
  

اطلاعات  با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ
  ها در توسعه سازمان

  مطالعه موردي سازمان تأمین اجتماعی تهران بزرگ
  2عباس رنجبري، 1پور جعفر حسین

  

  چکیده
 اییفض ـو  است گیري تصمیم در بیشتر مشارکت براي تشویق معناي به کارکنان توانمندسازي

اـنند.    بـه  را ها آن وآفرینی کنند  ایده تاکند  می فراهم افراد برايرا  اـزي سـرانجام برس  توانمندس

یـط  باو  است نوین دنیاي در وکار کسب حیاتی عنصر اـري  مح نـتی  ک اـم  در افـراد  کـه  س  انج

تـند  مـی  یکدیگر رقیب را خود وظایف، اـملاً  پنداش اـوت دارد  ک اـي  ارزش از یکـی  .تف اـد  ه  ایج

 کلـی  هـدف  .است اطلاعات فناوري از بیشتر برداري بهره ،ها سازمان کارکناندر  سازيتوانمند

اـنی  منابع توانمندسازي بین ۀرابط تبیین حاضر، تحقیق اـوري  و انس اـت  فن اـزمان  در اطلاع  س

اـمل  يتوانمندساز ابعاد بین دهد یمتحقیق نشان   نتایجاست.  بزرگ تهران یاجتماع تأمین  ش

اـس  و بودن دار معنی احساس ،مؤثربودن احساس ،استقلال ساساح ،شایستگی احساس  احس

  دارد. وجود داري معنی و مثبت ۀرابط اطلاعات فناوري، با دیگران به اعتماد

  .یتأمین اجتماعاطلاعات، فناوري سازي، منابع انسانی،  توانمند: واژگان کلیدي

                                                      
 j.sadat95@gmail.com/  گاه علوم انتظامی امیندانشیار علوم ارتباطات دانش. 1

 abbasranjbari@yahoo.com/  کارشناس ارشد مدیریت دولتی. 2
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  مقدمه و بیان مسئله. 1
 تحـت هـا همـواره    سـازمان . اسـت  يزیگر سنت و ابهامی، دگیچیپ و ییایپو يامروزهاي  سازمان یژگیو
 ـتغ هک مهم نیا كدر. دانند می ریناپذ اجتناب یضرورت را رییتغ و هستند خود اطراف طیمح ریتأث  جـزء  ریی

هـاي   عرصـه  در تحو�ت با يسازگار قدرت، است سوم ههزارهاي  سازمانذات بخشی از  و جدانشدنی
 تغییـرِ  حـال  در موفقیـت در محـیط  بـراي   .)2015 1،جانسـون ( دهـد  مـی  شیافزا را یاجتماع و ياقتصاد
از خط مقدم تـا مـدیران سـطح     کارکنانتمامی انرژي و خ�قیت ، هانظر، به دانش ها ، سازمانکار و کسب
، به ابتکار عمل بدون فشـار نسبت توانمندسازي کارکنان به تشویق آنان ، با منظور ینبد .ندهست نیازمند با�
پردازنـد   مـی  مالکان سـازمان  عنوان بهو انجام وظیفه  ،نهادن به منافع جمعی سازمان با کمترین نظارت جرا
  ).1390، پور و همکاران �لیان(

در حـال   انگیـز و فراگیـر   حیـرت ، هاي اط�عات و ارتباطات با سرعتی شتابان فناوري ،در این دوران
راپ و ( هسـتند فرهنگی و سیاسی جوامع ، اجتماعی، هاي اقتصادي به ساختارها و بنیاندوباره دهی  شکل

آن  ۀانـد و در سیسـتمی کـه هندس ـ    اقتصادهاي سراسر جهان به یکدیگر وابسـته شـده  ). 2008، همکاران
، هـاي مختلـف اقتصـاد    از مناسبات میـان کنشـگران عرصـه   اي  تازهصورت ، همواره در حال تغییر است

، آبتـا و آبسـی  ( در حال ظهور و بـروز اسـت   غیرهیایی وفضاي جغراف، جامعه، بانکداري، تجارت، دولت
 مطـرح  جهـان  در توسـعه  و تحول محورترین  عمده ارتباطات و اط�عات يفناوردیگر،  ازسوي). 2009
 و اط�عـات  يفنـاور . رود بـه شـمار مـی    ياقتصـاد  ۀتوسع و رشد نیادیبن و یاساس بخش واست  شده

 را اط�عـات  از بـرداري  بهره و گردش که فکرافزارهاست وزار اف نرم، افزار سخت ازاي  مجموعه ارتباطات
، افـت یدر بـه  مربـوط  عوامـل  وها  موضوع، خدمات دیتول هرگونه اط�عات يفناور. دساز می ریپذ امکان
هـاي   سـتم یس در اط�عـات  وهـا   داده تیریمد و یمحل انتقال، یابیباز، پردازشي، ساز رهیذخي، گردآور

  ).2009، ژادن رسولی( استاي  انهیرا
 در مختلف هاي سمیمکان و ابزارها از استفاده با موفق يها سازمان تا است شده موجب امر نیا
 کارگیري هب و تغییر پذیرش ۀآماد که کارکنانی بکوشند؛ کارکنان توانمندسازي هاي برنامه نِساخت فراهم
 و اط�عات هاي فناوري ۀبالقو هاي ییتوانا به توجه با باشند. ارتباطات و اط�عات نوین هاي فناوري
 ۀتوسع براي ها فناوري نیا از موفق رانیمد نه،یزم نیا در سازمان ازهايین زيسا برآورده در ارتباطات

                                                      
1. Johansson 
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  ).1392(کمالیان و همکاران،  کنند می استفاده سازمان اهداف به یابیدست راستاي در خود کارکنان توانمندي
 در بهبـود  يمـؤثر  عامـل  توانـد  یم ـ فعالیت سازمان طول در یاط�عات يها ستمیساز  درستاستفادۀ 

نوین اط�عات و ارتباطات بـه شـکل مفیـد و     فناوري. امروزه وجود کارکنانی که از باشد سازمان ۀتوسع
 يتوانمندسـازي از ابزارهـاي سـودمند ارتقـا    در همین راستا، و اهمیت دارد ، بسیار کنندراهبردي استفاده 

  ).  1389، و همکاران (دستگرديشود  انگاشته میاثربخشی سازمان  کیفی کارکنان و افزایش
 امـل ک طور به هک یانسان ییتوانا ۀسرچشم از برداري بهره يبرا رااي  بالقوه يها تیظرف توانمندسازي

عبـارت   یانسـان  منـابع  یـی افزا تـوان ، اعتبار نیا به. دهد قرار می سازمان اریاخت در، شود نمی استفاده آن از
 در افـزوده  ارزش جـاد یا بـه  آنـان  سـاختن  قادر يبرا نانکارک در �زم يها تیظرف مجموعه جادیا است از
  ).1387، آهنگر و طبرسا( یاثربخش و ییاراک باهمراه  یسازمان تیمسئول و نقش يفایا و ،سازمان

هتر فنـاوري  چه ب کارگیري هر هدر ب یعامل مهم و ساز ها، زمینه ها در کارکنان سازمان ایجاد این ویژگی
ي کارکنـان  توانمندسـاز میان رسد  نظر میه تفکر هوشمندانه خواهد بود. ب ۀاط�عات و پیشرفت و توسع

کوشـیم   میارتباط وجود دارد. در این تحقیق  ،کارگیري فناوري اط�عات هآن و ب ۀگان هاي پنج مؤلفهراه از 
  ارتباط دارد؟ارتباطات  با فناوري اط�عات واندازه هاي آن تا چه  متغیر توانمندسازي و مؤلفهدریابیم تا 

  اهداف پژوهش. 2
  است.ي منابع انسانی و فناوري اط�عات توانمندسازبین  ۀهدف کلی تحقیق حاضر، تبیین رابط

  اهداف فرعی
  اهداف فرعی این پژوهش بدین شرح هستند:

  ؛عاتط�فناوري ا احساس شایستگی توانمندسازي منابع انسانی ورابطه بین  یینتب. 1
  ؛ي اط�عاتفناوربین احساس استق�ل توانمندسازي منابع انسانی و تبیین رابطه . 2
  ؛ي اط�عاتفناورتوانمندسازي منابع انسانی و  بودن مؤثربین احساس تبیین رابطه . 3
  ؛ي اط�عاتفناورتوانمندسازي منابع انسانی و  ي دار معنابین احساس تبیین رابطه . 4
 فناوري اط�عات.توانمندسازي منابع انسانی و بین احساس اعتماد تبیین رابطه . 5
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  پیشینه پژوهش. 3
 ـیزم در شـده  انجـام هـاي   پـژوهش  یبرخ ـ یبررس ـ به ادامه در و  ۀ ارتبـاط بـین توانمندسـازي کارکنـان    ن
  .پرداخت میخواه ارتباطات و اط�عاتهاي  ياورفن

بـر افـزایش عملکـرد نیـروي      مـؤثر عوامـل   پیراموندر تحقیق خود ) 1389( و همکاران زاده ابراهیم
بیشـترین   4/69فردي با میـانگین  هاي  انگیزهدریافتند که استان گلستان  نور پیامانسانی در کارکنان دانشگاه 

تفـویض  ، 1/69سـازي شـغلی بـا میـانگین      غنـی ، بعـدي هاي  در مرتبه. دنافزایش عملکرد دار تأثیر را در
و  5/54سـبک مـدیریت مشـارکتی بـا میـانگین      ، 4/64لی با میانگین آموزش شغ، 9/68اختیار با میانگین 

  .  دنین اثر را بر افزایش عملکرد دارکمتر 3/48نگرش شغلی با میانگین 
 شـغلی  يتوانمندسـاز  در اط�عـات  يفناور کاربرد عنوان با در تحقیقی) 1393حمیدي و همکاران (

 موجـب  اط�عـاتی  يهـا  يفنـاور  گرفتنِ کار بهدادند  نشان اس�می آزاد دانشگاه 5 منطقه کارکنان کتابخانه
 ۀنتیج ـ امـا  ؛اسـت شـده   کتابداران توسط کار يفرد کنترل و يپذیر مسئولیت، وظایف و کارها ي هدفمند

 را بینـابین  حـالتی  کـه  بـود  يمورد تنها، کارکنان به توفیق میل و يفرد يگیر تصمیم توان بر يفناور ثیرأت
 و تغییـرات  و شـغلی  يمنـد  رضـایت  بـه  منجر ارتباطات و اط�عاتهاي  يفناور همچنین. دهد می نشان
  .  شود می مطالعه مورد کتابدارانِ يا حرفه خ�قیت نهایت در و شغلی تنوع

، کیفیـت  بهبـود  بر اط�عات يفناور تأثیر بررسی منظور به که تحقیقی در) 2013( همکاران و تاتچر
 کـه  دهـد  مـی  رخ هنگـامی  کیفیـت  بهبـود  کـه دسـت یافتنـد    به این نتیجه، دادند انجام سود و يور بهره

 و شـود  موجـود  محصـو�ت  دراي  تـازه ویژگی  یا محصول تولید سبب اط�عات يفناور يگذار سرمایه
  .  دهد افزایش محصول آن از استفادهبراي  را انسانی تمای�تبه طور مستقیم  مفهوم این

 سـازمان  کارکنـان  يتوانمندسـاز  در اط�عـات  يفنـاور  به بررسی نقش) 1393کمالیان و همکاران (
 ـ کـه  اسـت  آن ۀدهند نشان نتایج. پرداختند اي حرفه و فنی آموزش  و اط�عـات هـاي   يفنـاور  يکـارگیر  هب
 بـه  کارکنـان را  يتوانمند تغییرات تواند می بلوچستان و سیستان استان اي حرفه و فنی کل اداره در ارتباطات

  .  وجود دارد يدار معنی و مثبت ۀرابط ها آن بین وکند  تبیین 417/0میزان 
 در اط�عـات  يفنـاور  يهـا  سـاخت زیر تأثیر عنوان با) 1390( همکارانلک و  تحقیق نتایجهمچنین 
 کارکنـان  يتوانمندسـاز  در اط�عـات  يفنـاور  يها ساختزیر دهد می نشان پلیس کارکنان يتوانمندساز

 حـذف ، اط�عـات  منـابع  فیزیکـی  ۀانـداز  کاهش ،دقت افزایش، سرعت افزایش جمله از تأثیراتی پلیس
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 را بـه  پلـیس  سـازمان  يها هزینه کاهش و دور راه از يهمکار امکان ایجادي، ادار زائد يفرایندها برخی
  .  داشت خواهد همراه

 بـر  اط�عـات  يفنـاور  يکـارگیر  بـه  تـأثیر  بررسی عنوانِبا  پژوهشی در) 1391( پورحسن هرزندي
 پیمایشـی ـ   توصـیفی  تحقیـق  روش از اسـتفاده  با بلوچستان و سیستاناي  قهمنط برق شرکت در يور بهره

 آمـار  از اسـتفاده  بـا  و يآور را جمـع  مشـاهده  و مصـاحبه ، پرسشـنامه  وسـیله  به آمده دست به اط�عات
اثربخشـی   و کـارایی  افـزایش  موجب اط�عات يفناور کارگیري به که استگرفته  نتیجهچنین  استنباطی
  .  است شده بلوچستان و سیستاناي  منطقه برق شرکت

 ـ  اي  در تحقیقی به بررسی نگرش کارکنان سـازمان آب منطقـه  ) 1386قائدي ( أثیر فـارس در مـورد ت
تـأثیر  و  بهبـود عملکـرد شـغلی    عوامل زیـر پرداخـت:   بر ICDL(1( اط�عاتفناوري  ۀگان مهارت هفت

، حـل مسـائل شـغلی   ، رایانـه  يز فنـاور استفاده اهاي  مهارت، بر افزایش مقدار انجام کار ICDLآموزش 
یـک از سـطوح    و توسعه دانش شغلی کارکنان و همچنین میزان تـأثیر هـر   ينوساز، افزایش ع�قه شغلی

ICDL بـا اسـتفاده از    . در ایـن تحقیـق،  مختلـف سـازمان  هاي  بر بهبود عملکرد شغلی کارکنان در حوزه
اط�عـات  ي فنـاور  ۀگان یک از سطوح مهارت هفت میزان تأثیر هرهمه موارد به جز  ،مورد ارزیابی روش

  .  شده است ، تأییدبر بهبود عملکرد شغلی کارکنان
 بـر  اط�عـات  يفنـاور  کـاربرد  راتیتـأث  یبررس ـ عنـوان بـا   یقیتحق در )2005( فراهانی مزیدآبادي
 ـد ازتـا ایـن موضـوع را     ت�ش کرده است کارکنان يتوانمندساز  نکارشناسـا  و کارکنـان  ،رانیمـد  دگاهی
 در اط�عـات  يفنـاور  کـاربرد  زانیم ابتدا ،پژوهش نیا در. کند یبررس قم استان یاجتماع تأمین سازمان
 یشـغل  يتوانمندسـاز  بـر  آنآثـار  ، آن کـاربرد  از افتنی نانیاطم از پس و گرفته قرار یبررس مورد سازمان
 ،سـازمان  در ارتباطـات  و اط�عـات هـاي   يفناور کاربرد دهند می نشان جینتا. است شده یبررس کارکنان
    .شود می کارکنان یشغل عملکرد بهبود به منجر

ي نیـروي  توانمندسـاز  ۀشده به بررسـی رابط ـ  این تحقیق، متفاوت از دیگر کارهاي انجامگفتنی است 
 کمتر بدان پرداخته شده است.انسانی و فناوري اط�عات پرداخته است که 

 
 

                                                      
1. International Computer Driving Licence 
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  ارچوب نظريهچ. 4
 و انیمشـتر  انتظـارات  شیافزا ،1اط�عات فناوري عیسر شرفتیپ نظر از حاضر عصر یطیمح هاي چالش

 ـا در .اسـت واداشـته   تداوم براي یراه جويو جست به را ها سازمان ري،یپذ انعطاف ضرورت  ـم نی  ،انی
 اجـراي  بـا  انـد  کوشـیده  و داده صیتشخ 2توانمندسازي هاي برنامه اجراي را حل راه ها سازمان از اريیبس
 بیرونـی  و ونـی در موانـع  بر توانمندسازي، از افراد احساس بر مؤثر رهايیمتغ اص�ح ضمن ها برنامه نیا

 .  آورند وجود به کارکنان پرورش براي را �زم زمینۀ و کرده غلبه

 ادامـه  مـا  یاجتماع و يکار یزندگ در کیالکترون يتوانمندساز ۀتوسع کهاند  داده وعده 3شناسان ندهیآ
 يفنـاور  و شد خواهد) تر الیس( رتریمتغ، کار يروین ،2030 سال تا کهاند  هدکر ینیب شیپو  داشت خواهد

 ـموقع و محـل  گـرفتن  نظر در بدون دارد ازین کارمند که را يزیچ هر که آورد می فراهم را نانیاطم نیا ، تی
 بعمنـا  توانمندسازي بر عمیقی تأثیر شک بیفنی،  و اجتماعی تغییرات این. داد خواهد قرار او دسترس در

  ).2016(سکرتاریت،  گذاشت خواهند انسانی
 ـ  ،گر دارنـد یدیک ـگرفتن از  یشیپ يبرا ها سازمانه ک یتیکرد امروزه مز تأکیدباید   يریارگک ـ هنـه در ب
گـذر   يبـرا . نهفته اسـت  ینان به اهداف سازمانکارکنفس و تعهد  به بودن اعتماد ه در با�کبلنوین  يفناور

نـوینی   يهـا  نند و روشکمختلف سازگار  يها تید خود را با موقعیبا ها ، سازمانگوناگون يها از مرحله
ار توانمنـد و  ک ـط یمح ـ یتوانـد در سـازندگ   یه مک يموارد یید به شناساین صورت بایدر ا. رندیرا فرا گ
  ).  83: 1387، به نقل از س�جقه و یوسفی ؛2002، کاننگو کانگر و( بپردازند، باشد مؤثر

  يسازتوانمندرویکردهاي . 5
معرفـی شـده    یزشـی فـوق انگ ي، ساختاري عق�یـی، انگیزشـی و   توانمندسازدر منابع علمی دانشگاهی، 

روان سیاسـی و  توانمندسـازي   ۀي را به دو دسـت توانمندسازدر بررسی سیر تاریخی،  ریچارد کاتیو .است
اي و  عـد رابطـه  برا بـه دو  آن نظران  بندي کرده است؛ ولی بیشتر صاحب توانمندسازي روان نمادي دسته

 .)53: 1386(ابطحی و عابسی،  پردازیم میبه شرح هریک ادامه اند که در  کردهتقسیم شناختی  روان

  

                                                      
1. Information Technology 
2. Empowerment 
3. Futurologists 
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  توانمندسازي از دیدگاه عقلایی. 5- 1
شـریک  قدرت خـویش  زیردستان را در از دیدگاه عق�یی، توانمندسازي فرایندي است که رهبر یا مدیر 

ت، برخورداري از اختیار رسمی یـا کنتـرل بـر منـابع سـازمانی اسـت نـه        در اینجا منظور از قدر. کند می
  ).54: 1386(ابطحی و عابسی، تأکید بر مشارکت در اقتدار و اختیار سازمانی است و قدرت شخصی 

پـایین سـازمان    اختیار و قدرت بـه کارکنـان رده  واگذاري توانمندسازي به معنی  ،این دیدگاه براساس
ــه ــردازان مــدیریت اســت. بســیاري از نظری ــار و  واگــذاريتوانمندســازي را  ،پ تمرکــز در فقــدان اختی

هـاي کیفیـت،    هاي مـدیریت مشـارکتی، چرخـه    آن تأکید بر فنون و شیوهنتیجۀ دانند که  می گیري تصمیم
، باردوییـک  ،مثـال براي ) 54: 1386است (ابطحی و عابسی،  جانبه گذاري دو گردان و هدف هاي خود تیم

  ).  1381(محمدي، اند  کردهافراد سازمان تعریف میان توانمندسازي را فرایند تقسیم قدرت  پیترزو  ب�ك
را تدوین کـرده و   یبینش ،توانمندسازي فرایندي است که طی آن مدیریت ارشد ،این دیدگاه براساس

سـیم  و قـدرت را بـا زیردسـتان تق    ،به آن در سـازمان ترسـیم  دستیابی براي  ی راف معینیها و وظا برنامه
اشاره دارد. به منظور تحقق توانمندسازي کارکنان در ایـن  » رویکرد ارتباطی«این دیدگاه به نوعی  .کند می

فـراهم   را ، سـاختار سـازمانی مناسـب   شریک سـازند مدیران باید نیروي انسانی را در اط�عات  ،رویکرد
هـاي   تـرجیح دهنـد، فرصـت   جمعی را بر ساختار سـنتی سـازمان    هاي دسته گرایی و فعالیت ، گروهآورند

پاداش دهنـد (نصـرآبادي،    ،تشویق نیروي انسانی به نوآوري و خ�قیتبراي آموزشی را فراهم سازند و 
  عبارتند از:راهبردهاي مناسب و اساسی تحقق فرایند توانمندسازي منابع انسانی  ،). در این دیدگاه1388
  مدیریت عالی؛ آغازشدن توانمندسازي از ¢
  ؛هاي سازمانی ها و ارزش اندازها، مأموریت چشمشدنِ  روشن ¢
  هاي نیروي انسانی؛ ها و پاداش نقشوظایف، آشکارسازيِ  ¢
 ؛ها مسئولیتشدنِ  مشخص ¢

 ).44: 1385ابراهیم،  نیروي انسانی سازمان در قبال نتایج (عبدالهی و نوهیی گو پاسخ ¢

 دیدگاه انگیزشی توانمندسازي از. 5- 2

توانمندسازي ریشه در تمـای�ت انگیزشـی افـراد دارد.     نگیزشی بر این باورند کها نظران رویکرد صاحب
کارکنـان   فـردي ) و کفایـت  گیـري  تصمیم هاي کاري (خود هر راهبردي که به افزایش حق تعیین فعالیت
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دو انگیـزه  ایـن  عکس هر راهبردي کـه بـه تضـعیف     بر ؛شان را در پی خواهد داشت نجامد، توانمنديابی
توانمنـدي را در پـی دارد (ابطحـی و    ناشـود و   قدرتی در آنان می تقویت احساس بیموجب  ،شودمنجر 

). توانمندسازي در این دیدگاه عبارت است از فرایند افزایش احسـاس خودکارآمـدي   54: 1386عابسی، 
در کارکنان از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی آنان شـده اسـت (کـانگر و کانـانگو،     

  .)1387خانی،  به نقل از امیر ؛1988
شکل گرفته است. وي نیازهاي اساسـی مـدیران    کللند مکدیدگاه انگیزشی بر مبناي تئوري انگیزشی 

ترین نیـاز در تحقـق    اساسی ،از نظر وي. نیاز به تعلق، نیاز به موفقیت ،داند: نیاز به قدرت را سه دسته می
کنـد. در ایـن دیـدگاه، مفـروض      انگیزه مـی ایجاد افراد  نیاز به کسب قدرت است که دراهداف سازمانی 

است که افراد نیاز به کسب قدرت دارند و این نیاز حالتی روانی براي نفوذ و کنترل بر سایر افـراد ایجـاد   
 راهبردهاي ضمنی این رویکرد عبارتند از: .)1382کند (فرهنگی و اسکندري،  می

  ؛شود میآغاز ك نیازهاي آنان توانمندسازي از رده پایین سازمان با در ¢
  ؛رفتار کارکنان توانمند و موفق را براي سایر کارکنان الگو سازیم ¢
 ؛ها را براي تشویق رفتار مشارکتی تشکیل دهیم تیم ¢

 کنیم؛پذیري را تعریف  ریسک ¢

 ).1382(فرهنگی و اسکندري، به کارکنان براي انجام وظایف اعتماد کنیم  ¢

 دیدگاه فوق انگیزشی توانمندسازي از. 5- 3

انـد. از دیـدگاه آنـان     تـري را بـراي تعریـف توانمندسـازي ارائـه کـرده       برخی اندیشمندان دیدگاه نظري
سازي محیط و ایجاد مجـراي انتقـال    کاري درونی از طریق آماده ۀتوانمندسازي فرایندي براي ایجاد انگیز

  ). 55: 1386(ابطحی و عابسی،  اثربخشی بیشتر و نیرو و توان با�تر است براي احساس خود
عناصـر  « عنـوان بـا  خـود   ۀ) در مقال1382به نقل از فرهنگی و اسکندري،  ؛1990( ولتوسو  توماس

 ؛یکـی از آن معـانی اختیـار اسـت     کـه  اند که قدرت معـانی متعـددي دارد   مدعی» شناختی توانمندسازي
باشـد؛  به معناي نیـرو  نیز قدرت  ، واد ظرفیتبخشی و ایج تواند به معناي اختیار این توانمندسازي می بنابر
. واژه نیروبخشی کاربرد انگیزشی توانمندسـازي  بدهد» نیروبخشی« تواند معناي توانمندسازي می رو ازاین

کند. توانمندسـازي عنـوانی بـراي پـارادایم جدیـد انگیزشـی اسـت. بـه دلیـل تحـو�ت            را بهتر بیان می
پـذیري و ابـداع را    سب براي اشکال مدیریتی که تعهد، ریسـک جوي جایگزین مناو آمده، جست وجود به
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هاي ساده و تأکید بـر تعهـد    شامل کنترل که ضرورت یافته استنوین  یکند، در قالب پارادایم ترغیب می
  باشد.درونی به خود شغل 

را بـه   ایـن سـازمان   بیشـتر  هرچـه  اط�عات، ضرورت توجـه  فناوري به سازمان تأمین اجتماعی نیاز
 و اهمیـت، نقـش   بـه  توجـه  بـا . طلبـد  می جانبه همه رشد و ارتقا در جهت نوینهاي  فناوري به ابیدستی

ي هـا  سـازمان  بـا  ارتباط سو و یک از مردم مختلف اقشار با ارتباط دلیل به جایگاه سازمان تأمین اجتماعی
 دنیـا  روز هـاي  ضـرورت  وهـا   فنـاوري  بـا  را بایـد خـود   دیگر، سازمان تأمین اجتمـاعی  سوي از مختلف
 سریع محیطـی  تحو�ت به ییگو پاسخ ارزشمند براي فرصتی همانند را اط�عات و فناوري کند هماهنگ

  .  گیرد به کار کارایی افزایش و
 ـانگ و تجربه، دانش ۀواسط به اجتماعی تأمینسازمان  نانکارک  و هسـتند  نهفتـه  قـدرت  صـاحب  ،زهی

 ـظرفي، توانمندسـاز  يهـا  برنامـه ي با اجرا. است قدرت نیا ردنِک آزادي توانمندساز  بـا  يارک ـ يهـا  تی
 ـگ میدر تصـم  يخودمختار، تیولئمس شیافزا، اریاخت واگذاري  شیافـزا ي، ارآمـد کخود احسـاس  و يری

سـازمان  . کارگیري بهتر فناوري اط�عـات خواهـد بـود    هدر ب یساز و عامل مهم زمینه جهینت در و ابدی یم
در کشـور اسـت کـه متعلـق بـه       غیردولتـی  سـازمان درمـانی   تـرین  ترین و بزرگ قدیمی تأمین اجتماعی

بگیـران و پوشـش اختیـاري صـاحبان      کـارگران، حقـوق   بیمه اجباري پوشش ۀوظیفو  بوده شدگان بیمه
 هاي اط�عـات و  و فناوري توانمند نیروهاي ازکوشد  میرو  این از ؛ردعهده دا آزاد را بر و مشاغلها  حرفه

  کند. استفاده منظور براي این، ارتباطات نوین و مناسب
 راسـتاي  خدمات بیمه کشور و در پیشرفت توسعه و در سازمان تأمین اجتماعی نقش گرفتنِ نظر در با
پـردازیم. در   اط�عـات مـی   کارکنان و فناوري توانمندسازي بین رابطۀ به مطالعۀ موضوع، اهمیت بررسی

ها و چهـارچوب نظـري    گانه توانمندسازي، فرضیه همین زمینه با استفاده از ترکیب رویکردهاي نوین سه
 تحقیق شکل گرفته است.

  تحقیق هاي هفرضی. 6
  ؛وجود دارد ي اط�عات رابطهفناوربین احساس شایستگی توانمندسازي منابع انسانی و  .1
  ؛ي اط�عات رابطه وجود داردفناوربین احساس استق�ل توانمندسازي منابع انسانی و  .2
  ؛ي اط�عات رابطه وجود داردفناورتوانمندسازي منابع انسانی و  بودن مؤثربین احساس  .3
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  ؛اردي اط�عات رابطه وجود دفناورشغل توانمندسازي منابع انسانی و  ي دار معنابین احساس  .4
  د. فناوري اط�عات رابطه وجود داربین احساس اعتماد میان همکاران توانمندسازي منابع انسانی و  .5

  مدل مفهومی پژوهش. 7
 ادبیـات  شـده در  ارائـه  یحاتو توض ـنظـري   چهـارچوب مدل مفهومی پژوهش در این مقاله با توجه به 

احسـاس  شـود:   می مؤلفهشامل پنج ه خود است کتوانمندسازي منابع انسانی  مستقلِمتغیر شامل ، تحقیق
شـغل و احسـاس اعتمـاد میـان      ي دار معنـا احسـاس  ، بـودن  مـؤثر احساس ، احساس استق�ل، شایستگی
میـان  بـر آن اسـت کـه ارتبـاط     ت�ش در این تحقیق . استفناوري اط�عات نیز،  وابستهمتغیر . همکاران

 بررسی شود.اجتماعی  تأمیندر سازمان متغیر توانمندسازي منابع انسانی با فناوري اط�عات 

  مدل مفهومی پژوهش. 1شماره  شکل

 

  روش تحقیق. 8
 ـتحق ياجـرا  ۀویشاز نظر  حاضر قیتحق  نـوع  از یفیتوص ـ یق ـیتحقهـا،   داده يآور جمـع  يابزارهـا  و قی
اسـت.   جامعـه  يبـرا  خـاص  یمشکل رفع درصدد کهاست  يکاربرد یقیتحق، هدف نظر از و، یشیمایپ

  هستند. پرسشنامه و مصاحبهي، ا کتابخانه مطالعات شاملها  داده يآور جمع يابزارهاترین  مهم
 یاجتمـاع  تـأمین کـل   گانـه و اداره  هجدهشعب تمامی کارکنان ، حاضر در این پژوهشآماري جامعه 

توانمندسازي 
 نانکارک

 احساس شایستگی

 احساس استقلال

 بودن احساس مؤثر

 بودن شغل دار احساس معنی

 احساس اعتماد میان همکاران

فناوري 
  اطلاعات
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فاده شـده  است 1ل کوکرانتعیین حجم نمونه از فرموبراي  ،در این پژوهش). نفر 1682(است بزرگ تهران 
. بـر ایـن   تصادفی ساده بود ،گیري روش نمونهنمونه انتخاب شدند.  عنوان بهنفر  313است که در نهایت 

 ـتوز سـاده  یتصـادف  روش بـه  جامعـه  ياعضا نیب پرسشنامه 315 ،اساس  ـ از و شـد  عی  300 هـا  آن نیب
  هستند. قیتحقاي ه هیفرض آزمون يمبنا که شدند دادهبازگشت ، یلتحل قابلۀ پرسشنام

 هـایی داراي  پرسـش بـه  نخسـت، مربـوط   بخـش   شـد: در سه بخش تهیه و تنظیم  ۀ تحقیقپرسشنام
 یافـت؛  ارتبـاط مـی  سازمانی کارکنـان   هاي مشخصهمیزان تحصی�ت و ، جنسیتمانند فردي  هاي ویژگی

بـراي سـنجش   . بخش سوم مربوط به فناوري اط�عات بـود  ، ومنابع انسانی يتوانمندسازبخش دوم به 
 ـ   . ساخته استفاده شد محقق ۀاز پرسشنام، ها این بخش اسـاتید و   هـاي  هروایی تحقیـق بـا اسـتفاده از نظری
پایـایی تحقیـق بـا اسـتفاده از آزمـون آلفـاي       . قرار گرفت تأییدو مورد شد بررسی ) نفر 10( انمتخصص

کـرد  تـوان ادعـا    سـت و مـی  محاسبه شده ا 890/0تا  760/0ه هاي تحقیق در محدود کرونباخ براي گویه
  قبولی برخوردار است.   آزمون از پایایی قابل

  هاي پژوهشی یافته. 9
  هاي توصیفی یافته. 9- 1

یـان  گو پاسـخ درصـد   7/60، طبق نتـایج . دهد شناختی کارکنان را نشان می آمار جمعیت، 1شماره جدول 
مجـرد   هـا  آندرصـد از   3/7و  تأهـل یـان م گو پاسـخ درصد از  7/92. هستندها زن  درصد آن 3/39مرد و 
درصـد   6/16لیسـانس و   5/57، یپلمد فوقدرصد  9/17، و کمتردرصد داراي تحصی�ت دیپلم  8. هستند
درصـد در رده   3/46، سـال و کمتـر   30یـان در رده  گو پاسـخ درصد  4/28. اند و با�تر بوده  لیسانس فوق

  .  قرار داشتند سال به با� 41درصد در رده سنی  3/25سال و  40تا  31سنی 

  شناختی کارکنان هاي جمعیت ویژگی .1دول شماره ج
  درصد  فراوانی  سطوح متغیرها  شناختی متغیرهاي جمعیت

  جنس
  7/60  190  مرد
  3/39  123  زن

  7/92  290  مجرد  تأهلوضعیت 

                                                      
1. Cochran 
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  درصد  فراوانی  سطوح متغیرها  شناختی متغیرهاي جمعیت
  3/7  23  تأهلم

  سطح تحصی�ت

  8  25  کمتر و دیپلم
 9/17 56  دیپلم فوق

  5/57  180  لیسانس
  6/16  52  و با�تر  لیسانس فوق

  )سال( سن
  4/28  89  سال و کمتر 30

 3/46 145  سال 31- 40

  3/25  79  سال به با� 41

  تحلیلیهاي  یافته. 10
  رنوفیاسمـ لموگروف وآزمون ک. 10- 1

بـودن   نرمـال  یبررس ـبـراي  . اسـت یک پارامتر يها آزمونتمامی انجام نخستین شرط ، رهایبودن متغ نرمال
هرگاه سـطح   ،ن آزمونیدر ا. استفاده شد) K-S( رنوفیاسم ـ  ولموگروفکاز آزمون  ،پژوهش يرهایمتغ
نتـایج آزمـون   . اسـت  توان گفت متغیر پژوهش نرمـال  می، درصد باشد 5متغیر بیش از ) Sigي (دار یمعن
  .ارائه شده است 2شماره رنوف در جدول یاسم ـ ولموگروفک

 رنوف متغیرهایاسم ـ ولموگروفکنتایج آزمون . 2شماره  ولجد

  سطح معناداري  فونریاسمـ لموگروف وآماره ک  متغیر
  14/0 13/4  احساس شایستگی
 089/0  87/3  احساس استق�ل

 121/0  70/4  بودن مؤثراحساس 

 06/0  36/3  شغل ي دار معنااحساس 

 15/0  61/4  احساس اعتماد میان همکاران

 096/0  43/4  فناوري اط�عات

بـیش   ،کدام از متغیرهاي تحقیق داري در هر شود سطح معنی می مشاهده 2شماره جدول  طور که در همان
  هستند. توان گفت متغیرها داراي توزیع نرمال می درصد 95با اطمینان  بنابراین ؛درصد است 5از 



  ۲۴۹  باس رنجبريع، پور عفر حسینج/  اطلإعات با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

 

 مطالعه موردي سازمان تأمین اجتماعی تهران بزرگ ؛ها اطلاعات در توسعه سازمان با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

، عامـل  هـر  ۀویـژ  مقـدار . دهـد  نشان مـی  را یک از با�تر ۀویژ مقادیر داراي عوامل، 3شماره  جدول
 مقـادیر  داراي عامـل  10مجموع  در. شود می تبیین عامل آن توسط که کل متغیرهاست واریانس از نسبتی
  .  بودند یک از با�تر ویژه

  درصد واریانس و درصد واریانس تجمعی، شده همراه با مقدار ویژه عوامل استخراج. 3شماره جدول 

  ها عامل  ردیف
مقدار 
  ویژه

  از چرخش پسمقدار ویژه   واریانس درصد تجمعی  درصد واریانس مقدار ویژه

  52/12  94/39  94/39  77/14  اول  1
  92/9  46/47  52/7  78/2  دوم  2
  63/5  74/53  28/6  32/2  سوم  3
  57/4  07/59  32/5  97/1  چهارم  4
  83/6  77/62  69/3  36/1  پنجم  5

کـردن   مشخص براي و دارد اشاره شده مشاهده متغیرهاي عاملی بارهاي مقدار به ها گویه از هریک پایایی
 پنهـان  متغیرهـاي  سـنجش  بـراي  چـه انـدازه   تا) شده مشاهده متغیرهاي( گیري اندازه هاي شاخص اینکه
 بـراي  حاضـر  پـژوهش  در. اسـت  3/0 آن قبـول  قابـل  مقـدار  حـداقل  و اند به کار رفته ،هستند قبول قابل

  است. شده استفاده پروماکس روش از عاملی چرخش
 ـ و مثبـت  یهمبسـتگ ، پـژوهش  در کننـدگان  مشـارکت  نظر زا دهند می نشانها  افتهی  ـ يدار یمعن  نیب

 نیبنـابرا است؛  417/0 آن زانیم و دارد وجود ارتباطات و اط�عاتهاي  يفناور توانمندسازي کارکنان و
 و اط�عـات هـاي   يفنـاور  کـاربرد ، بین توانمندسازي کارکنان بـا  حاضر قیتحق کنندگان مشارکت نظر از

 ـر برنامـه  بـا  کنـد  کمـک  رانیمـد  به تواند می امر نیا و داردوجود  رابطه ارتباطات  ـا از ،مناسـب  يزی  نی
هـا و   توسـعه و پیشـرفت سـازمان بـراي انجـام بهتـر مأموریـت        يراهبردهـا  وهـا   برنامـه  درهـا   يفناور

 ـ و مثبـت  یهمبسـتگ  ۀدهند نشان نیهمچن جینتا. کنند استفاده رسانی به مردم خدمت  ـ دار یمعن ابعـاد   نیب
 .هستند ارتباطات و اط�عاتهاي  يفناور کاربردانمندسازي کارکنان و تو
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  نیتخم اریمع يخطا و شده لیتعد نییتع بیضر، نییتع بیضر، چندگانه یهمبستگ بیضر. 4شماره جدول 

  مدل
 همبستگی ضریب

  )R( چندگانه
  )R2( تعیین ضریب

 تعیین ضریب
  )R adjشده ( تعدیل

  استاندارد خطاي
  )std( برآورد

  6056/0  169/0  174/0  417/0  يانمندسازتو
  8229/0  167/0  172/0  415/0  بودن دار احساس معنی

  7234/0  076/0  082/0  286/0  بودن مؤثراحساس 
  6727/0  031/0  036/0  190/0  احساس شایستگی
  7298/0  102/0  107/0  328/0  احساس استق�ل
  8407/0  191/0  195/0  442/0  احساس اعتماد

شماره  مدل در هاي آن است که )، توانمندسازي کارکنان و مؤلفهمستقل( کننده ینیب شیپ ریمتغا، ه مدل هیکل در
 مدل درمؤثربودن،  احساس 3شماره  مدل دري، دار یمعن احساس 2شماره  مدل در، کارکنان يتوانمندساز 1

را شـامل   اعتماد داشتن 6شماره  مدل در و استق�ل احساس 5شماره  مدل در، یستگیشا احساس 4شماره 
  . استعمل  در ارتباطات و اط�عاتهاي  يفناورکارگیري  شود. متغیر وابسته نیز به می

 مقـادیر  به توجه بادهد  نشان می آن داري معنی سطح و tآزمون  اجراي از هاي حاصل یافته بررسیبا 
t عوامـل  نشـانگرهاي ت نتیجـه گرف ـ  تـوان  میهستند،  58/2از  با�تر ها آن تمامی که 5شماره جدول  در 

  .ندبرخوردار مکنون صفت یا گیري سازه اندازه براي �زم دقت از ،توانمندسازي

  يتأییدحاصل از تحلیل عاملی  هاي یافته. 5شماره جدول 
  نتیجه  سطح معناداري tآماره   عاملی بار  سازه  ردیف

  تأیید نشانگر  001/0  71/25  860/0  احساس شایستگی  1
  تأیید نشانگر  001/0  48/43  908/0  احساس استق�ل  2
  تأیید نشانگر  001/0  29/39  895/0  بودن مؤثراحساس   3
  تأیید نشانگر  001/0  90/25  919/0  شغل ي دار معنااحساس   4
  تأیید نشانگر  001/0  60/17  781/0  احساس اعتماد میان همکاران  5
  تأیید نشانگر  001/0  67/17  851/0  فناوري اط�عات  6

را در حالت استاندارد و معناداري نشان  بر فناوري اط�عات ابعاد توانمندسازي ۀ، مدل رابط2 و 1 نمودارهاي



  ۲۵۱  باس رنجبريع، پور عفر حسینج/  اطلإعات با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

 

 مطالعه موردي سازمان تأمین اجتماعی تهران بزرگ ؛ها اطلاعات در توسعه سازمان با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

 .کند می تأییدرا مدل  ،شده در این متغیر عضویت عوامل بررسی، شود مشاهده میطور که  همان. دنده می

 زا استفاده با اتفناوري اطلاع بر توانمندسازي ابعاد تأثیري میزان ریگ اندازه مدل. 1شماره  نمودار
  استاندارد حالت در یعامل لیتحل

  
Chi-Square=1343.24,  df=332,  P-value=0.00000, RMSEA=0.087 

 راها  گویه یا متغیرها از کدام هر ثیرأت میزان استاندارد تخمین حالت در مدل عاملی بارهاي، 1شماره در نمودار 
 ۀدهنـد  نشان عاملی بار یگرد عبارت به. دنده می نشان اصلی لعام یا متغیر نمرات تبیین واریانس و در توضیح

 .است) ها عامل( مکنون متغیر با) ال پرسشنامهؤس( گر مشاهده متغیر هر همبستگی میزان
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 لیتحلاز  استفاده بابر فناوري اطلاعات ابعاد توانمندسازي  اثر گیري اندازه مدل. 2شماره نمودار 
  داري معنی حالت در یعامل

  
Chi-Square=1343.24,  df=332,  P-value=0.00000,  RMSEA=0.087 

 متغیرهـاي  گیـري  اندازه، آمده دست هب پارامترهاي و ضرایب معناداري حالت در مدل، 2شماره در نمودار 
  .  دهد می نشان را مستقل تحقیق

 ۀدهنـد  شـان نافـزار   نـرم  خروجـی ، ساختاري معاد�ت مدل از استفاده با تحقیق هاي هفرضی آزمون در
 هاست. هفرضی آزمون براي یافته برازش ساختاريِ مدل بودن مناسب

نیـز  ) RMSEA )71/0مقـدار  . اسـت  پـایینی  و مناسـب  کـه مقـدار   اسـت  3 زیـر  df به X2 نسبت
 زیـادي  میـزان  تـا  شـده  مشـاهده هـاي   داده؛ بنابراین است ساختاري مدل برازش بودنِ مناسب ۀدهند نشان
 محاسـبه  درصـد  91بـا�ي   CFIو  NFI, NNFI, TFI, IFI مقـدار . است حقیقت مفهومی مدل بر منطبق
  .دهد را نشان می مدل با�ي برازش کهاست  شده



  ۲۵۳  باس رنجبريع، پور عفر حسینج/  اطلإعات با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

 

 مطالعه موردي سازمان تأمین اجتماعی تهران بزرگ ؛ها اطلاعات در توسعه سازمان با فناوري انسانی منابع توانمندسازي بررسی رابطۀ

  برازندگی مدل مفهومی تحقیقهاي  شاخص. 6شماره  جدول
  شاخص برازش  مقدار مطلوب  مقدار الگو  نتیجه

 χ2/df  >00/3  02/2  برازش مناسب

  GFI (Goodness of Fit Index)  <90/0  91/0  برازش مناسب
 AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index)  <90/0  95/0  برازش مناسب

 RMR (Root Mean square Residual)  >05/0  011/0  برازش مناسب

  NFI (Normed Fit Index)  <91/0  95/0  برازش مناسب
  NNFI (Non-Normed Fit Index)  <95/0  95/0  برازش مناسب
 IFI (Incremental Fit Index)  <90/0  95/0  برازش مناسب

  CFI (Comparative Fit Index)  <90/0  95/0  برازش مناسب
 RMSEA (Root Mean Square Error of  >08/0  071/0  برازش مناسب

Approximation) 

 يفنـاور  انسـانی و  منـابع  بین ابعاد توانمندسازيشد که براساس ضرایب استاندارد و معناداري مشخص 
  .  مثبت و معناداري وجود دارد ۀرابط ،تاط�عا

بـا  از روش تحلیـل مسـیر    ،کل مـدل  تأییدی بین متغیرهاي مستقل و وابسته و علّ ۀبراي بررسی رابط
دهـد   مـی  نشان افزار نرمهاي  نتایج حاصل از خروجی. استفاده شده است LISRELافزار  نرم کارگیري به

بـرازش مـدل را    ،برازنـدگی هـاي   ست و سایر شاخصنسبت مجذور کاي به درجه آزادي کمتر از سه ا
اد توانمندسازي بر فناوري اط�عات اثرگذار بـوده و تمـام   ابع مدل، ها هفرضینتایج  . مطابق باکنند می تأیید
  .هستندبا�تر از حد استاندارد  ۀمورد نظر داراي نمر هاي هفرضی

  ها نتایج فرضیه. 7شماره  جدول

  ها فرضیه
نمره 
  استاندارد

مره ن
  معناداري

  نتیجه

 تأیید  30/5  30/2  .اط�عات رابطه وجود دارد يفناور انسانی و منابع احساس شایستگی توانمندسازيبین 

 تأیید  40/5  40/2  .اط�عات رابطه وجود دارد يفناور انسانی و منابع احساس استق�ل توانمندسازيبین 

 تأیید  50/4  50/3  .اط�عات رابطه وجود دارد يناورف انسانی و منابع توانمندسازي بودن مؤثراحساس بین 

 تأیید  60/6  60/3  اط�عات رابطه وجود دارد. فناوري انسانی و منابع شغل توانمندسازي ي دار معنابین احساس 

 تأیید  30/6  30/4  اط�عات رابطه وجود دارد. فناوري انسانی و منابع بین احساس اعتماد میان همکاران توانمندسازي
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 گیري نتیجهحث و ب

  شود. میهاي پژوهش ارائه  تحلیل و تفسیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه، این بخشدر 
 ۀرابط ـ ،ي اط�عـات فنـاور بین احساس شایستگی توانمندسازي منابع انسانی و  ،فرضیه اول براساس

 ـفاک بـا  ارهـا کبه انجـام   قادر دارند نانیاطم ی،ستگیشا احساس افراد بامثبت و معناداري وجود دارد.   تی
 ـرو يبـرا  یراه ـ تواننـد  مـی  معتقدنـد  و ننـد ک ی مـی شخص ـ يبرتر آنان احساس. هستند �زم  بـا  ییاروی

گیري فنـاوري   کار ه) و افرادي پیشرو در ب36: 1387علیزاده،  (خان نندک رشد و اموزندیب دیجدهاي  چالش
تم س ـداد بـین اسـتفاده از سی   نشـان نیـز  ) 1394( پـور و همکـاران   نتایج پژوهش رحیمیاط�عات باشند. 

  .مستقیم و معناداري وجود دارد ۀرابط ،شناختی اط�عات و توانمندسازي روان
 ۀرابط ـ ،ي اط�عـات فنـاور بین احساس استق�ل توانمندسازي منابع انسـانی و   ،فرضیه دوم براساس

در  فـرد  استق�ل و عمل يآزاد یمعن به انتخاب حق داشتن ای يخودمختار. مثبت و معناداري وجود دارد
 ـ بـه  اسـتق�ل  احسـاس . است یشغل فیوظا انجام يبرا �زمهاي  تین فعالییتع احسـاس   تجربـه  یمعن

 احسـاس  بـا  هک ـ شـود  مـی  شامل را گونه استق�لهاي  تیفعال به بخشی نظام وها  تیفعال آغاز در انتخاب
وامـل مـؤثر بـر    بررسـی ع در ) 1385( جزینـی از ایـن جهـت، نتـایج بـا تحقیـق      . اسـت  همراه یشخص

موجـب   توانمندسازي نیروهاي پلـیس  ۀتوانمندسازي افسران ستادي که آموزش و سبک رهبري در مقول
  شود، داراي همخوانی است. میارتقا و رشد سطح توانمندي کارکنان 

 ۀي اط�عـات رابط ـ فنـاور توانمندسازي منابع انسانی و  بودن مؤثربین احساس  ،فرضیه سوم راساسب
 در شـتر یب تکمشـار  بـه  آنـان  قیتشـو  يمعنـا  بـه  نـان کارک يسـاز  توانمند. اري وجود داردمثبت و معناد

 ـنیافریب یخوب يها دهیا بتوانند تا شود فراهم افراد يبرا ییفضای عن؛ یاست يریگ میتصم  بـه  را هـا  آن و دن
 رد و دارنـد  حضـور  یگروه ـ صورت به نانکارک هک است ییجا شده توانمند يارک طیمح آورند.اجرا در
 خـود ، فیوظـا  انجـام  در افراد آن در هک یسنت يارک طیمح با ،طیشرا نیا. نندک یم يارکهم ارهاک انجام
سـازد در مواجهـه بـا     کارکنان را قادر می توانمندسازي. است متفاوت ام�ًک پنداشتند یم گریدیک بیرا رق

عامـل  توانـد   مـی  مچنـین . هدپذیري بیشتري برخوردار باشـن  از مقاومت و انعطاف، مشک�ت و تهدیدها
. باشـد مناسـب از فنـاوري اط�عـات در کـارایی بیشـتر سـازمان        ۀدر گرایش کارکنان بـه اسـتفاد   یمهم
 در اط�عـات  يفناور به بررسی نقش که) 1392( کمالیان و همکارانهاي این فرضیه با نتایج تحقیق  یافته

 ، همخوانی دارد.  ندا هپرداخت اي حرفه و فنی آموزش سازمان کارکنان يتوانمندساز
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 ۀرابط ـ ،ي اط�عاتفناورتوانمندسازي منابع انسانی و  ي دار معنابین احساس  ،فرضیه چهارم براساس
 و ویـژه  انسـانی  ينیـرو  وجود، سازمانی هر اهداف تحقق يبرا �زم شرط. مثبت و معناداري وجود دارد

 خـود تعهـد   سازمان و شغل به نسبت ،خاص يها مهارت و ها توانایی داشتن بر ع�وه که کارکنانی است
، توانمنـد  و ارآمدک افراد بدونگفت  توان یمکنند.  رضایت احساس خود وظایف انجام از و باشند داشته
 ـپو، رشد در یاساس ینقشمتعهد،  یانسان منابع رو نیا از ؛است نکمم ریغ یسازمان اهداف به یابیدست  ییای
، کـار  و کسـب  تغییرِ حال در کسب موفقیت در محیطبراي . دارند ها سازمان ينابود و ستکش ای یبالندگ و

اعم از کارکنان خط مقدم تا مـدیران سـطح    کارکنانتمامی انرژي و خ�قیت ، نظرات، به دانش ها سازمان
، بـه ابتکـار عمـل بـدون فشـار     را کارکنـان   ،توانمندسازيبا  ها ، سازمانتحقق این امر . براينیازمندند با�
 تشـویق ، مالکـان سـازمان   عنـوان  بـه منافع جمعی سازمان با کمترین نظارت و انجام وظیفـه   ربنهادن  جرا

 کـاربرد  عنـوان  بـا  در تحقیقـی ) 1388( همکاران و يحمیدهاي تحقیق  نتایج این فرضیه با یافته. کنند می
  .  همخوانی دارد ،شغلی يتوانمندساز در اط�عات يفناور

ي فنـاور توانمندسـازي منـابع انسـانی و    ، تماد میـان همکـاران  بین احساس اع ،فرضیه پنجم براساس
 ،نـان یاطم و یگشودگی، ستگیشا، اعتمادهایی چون  ویژگی. اط�عات رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

 و منصـفانه  آنان با هکاطمینان دارند  و هستند اعتماد احساس يدارا توانمند افراداست.  مربوط گرانید به
 خواهنـد  رفتـار  طرفانه یآنان ب با اریاخت و قدرت صاحبان ؛ همچنین مطمئن هستند کهدش خواهد صادقانه

هـاي   نتایج این فرضیه بـا یافتـه   .است یشخص تیامن احساس داشتن یمعن به اعتماد یگرد عبارت به .ردک
  ) همخوانی دارد.  1389و همکاران ( زاده ابراهیمتحقیق 
 و اط�عـات هـاي   يفنـاور ، دهنـد  مـی  نشـان  پیشـین  قاتیحقت و حاضر قیتحقهاي  افتهی که گونه همان
 و هـا  سـازمان  اسـت  �زم نیبنابراداشته باشند؛  و پیشرفت سازمان در توسعه یمهم نقشتوانند  می ارتباطات

 کارکنـان  سـازي توانمند به ها آنهاي  تیقابل از استفاده وها  يفناور نیا از مؤثربرداري  بهرهبراي ها  آن رانیمد
 آن از یحـاک هـا   افتهی. نندیبب كتدار امکانات نیا از يریگ بهرهبراي  رامناسب  يراهبردهاي  برنامهو  بپردازند
 و مثبـت  ۀرابط ـ و اسـت  همسـو  حاضر پژوهشهاي  یافته با که هکردتأیید  راها  فرضیه ۀهم، نتایج که است
 تهـران  اجتمـاعی تأمین  سازمانو کاربرد فناوري اط�عات و ارتباطات  کارکنان يتوانمندساز نیب داري معنی
 ریتـأث  سـازمان  در اط�عاتهاي  يفناور کاربرد بر کارکنان يتوانمند ابعاد . همچنین تمامیدارد وجود بزرگ
 افـراد  سـازي مند هع�ق به نسبت علمی و موشکافانه بررسی با است �زم، تحقیق نتایج به توجه با .گذارند می
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  .شود اقدام اط�عاتهاي  يفناور از فادهاستتوانمندسازي کارکنان در  به نسبت
  شود. ارائه می زیر هاي تحقیق، پیشنهادهاي آمده از فرضیه دست نتایج به به توجه با
تا افراد بـه  بکوشند مدیران در درك احساسات کارکنان شود  مینتایج فرضیه اول پیشنهاد  براساس. 1

 شایستگی خـود  يرشد و ارتقادر راستاي توانند  یم ي اط�عاتفناوردانش و ابزار  این باور برسند که با
 شوند.پیشرفت سازمان مؤثر واقع است، و نیز ان مهارت و تخصص که هم

 ارتبـاط  ایجـاد  زمینـه  در آموزشیهاي  دوره با برگزاري شود مینتایج فرضیه دوم پیشنهاد  براساس. 2
، هسـتند  اسـتق�ل  و عمل يآزاد یمعن به انتخاب حقداراي  که يپذیرش این مهم توسط افراد و ناسبم

  کمک شود.ها  تیبه منظور انجام بهتر فعالهاي نوین  کارگیري فناوري هدر ب به آنان
 را ییفضـا هـاي مناسـب،    بستر ساختنِ مدیران با فراهمشود  مینتایج فرضیه سوم پیشنهاد  براساس. 3
 کارکنـان در  قیتشـو با و  آورند ملع به ي اط�عاتفناوراستفاده از دانش  در مناسبهاي  خلق ایده يبرا

از نقـش مـؤثر خـود در سـازمان     را افراد  احساس رضایتهاي سازمان،  يریگ میتصمدر  شتریب تکمشار
  افزایش دهند.  

 بـه  نسـبت خـاص،   يهـا  مهـارت  و ها توانایی داشتن بر ع�وه کارکنانی که اینکه وجود . با توجه به4
هـاي   ویژگـی  ، ازباشـد  ها شـکل گرفتـه   در آن بودن دار عنیمو احساس متعهد بوده خود  سازمان و شغل

مدیران با ایجاد ارتبـاط سـازنده   شود  براساس نتایج فرضیه چهارم پیشنهاد می ،استراهبردي هر سازمان 
اي در  که نقش مهـم و ارزنـده  آنان تقویت کنند با کارکنان و انتقال نقاط قوت شغلی، این باور مهم را در 

  ازمان دارند.رسیدن به اهداف س
در از اقـدامات مناسـب    اسـتفاده ها بـا   مدیران سازمانشود  مینتایج فرضیه پنجم پیشنهاد  براساس. 5

ن امنیت سـازما  آن بر مؤثربا توجه به نقش ، راستاي برقراري روابطی منصفانه و عاد�نه بین تمام کارکنان
  اقدام کنند. و احساس اعتماد میان کارمندان
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