـا   سـازي پرسشـنامه   جهـت بـومي   ICTان وزارت مديران و كارشناسهاي بعد، نظر ي مرحله
  .سؤال براي اين پرسشنامه طراحي شد 40در نهايت، . ه استدشلحاظ 
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 ي نفـر از نمونـه   30ها بين  منظور سنجش پايايي پرسشنامه، پرسشنامه پس از اين مرحله به

. ه اسـت دش ـمحاسـبه   892/0شده،  ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه. شده استآماري توزيع 
با توجه به اينكـه  . دليل پايين بودن ضريب آلفا حذف و يك سؤال اصلاح شد سؤال به يك

ايـن   .پژوهشاسـت پايـايي مناسـب ابـزار     ي دهنـده  نشان% 80ضريب آلفاي كرونباخ بيشتر از 
ه دش ـپرسشنامه نهايي بعد از اين مرحله توزيـع  . پايايي مناسبي تشخيص داده شد باپرسشنامه 

  .است

  ليل اطلاعاتتح و روش تجزيه
با توجـه بـه اينكـه موضـوع     . استفاده شد SPSSافزار  وتحليل اطلاعات از نرم منظور تجزيه به

هاي ناپارامتريك و  اند از آزمون اي بوده شده رتبه آوري هاي جمع كيفي بوده و داده پژوهش
اسـتفاده شـده    1سازي از تحليـل عـاملي   بندي عوامل سازنده توانمند براي شناسايي و اولويت

سـازي آزمـون از تحليـل واريـانس فريـدمن       بندي علل تأثيرگذار بر توانمند براي رتبه. است
شـده  منظور طراحي مدل مفهومي از تكنيك تحليل مسير اسـتفاده   در نهايت، به. استفاده شد

  .است

  ها وتحليل داده تجزيه

  ها تحليل عاملي داده
ظـاهر   بـه اي فراوان از متغيرهـاي   ه بين مجموعهوتحليل عاملي تكنيكي آماري است ك تجزيه
روش تحليلـي عـاملي بـه    . كنـد  اي خاص تحت يك مدل فرضي برقرار مي ارتباط، رابطه بي

دقـت،   كارگيري اصول آماري، متغيرهاي مـورد مطالعـه را بـه    هكند با ب پژوهشگر كمك مي
ارتباط است و تا چـه  تعريف نمايد و مشخص كند هر متغير تا چه حد با متغيرهاي ديگر در 

اي  مجموعـه  فنـون تحليـل عـاملي، متغيرهـا را بـه     . نمايـد  حد خصيصه مـد نظـر را تعيـين مـي    
. تـر مشـاهده شـود    ها بهتر و دقيـق  دهد تا روابط دروني داده مي ها كاهش تر از عامل كوچك

اي بر. ستا ها وتحليل عاملي كاهش ابعاد داده بنابراين، يكي از اهداف اصلي تكنيك تجزيه
  :اجراي تحليل عاملي، مفروضات مورد نياز عبارتند از

                                                 
1.Factor Analysis 
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 .وبالاتر از آن باشد% 7 حداقلبايد  KMO(1(برداري  شاخص كفايت نمونه  - 1
  .بايد از لحاظ آماري معنادار باشد 2نتيجه آزمون كرويت بارتلت  - 2
و ترجيحـاً، بـالاتر از آن   % 3حـداقل  بار عاملي هر سؤال در مـاتريس عـاملي بايـد      - 3

  .باشد
  .متعلق به سه سؤال باشد حداقلها بايد  يك از عامل هر  - 4
  .ها بايد معتبر باشند عامل  - 5

  .دهد و نتايج آزمون كرويت بارتلت را نشان مي KMOهاي  اندازه 1  جدول شماره

  و نتايج آزمون كرويت بارتلت KMOهاي  اندازه .1جدول 
 احتمال مشخصه كرويت بارتلت KMOشاخص

878/0 515/357 000/0 

  
بـراي هـر مقيـاس بـالاتر از      KMOمقـدار   ،شود همانگونه كه در جدول بالا ملاحظه مي

. اسـت  01/0هاي آزمـون كرويـت بارتلـت نيـز كمتـر از       و سطح معنادار بودن مشخصه 7/0
تـوان نتيجـه گرفـت اجـراي تحليـل عـاملي بـر اسـاس          بنابراين، بر اساس هر دو مـلاك مـي  
  .مورد مطالعه قابل توجيه خواهد بود ي ونههاي نم ماتريس همبستگي حاصل در گروه

دار  از چند عامل معنـا ) ها يعني مجموعه پرسش(براي تعيين اين مطلب كه ابزارهاي پژوهش 
  :به دو شاخص عمده توجه شده است ؛اند تشكيل شده

 ارزش ويژه )1
  .شده توسط هر عامل نسبت واريانس تعيين )2

شـده در پرسشـنامه، دو    سـؤال مطـرح   39از هاي اصلي،  بر مبناي نتايج اوليه تحليل مؤلفه
 هـاي  و سؤال داشتند از تحليل عاملي حذف شدند  3/0كه بار عاملي كمتر از  34و  23ال ؤس

در ايــن تحليــل عــاملي از مجمــوع . پرسشــنامه دوبــاره، مــورد تحليــل عــاملي قــرار گرفتنــد
استخراج شـد   ICTها، هشت عامل تأثيرگذار بر توانمندسازي كاركنان ستاد وزارت  پرسش
 .اند شده گفتهدو  ترتيب اولويت، در جدول شماره كه به

                                                 
1.Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 
2.Bartlett test of Sphericiey 
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 هاي حاصل از تحليل عاملي عامل .2جدول 

 شرح عامل شماره عامل
ارزش
 ويژه

درصد
 واريانس

درصد 
 تجمعي

 پرسشنامه هاي سؤال

 36و  33، 26، 18، 17 884/56 884/56 271/12 غناي شغلي عامل اول

 28و  22، 15،16 987/72 103/16 261/9 كار تيمي عامل دوم

 38و  37، 25، 20،21 138/78 151/5 288/4 چالشي بودن شغل عامل سوم

 27و  19، 4 167/82 029/4 412/2 ارايه بازخور عامل چهارم

 35و  24، 13، 9،11، 7 932/85 765/3 322/1 خلاقيت و نوآوري عامل پنجم

 12و  10، 6،8 26/88 328/2 301/1 مركز كنترل عامل ششم

 39و  32، 3، 1،2 31/90 050/2 186/1 تعهد سازماني عامل هفتم

 31و  30، 29، 14، 5 772/91 462/1 164/1 ابهام نقش عامل هشتم

  

در غيـر  . كمتـر از يـك باشـد    دها نباي ـ ارزش ويژه عامل ،قبل گفته شددر طور كه  همان
با توجه به اينكـه ارزش ويـژه همـه    . شد صورت، عامل از مجموعه عوامل حذف خواهد اين

 .شود ها تأييد مي تر از يك است در نتيجه، اعتبار عامل آمده بزرگ دست ههاي ب عامل
  .شود بررسي مي ICTمشخصات توصيفي اين عوامل در ستاد وزارت  3 در جدول شماره

 مشخصات توصيفي عوامل سازنده توانمندسازي كاركنان .3جدول 

 وضعيت واريانس مد نميانگي شرح عامل

 تر از حد متوسط پايين 855/0 5/3 924/2 غناي شغلي

 بالا خوب 068/1 5 764/3 كار تيمي

 بالاتر از حد متوسط 808/0 6/3 278/3 چالشي بودن شغل

 در حد متوسط 920/0 3 030/3 ارايه بازخور

 بالاتر از حد متوسط 630/0 8/2 384/3 خلاقيت و نوآوري

 مركز كنترل دروني 797/0 7/3 808/3 مركز كنترل

 بالا 645/0 4/3 909/3 تعهد سازماني

 بالاتر از حد متوسط 665/0 4 651/3 ابهام نقش
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تراز حد متوسـط   عامل غناي شغلي پايين ،شود ملاحظه مي3كه در جدول شماره  طور  همان
و نـوآوري   است، عامل ارايه بازخور در حد متوسط وعوامل چالشي بـودن شـغل، خلاقيـت   

عوامل تعهد سـازماني و  . افراد وابهام نقش از وضعيت بالاتر از حد متوسط برخوردار هستند
 .استكار تيمي هم از وضعيت خوب و بالايي برخوردارندو مركز كنترل افراد دروني 

ايـن امـر   . محاسبه شد ICT 63/3ميانگين پرسشنامه توانمندسازي كاركنان ستاد وزارت 
كه كاركنان ستاد اين وزارتخانه از نظر وضعيت توانمندسازي در حد بالاتر آن است  بيانگر

  .از متوسط هستند و جهت توانمندسازي از شرايط بالقوه مناسبي برخوردارند

  شناختي پژوهش هاي جمعيت هاي مرتبط با داده تحليل
پس از مشخص شدن عوامل توسط تحليل عاملي، اين بخش بـه بررسـي روابـط همبسـتگي     

و وضعيت عوامـل   ICTگانه تأثيرگذار بر توانمندسازي كاركنان ستاد وزارت  مل هشتعوا
  .پردازد هاي مختلف جنسيتي، شغلي و تحصيلي مي گانه در گروه هشت

  وتحليل نتايج براساس جنسيت تجزيه
آيا توانمندسازي با جنسيت كاركنان ارتبـاط دارد؟  "درباره اين مطلب كه  پژوهشمنظور  به

بـراي دو  )  t(هاي زنان و مردان تفاوتي معنادار وجود دارد يا نه؟ آزمون  يا بين ميانگين نمره
 .نشان داده شده است 4 نتايج اجراي اين آزمون در جدول شماره. دانجامشگروه مستقل 

  يل رابطه عوامل با جنسيتوتحل نتايج تجزيه .4جدول 
  

 عوامل
  ميانگين

 ضرايب همبستگي
  

 سطح معناداري

  
 زن مرد رد فرضيه/ تأييد

 رد 481/0 941/3 634/2 281/3 غناي شغلي

 رد 758/0 286/1 650/3 895/3 كار تيمي

 رد 822/0 018/3 048/3 532/3 چالشي بودن شغل

 رد 438/0 667/2 811/2 273/3 ارايه بازخور

 تأييد 041/0 127/5 166/3 613/3 خلاقيت و نوآوري

 تأييد 009/0 351/8 492/3 189/4 مركز كنترل

 رد 297/0 042/2 906/3 912/3 تعهد سازماني

 تأييد 099/0 363/4 677/3 622/3 ابهام نقش

www.edub.irwww.edub.ir
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  وتحليل نتايج بر اساس عضويت تجزيه
اسـتفاده  2χتعيين رابطه عضويت و عوامل سازنده و نمره كلي رضايت شغلي از آزمـون  براي

كند آيا رابطه معناداري بين نوع عضويت و ايـن عوامـل    اين آزمون مشخص مي. شده است
 .آمده است 5 نتايج در جدول شماره. وجود دارد يا خير

  وتحليل رابطه عوامل با عضويت نتايج تجزيه .5جدول 
  

 عوامل
ضريب  ميانگين

 همبستگي
سطح

 معناداري
يد أيت/ رد

 قراردادي پيماني رسمي فرضيه
 تأييد 034/0 132/3816/2570/2173/49 غناي شغلي

 تأييد 000/0 796/3862/3562/3388/62 كار تيمي

 تأييد 000/0 496/3173/3825/2483/63 چالشي بودن شغل

 تأييد 000/0 208/3988/2641/2882/59 ارايه بازخور

 تأييد 000/0 472/3222/3361/3570/75 خلاقيت و نوآوري

 تأييد 009/0 192/4485/3595/3822/56 مركز كنترل

 تأييد 000/0 993/3833/3783/3669/58 تعهد سازماني

 تأييد 002/0 619/3866/3481/3480/54 ابهام نقش

  سازمانيوتحليل نتايج بر اساس پست  تجزيه
براي آزمون رابطه پست سازماني، عوامـل سـازنده رضـايت شـغلي و نمـره نهـايي رضـايت        

هـاي شـغلي    كنـد آيـا بـين گـروه     اين آزمون مشخص مي. شود استفاده مي tشغلي از آزمون 
  .شده است گفته 6 نتايج اين آزمون در جدول شماره. داري وجود دارد يا خير اتفاوت معن

  وتحليل رابطه عوامل با پست سازماني تجزيهنتايج .6جدول 

  
 عوامل

ضريب  ميانگين
 همبستگي

سطح 
 معناداري

تأييد / رد
مديران فرضيه

 كل
كارشناس

 لئومس
 كارشناس

 .تأييد000/0 467/393/2655/107 غناي شغلي

 رد338/0 5/464/391/3254/45 كار تيمي

 تأييد000/0 8/386/332/3424/97 چالشي بودن شغل

 تأييد025/0 468/396/2532/54 ارايه بازخور

 تأييد000/0 5/461/340/3015/90 خلاقيت و نوآوري

 تأييد000/0 5/468/486/3216/84 مركز كنترل

 رد492/0 8/417/473/3519/44 تعهد سازماني

 رد301/0 470/347/3087/43 ابهام نقش
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  بر اساس مدرك تحصيليوتحليل نتايج  تجزيه
اي  درباره اين مطلب كه آيا عامل تحصيلات با نمره كل رضـايت شـغلي رابطـه    پژوهشدر 

شـده  گفتـه  7 نتايج اين آزمون در جـدول شـماره  . استفاده شده است tدارد يا خير از آزمون 
  .است

  وتحليل رابطه عوامل با مدرك تحصيلي نتايج تجزيه .7 جدول شماره

  
 عوامل

 ميانگين
ضريب 
 همبستگي

سطح 
 معناداري

تأييد/ رد
فرضيه كمتر از

 كارشناس
 كارشناس

كارشناس
 ارشد

 دكترا

 تأييد 000/0 679/141 166/4 089/3 160/3 653/2 غناي شغلي

 رد 080/0 433/55 750/3 375/3 967/3 676/3 كار تيمي
چالشي بودن 

 شغل
 تأييد 004/0 630/89 20/2 707/3 332/3 117/3

 تأييد 009/0 259/78 666/3 881/2 251/3 738/2 ارايه بازخور

خلاقيت و 
 نوآوري

 تأييد 000/0 544/105 5/4 595/3 455/3 200/3

 تأييد 000/0 106/97 25/4 5/4 012/4 407/3 مركز كنترل
 تأييد 022/0 970/65 6/4 866/3 835/3 035/4 تعهد سازماني

 تأييد 000/0 014/100 5/2 446/3 625/3 801/3 ابهام نقش

  

  ICTسازي نيروي انساني در وزارت  طراحي مدل مفهومي توانمند
و تعيـين و   ICTارايـه چـارچوب مفهـومي جهـت توانمندسـازي كاركنـان سـتاد وزارت          به

ــايي فرصــت  ــومي      شناس ــدل مفه ــان، طراحــي م ــازي ايش ــور توانمندس ــود در مح ــاي بهب ه
بدين منظور از تكنيك تحليـل مسـير بـراي    . توانمندسازي نيروي انساني اين واحد انجام شد
شـده  گانه حاصل از تحليل عـاملي اسـتفاده    مشخص نمودن نوع و ميزان رابطه عوامل هشت

در ايـن نمـودار   . دهـد  شـده را نشـان مـي    ك مدل مفهـومي طراحـي  ي ي  شماره نمودار. است
هـا نمـايش داده شـده     سازي اين واحد سازماني و نـوع ارتبـاط آن   عوامل اثرگذار بر توانمند

  .است
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 ICTمدل مفهومي توانمندسازي منابع انساني ستاد وزارت  .1نمودار

  

ميزان همبستگي ايـن عوامـل    8شماره ، در جدول 1نمودار بعد از ارايه مدل مفهومي در 
  .بيان شده است

  ICTشدت همبستگي و رابطه عوامل هشتگانه مؤثر بر توانمندسازي منابع انساني ستاد وزارت .8جدول 
  

 عوامل
خلاقيت و 
 نوآوري

تعهد 
 سازماني

مركز 
 كنترل

غناي 
 شغلي

كار 
 تيمي

چالشي 
 شغل بودن

ابهام 
 نقش

ارايه 
 بازخور

خلاقيت و 
 نوآوري

 - 839/0 806/0 752/0 541/0 - 728/0 

تعهد 
 سازماني

-  692/0 773/0 726/0 690/0 - 764/0 

مركز 
 كنترل

839/0 692/0  760/0 738/0 - - - 

 712/0 - - 749/0  760/0 773/0 806/0 غناي شغلي

 - - 589/0  749/0 838/0 726/0 752/0 كار تيمي
چالشي 
 بودن شغل

541/0 690/0 - - 589/0  449/0 - 

 236/0  449/0 - - - - - ابهام نقش

ارايه 
 بازخور

728/0 764/0 - 712/0 - - 236/0  
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  .در ادامه ارتباط هر يك از اجزاي اين مدل با يكديگر، به صورت مجزا، بررسي شد

  سازي شغلي با ساير اجزا تعامل غني •
بيشترين همبستگي و ارتبـاط بـين عامـل     ،شود ملاحظه مي 8كه در جدول شماره  طور  همان
وجـود دارد و   806/0سازي شغلي با عامل خلاقيـت و نـوآوري بـا ضـريب همبسـتگي       غني

  .ندهستهاي بعدي  اجزاي تعهد سازماني، مركز كنترل، كارتيمي و ارايه بازخور در رده

  تعامل كار تيمي با ساير اجزا •
عوامـل خلاقيـت و نـوآوري،    . اسـت رين همبستگي بين عامل كار تيمي با مركز كنترل بيشت
بـا  را  ترتيب ارايه، بيشترين همبستگي سازي شغلي، تعهدسازماني و چالشي بودن شغل به غني

  .ندداركار تيمي 

  تعامل چالشي بودن شغل با ساير اجزا •
همبستگي را بـا عامـل تعهـد    ، بيشترين 690/0عامل چالشي بودن شغل، با ضريب همبستگي 

هاي بعـدي قـرار    سازماني دارد و اجزاي كار تيمي، نوآوري و خلاقيت و ابهام نقش در رده
 .دارند

  تعامل خلاقيت و نوآوري با ساير اجزا •
، بيشترين همبستگي را با عامل مركـز  839/0عامل خلاقيت و نوآوري، با ضريب همبستگي 

عاملي مستقل عمـل كـرده و بـر خلاقيـت و       ز كنترل بهدر اين رابطه عامل مرك. كنترل دارد
ند، نسبت بـه افـرادي كـه از    دارافرادي كه مركز كنترل دروني . نوآوري تأثير گذاشته است

سـازي   عوامـل غنـي  . مركز كنترل بيروني برخوردارند، خلاقيـت و نـوآوري بيشـتري دارنـد    
، 752/0، 806/0همبسـتگي  شغلي، كارتيمي، ارايه بازخور و چالشي بودن شغل بـا ضـرايب   

  .هاي بعدي قرار دارند نيز در رتبه 541/0و  728/0

  تعامل عامل ارايه بازخور با ساير اجزا •
و عوامـل خلاقيـت و    اسـت بيشترين همبستگي عامل ارايه بازخور بـا عامـل تعهـد سـازماني     

  .گيرند هاي بعد قرار مي سازي شغلي و ابهام نقش در رده نوآوري، غني
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  مل مركز كنترل با ساير اجزاتعامل عا •

ضـريب   دارد ميـزان عامل مركز كنترل بيشـترين همبسـتگي را بـا عامـل خلاقيـت و نوآوري ـ     
سـازي شـغلي و تعهـد سـازماني در      و عوامـل كـارتيمي، غنـي    .است ،839/0 آنها همبستگي
  . ندهستهاي بعد  اولويت

  تعامل عامل تعهد سازماني با ساير اجزا •
سازي شغلي دارد  ل تعهد سازماني بيشترين ارتباط را با عامل غنيعام ICTدر ستاد وزارت 

هـاي بعـد    و عوامل ارايه بازخور، كار تيمي، مركز كنترل و چالشي بـودن شـغل در اولويـت   
 .قرار دارند

  تعامل عامل ابهام نقش با ساير اجزا •
و بـا عامـل ارايـه     449/0عامل ابهام نقش با عامل چالشي بودن شـغل بـا ضـريب همبسـتگي     

  .داردارتباط  236/0بازخور با ضريب همبستگي 

 گيري  نتيجه
در اين مقاله، به كمك تحليل عاملي، عوامل تأثيرگذار بر توانمندسازي كاركنـان شناسـايي   

اين عوامل از نظر اولويت يكسان نيستند و ميانگين پرسشنامه توانمندسازي كاركنـان  . شدند
بدين ترتيب، كاركنـان سـتاد ايـن    . است 63/3ت و فناوري اطلاعات ستاد وزارتخانه ارتباطا

ــراي       ــتند و ب ــط هس ــالاتر از متوس ــدي ب ــازي در ح ــعيت توانمندس ــر وض ــه از نظ وزارتخان
بـر اسـاس نمـره ميـانگين، عامـل هفـتم يعنـي        . توانمندسازي وضعيت بـالقوه مناسـبي دارنـد   

برخوردار است و عامـل  ) 909/3(ن نسبت به ساير عوامل از بالاترين ميانگي "تعهدسازماني"
  .را دارد) 924/2(ترين ميانگين  پايين "غناي شغلي"

بـدين معنـا   ؛ بر اساس نتايج حاصل بين توانمندسازي و جنسيت ارتباطي معنادار وجود ندارد
كه بين زنان و مردان، از نظر وضعيت بالقوه توانمندسازي، اختلافـي معنـادار وجـود نداشـته     

خلاقيت و نـوآوري و مركـز كنتـرل     ؛خصوص عوامل پنجم و ششم يعني است و صرفاً، در
بر اساس اين نتايج، مـردان از نظـر خلاقيـت و    . بين زنان و مردان تفاوت معنادار وجود دارد

www.edub.irwww.edub.ir
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تري نسبت به زنان، برخوردار هستند و مركـز كنتـرل مـردان در     نوآوري از وضعيت مناسب
  .ركز كنترل زنان بيشتر دروني استكه م در حالي. استدروني  ICTستاد وزارت 

بـدين معنـا كـه بـين     . بين عضويت كاركنان و توانمندسازي ارتباطي معنادار وجود دارد
ــويت ــزان        عض ــود دارد و مي ــادار وج ــتلاف معن ــازي اخ ــر توانمندس ــف از نظ ــاي مختل ه

ها وضـعيتي بهتـري    ، نسبت به ساير عضويت021/4توانمندسازي كاركنان رسمي با ميانگين 
هـاي بعـد    در رده 411/3و قـراردادي بـا ميـانگين    522/3رد وعضويت پيماني بـا ميـانگين   دا

  .دهستن
اي معنـادار   بين توانمندسازي و تحصيلات كاركنان رابطـه  ،مشخص شد پژوهشدر اين 
كه از نظر توانمندسازي بين افـراد بـا مـدارك تحصـيلي مختلـف       بدين صورت. وجود دارد

البته، در عامل كار تيمي بين مدرك تحصيلي و توانمندسـازي   .اختلاف معنادار وجود دارد
با توجه به نتايج افراد با مدرك تحصيلي دكترا، نسبت به سـاير  . رابطه معناداري وجود ندارد

  .تري برخوردارند مدارك تحصيلي براي توانمندسازي از شرايط مناسب
اي  ن توانمندسـازي رابطـه  آمده، بين پست سـازماني افـراد و ميـزا    دست هبر اساس نتايج ب
هـاي سـازماني مختلـف از نظـر ميـزان       بدين ترتيب كه بين افراد با پست. معنادار وجود دارد

ــادار مشــاهده مــي  ــه. شــود توانمندســازي اخــتلاف معن ــر اســاس تجزي وتحليــل اطلاعــات  ب
شده، بيشـترين همبسـتگي بـين غنـاي شـغلي و پسـت سـازماني بـا          آوري هاي جمع پرسشنامه
مديران كل و كارشناسـان مسـئول، نسـبت بـه     . شود مشاهده مي 655/107بستگي ضريب هم

  .تر برخوردارند ساير افراد، براي توانمندسازي از وضعيتي مناسب
كـه نـوع و    ICTدر ادامه مقاله مدل مفهـومي توانمندسـازي منـابع انسـاني سـتاد وزارت      

ايـن مـدل   . ارايـه شـد   ،دنـد ده بوششدت رابطه بين اجزاي آن از تكنيك تحليل مسير تعيين 
گو و راهگشـاي مـديريت ايـن واحـد در شناسـايي نـوع و ميـزان روابـط بـين عوامـل            پاسخ

  . استاثرگذار بر توانمند سازي منابع انساني اين واحد 
هاي شـغل،   هاي گروه كاري و ويژگي هاي فردي، ويژگي بندي ويژگي از ميان سه دسته

داشـته   ICTبيشترين تأثير را بر توانمندسازي كاركنان در ستاد وزارت  "هاي شغل ويژگي"
  .بعد هستند  است و عوامل فردي و گروه كاري در اولويت

شـده   مرور ادبيات و عوامل شناسـايي توان به اين نكته اشاره كرد با توجه به  در پايان، مي
جادسون و هنفـر  . نسبت زيادي وجود دارد بهمختلف انطباق  هاي پژوهشبا  پژوهشدر اين 
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