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  ثر بر توانمندسازي زنانؤعوامل م
  ∗∗نسرين حسيني، ∗اله رهنوردفرج

  
نظير استفاده از فناوري اطلاعات و  ،هاامروزه با بروز تحولات سريع محيطي در عرصه سازمان :چكيده
ها به هاي جهاني كه موجب سهولت جريان اطلاعات در سطوح مختلف سازماني شده است، سازمان شبكه

اند چرا كه عنصر خلاقيت و دانش به عنوان ي انساني و افزايش سطح كيفيت نيروي كار رفتهسمت كاهش نيرو
آنچه كه مديران امروزي به دنبال آن هستند، يافتن راه  .تنها عنصر برتري بخش در رقابت مطرح گرديده است

انتظارات كاركنان  تر است و از طرف ديگر حل مشكلات كاري با استفاده از منابع كمتر و صرف زمان كوتاه
باشد و در اين راستا توانمندسازي، كليدي است براي  امروزي، احساس مالكيت، خودباوري و امكان توسعه مي

در عين حال  اما .بهره برداري از تمامي ظرفيت منابع انساني يك سازمان، پاسخگويي به نيازهاي جديد كاركنان
  .تواند در يك سازمان پياده شود كه مياست هايي ترين برنامه يكي از پر چالش

ر آن مورد بررسي قرار ثر بؤدر اين مقاله سطح توانمندسازي زنان در شركت مخابرات ايران و عوامل م
. هاي پژوهش نشانگر آن است كه سطح توانمندي كاركنان زن در حد متوسط است يافته .استگرفته

) 3؛ ساختار گروهي) 2نگرش مديريت؛ ) 1 :است ثيرگذارأنتايج حاصل از تحليل عاملي نيز معرف عوامل ت
مدل تحليل رگرسيوني نيز نشان داد كه از عوامل فوق سه . روابط اطلاعاتي) 4هاي بين گروهي؛ و  ارزش

درصد از تغيير پذيري در سطح توانمندي كاركنان زن را  63متغير نخست در مدل وارد شده و مجموعاً 
  .كنند تبيين مي

ساختار  هاي بين گروهي،مديريت، روابط اطلاعاتي، ارزشوانمندسازي، نگرش ت :كليدي هايواژه
  .سازماني

  و طرح مسئله مقدمه
هـا در سـطح    سازي به عنوان يك فن مديريتي در واكنش به نيـاز كسـب و كـار در سـازمان    امروزه توانمند

توانمندسازي را اعطـاي  ) 1977(كانتر ). 1994؛ فوي، 1993؛ جانسون، 1993بري، (شود  جهاني به كار گرفته مي
كند كه  او قدرت را در يك پيوستار تجسم مي. مد سازمان حضور دارندآداند كه در نقاط ناكار قدرت به افرادي مي
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توانمندسـازي بـا اعتمـاد،    . گيرنـد  در يك انتهاي آن افراد فاقد قدرت و در انتهاي ديگر  افراد توانمنـد قـرار مـي   
توانمندسـازي  . صوص شكستن مرزهاي دروني بين مديريت و كاركنان ارتباط داردخهگيري، و بانگيزش، تصميم

  . اي بيشتر همخواني داردهاي جديد سازماني نظير ساختار شبكه با شكل
دسازي از ديدگاه كيفيت گرايي به عمل ايجاد و افزايش قـدرت از طريـق همكـاري بـا يكـديگر نيـز       نتوانم

به عبارت ديگر، توانمندسازي عبارت است از مديريت مبتني بر همكـاري   ).1995، 1روتنشتين(تعريف شده است 
هـاي  گيري محيطنيازي به توضيح نيست كه با شكل). 1995، 2گوردن(شود كه در آن نداي كاركنان شنيده مي

متلاطم و افزايش رقابت در سطح جهاني، توانمندسازي ديگر يك انتخاب نيست، بلكه يك ضرورت استراتژيك 
هـاي  به سخن ديگـر، محـيط  . هاي مشتريان استطح سازماني براي واكنش مناسب به انتظارات و خواستهدر س

هاي سنتي خود تجديد نظركرده و توانمندسازي كاركنان را دنبـال  سازد در استراتژي ها را وادار مي رقابتي سازمان
برآينـد نيروهـاي   . ط محيطـي اسـت  البته اثربخشي توانمندسازي به عنوان يك فـن مـديريتي تـابع شـراي    . كنند

  . كنند جلوبرنده و بازدارنده در محيط سازماني درجه اثربخشي آن را تعيين مي
مفيد است، پايه اسـتدلال چنـدان محكمـي     كه توانمندسازي هميشه براي سازمان خوب و اين پيش داوري

 ـ. د يك هدف نيستكند و به خودي خو توانمندسازي در همه شرايط موفقيت را تضمين نمي. ندارد ثير گـذاري  أت
بنابراين، ضـروري اسـت   . و نگرش كاركنان است ها، اهداف، فرهنگ سازمان، ساختارآن در گرو سازگاري با نياز

در . ثر بر توانمندسازي و تعديل شرايط در ارتقاي اثربخشي آن تلاش كنندؤها با شناخت درست عوامل م سازمان
زي زنان در شركت مخابرات ايران مـورد كنكـاش قـرار گرفتـه اسـت تـا بـا        ثر بر توانمندساؤاين مقاله عوامل م

  .شناخت درست نيروهاي اثرگذار و با تعديل شرايط، بتوان سطح توانمندي كاركنان زن را ارتقاء داد
  

  مباني نظري
  تعريف توانمندسازي

تعريـف آن را  هـاي متفـاوت در خصـوص توانمندسـازي      فرضگويد پيش مي) 1997( 3طور كه هونولدهمان
كيـد دارد و معتقـد اسـت كـه توانمندسـازي      أسازي تجنبه شناختي در توانمند بر) 1995( 4منون. سازدمشكل مي
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توانمندسـازي را بـه صـورت اسـتراتژي     ) 49: 1992( 1باون و لاولر. ادراك كنترل تصميم توسط زيردستان است
آن را عمـل  ) 1991:28( 2لي كه بـاربي و بـات  در حا. كنند گيري تعريف مي مديريتي براي تسهيم قدرت تصميم

ايـن سـه تعريـف متفـاوت انعكاسـي      . وكار دارند دانند كه از نزديك با مسائل سر اعطاي مسئوليت به افرادي مي
در تعريف اولي جنبـه روانشـناختي توانمندسـازي    . هاي متفاوت در مورد ماهيت توانمندسازيفرضاست از پيش

تعريف دومي بر انتقال اختيار تأكيد دارد، در حالي كه تعريف سومي انتقال مسـئوليت   .مورد توجه قرار گرفته است
هاي مختلف در تعريف متفاوت توانمندسازي بايد گفـت   به هرحال، با درنظر گرفتن ديدگاه. دهد را مدنظر قرار مي

تـري  تعريف جـامع هريك از آنها به صورت جزئي درست است و ضروري است با درنظر گرفتن ابعاد مختلف آن 
توان تابعي از سه متغير مهم به حسـاب  سازي را ميمعتقد است توانمند) 1993(طور كه فيشر همان. به عمل آيد

اي كه  گونهدهي به كاركنان است بهبنابراين، توانمندسازي فرايند قدرت. اطلاعات) 3منابع؛ و ) 2اختيار؛ ) 1: آورد
  .سترسي داشته باشندبه منابع كليدي سازمان و اطلاعات د

  
  ماهيت اقتضايي توانمندسازي

كيد داشته و اعتماد مديريت به زيردستان را يكـي  أبر جنبه اخلاقي توانمندسازي ت) 1996( 3كليدون و دويل 
هـاي   كيـد بـر نقـش حمـايتي مـديريت در نوشـته      أت. داننـد  مي هاي توانمندسازيدي توفيق برنامهاز عوامل كلي

براسـاس ايـن   . شود نيز ديده مي) 1996( 4، و سوليوان و هاول)1994(، سوليوان )1987( نويسندگاني چون بلاك
گيـري  ديدگاه يك سازمان توانمند سازماني است كه در آن مديران در نقش حمايتي ظاهر شده و اختيار تصـميم 

كننـد و   ي عمـل مـي  به سخن ديگر، مديران همانند مرب). 1997مالون، (كنند  بيشتري را به زيردستان واگذار مي
  . دهند كاركنان در حل مسائل درگير شوند اجازه مي

شـامل نگـرش مـديريتي     را ثر بر توانمندسـازي ؤسازي عملاً عوامل مدنكيد بر ابعاد توانمأبا ت) 1999(لشلي 
اي از اسـتقلال عمـل در انجـام وظـايف     درجـه (، سـاختار وظيفـه   ) احتياط كاري مديريت در واگذاري اختيارات(

، و نوع تقويـت  )كند ساس توانمندسازي را تقويت مياي كه فرهنگ سازماني اح درجه(، فرهنگ سازماني )ولهمح

                                                           
1 . Bowen, D.E. and Lawler, E.E. 
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3 . Cladon, T., and Doyle, M. 
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هـاي   او معتقد اسـت كـه تركيـب   . داندمي) انگيزه كاري مبتني بر پاداش يا احساس مالكيت در بين افراد(كننده 
  .ه نمايش مي گذاردها ب مختلف اين عوامل، اشكال متفاوتي از توانمندسازي را در سازمان

كارمند دريافت كه تمركز، رسميت، ارتباطـات ضـعيف، ابهـام در     311در يك تحقيق بر روي ) 1995(منون 
نشانگر آن اسـت كـه   ) 1996(نتايج تحقيقات اسپريتزر . شود نقش، و تضاد نقش به توانمندسازي پايين منجر مي

اطلاعات دسترسي دارنـد و فضـاي كـاري آنهـا بيشـتر       هاي سنتي بهكاركنان توانمند شده در مقايسه با سازمان
كنند كـه توفيـق توانمندسـازي هماننـد ديگـر تغييـرات،       بحث مي) 1996( 1كاپلمن و ريچاردز. مشاركت جوست

به زعـم آنهـا نقـش آمـوزش در فراينـد      . سازي آن استمستلزم پيروي از استراتژي تدريجي و افزايشي در پياده
نيـز سـه عامـل زيـر را در موفقيـت برنامـه       ) 1991( 2بوردت. ندسازي انكار ناپذير استآميز توانماجراي موفقيت

ايجـاد  ) 3تر؛ و مشاغل با گستره وسيع) 2گري؛  مديريت مبتني بر مربي) 1: دهدكيد قرار ميأتوانمندسازي مورد ت
  . سازمان يادگيرنده

كيـد قـرار گرفتـه اسـت، امـا مـدل       أرد تهرچند ماهيت اقتضايي توانمندسازي توسط تعدادي از نويسندگان مو
اين دو نويسـنده عوامـل زيـر را در    . ي داردا وانمندسازي كاركنان جايگاه ويژهبراي ت) 1992(اقتضايي باون و لاولر 

تكنولـوژي  ) 3پيونـد بـا مشـتريان؛    ) 2استراتژي سـازماني؛  ) 1: دانند ثر ميؤروي آوري به توانمندسازي كاركنان م
اشـاره  ) 1992(  3در نهايت بايد به مدل جيف و اسكات. كاركنان با نياز رشد بالا) 5ت محيطي؛ و تغييرا) 4پيچيده؛ 

دانند  مي »ساختار سازماني«و  »روابط گروهي«، »نگرش افراد«كرد كه توفيق در توانمندسازي را مستلزم تغيير در 
  . كاركنان با ناكامي مواجه خواهد شدو معتقدند بدون توجه به اين عوامل هرگونه تلاشي در جهت توانمندسازي 

  
  چارچوب نظري پژوهش

گفته، در اين پژوهش مدل جيف و اسكات به دليل جامعيت آن به عنوان مدل پژوهش باتوجه به موارد پيش
  :به شرح زير است) 1992(گذار فوق در مدل جيف و اسكات ثيرأهاي هريك از عوامل ت سازه. انتخاب گرديد

                                                           
1 . Kappelman, L.A., and Richards, T.C. 
2 . Burdett, J.O. 
3 . Jaffe, D.T., and Scott, C.D. 
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  نگرش مدير .1

  .كند د در انجام كارها كمك ميبه افرا
  .كندال مطرح ميؤهاي ايجاد تفكر مشترك سدر خصوص راه

  .كندها مقابله ميفرضبا پيش
  .كندگرايي را تشويق ميخطرپذيري و تجربه

  .خواهدتفويض اختيار و مسئوليت مي
  .كندرزوها ديدگاه مشتركي را تداعي ميها، اميدها و آبا تبيين ارزش

  .كندمحيط را حمايت ميآموزش در 
  .دهد مي و همكاري در حل مشكلات را ارتقا مشاركت در اطلاعات

  .الگويي براي رفتارهاست
  .نهدتنوع در روش و رفتار را ارزش مي

  .شودبر پيشرفت افراد متمركز مي
  .دهد مثبت، افراد را در فراگيري و پيشرفت ياري مي دئه بازخورارا با

ها را تشويق اي آزاد در خصوص تنشهاظهار نظر شخصي و بحث
  .كند مي

  نگرش كاركنان .2

  .پذيرددر كارها مسئوليت مي
  .گويدهاي انجام بهتر آنها سخن ميدر ارتباط با مشكلات و راه

  .تجوي حل مشكلات است نه مقصر دانستن ديگرانسدر ج
روابط با مشتري را اعم از داخلي و خارجي به صورت يك 

  .بيند شبكه مي
  .ال و پرسش داردؤها تمايل به طرح سفرضد پيشدر مور

  

  روابط .3

  تعهد به مشاركت
  اطمينان و احترام متقابل

  ها گيريدرگير نمودن ديگران در تصميم
  هاوبيختها و گويي، پاداشمشاركت در پاسخ

  مفيد بودن براي يكديگر
  ارتباط ميان اطلاعات مهم

  ها آموزش در بخش
  تمركز بر رويه و آموزش

  ار سازمانيساخت .4

  هاي پاداش سيستم
  هاي مشتركارزش

  تمركز بر سرمايه انساني
  پذيري شغلياستقلال كاري و انعطاف

  تريشمتعهد نسبت به كيفيت بالاي خدمات به 
  ت به ارتباطاتبتعهد نس

  ايجاد يك اجماع
  تدبير فشارهاي كاري و بهبود مسير شغلي

  
  هاي پژوهش پرسش

ركنان براي واكنش مناسب در محيط هاي رقابتي يـك ضـرورت اسـت، امـا     هرچند امروزه توانمندسازي كا
آميـز ايـن فـن     سازي موفقيتبراساس نظريه اقتضايي اين پرسش قابل طرح است كه آيا شرايط لازم براي پياده

مديريتي فراهم است؟ با چنين نگرش اقتضايي، مطالعه حاضر درصدد بررسـي سـطح توانمنـدي كاركنـان زن و     
هايي به شـرح زيـر مـورد     بنابراين، پرسش. سازي در شركت مخابرات ايران استثر بر توانمندؤوامل مشناسايي ع

  :اند بررسي قرار گرفته



 
 
 
 
  

      1387 بهار، 1، شماره 6پژوهش زنان، دورة  110 

  
 

  سطح توانمندي كاركنان زن در شركت مخابرات ايران چقدر است؟ - 1
  ثر بر توانمندسازي زنان در شركت مخابرات كدامند؟ؤعوامل م - 2
  امل بر سطح توانمندي كاركنان زن به چه ميزان است؟ثيرگذاري هريك از عوأدرجه ت - 3
  

  روش پژوهش

بنـابراين از لحـاظ روش   ، اسـت  از آنجايي كه در اين پژوهش به توصيف و مطالعه آنچه هست پرداخته شده
زمينـه   ديگر چـون هـدف آن توسـعه دانـش كـاربردي در     از سويي . يك تحقيق توصيفي استها گردآوري داده

ثر بـر  ؤبه شناسايي عوامل م ـدر ضمن، اين پژوهش . شود يك تحقيق كاربردي محسوب مي توانمندسازي است،
 از نـوع همبسـتگي   بنـابراين، . پـردازد  ثيرگـذاري هريـك از آنهـا مـي    أدرجه ت تبيين توانمندسازي كاركنان زن و

  .شود محسوب مي
، قدرداني،  ، رفتار منصفانهوضوح هدف، روحيه(بعد  8نمندي در كاركنان را بر اساس در اين تحقيق سطح توا

اي گويـه در مقيـاس چهـار درجـه     35تعريـف و بـا اسـتفاده از    ) كار گروهـي، مشاركت، ارتباطات و محيط سالم
سـازي از پرسشـنامه    ؤثر بـر توانمند همچنين بـه منظـور بررسـي عوامـل م ـ    . اند ليكرت مورد سنجش قرار گرفته

ازي را بر اساس سه عامل نگـرش، روابـط گروهـي و سـاختار     استفاده شد كه موانع توانمندس »اسكات و جيف«
  . نمايد گويه بررسي مي 33سازماني در

هاي مبتني بر مدل پژوهش، در مرحلـه  نامه علاوه بر استفاده از شاخصبراي افزايش روايي صوري پرسش 
ها از  د پايايي پرسشنامهدر اين پژوهش به منظور برآور. بررسي مقدماتي از نظر كارشناسان نيز استفاده شده است

اخ استفاده گرديد كه مقدار آن به طور متوسط براي سطح توانمنـدي، گـرايش، ارتباطـات، و    نبضريب آلفاي كرو
. نامـه اسـت  بـه دسـت آمـد كـه نشـانگر اعتبـار بـالاي پرسـش         89/0، و 85/0، 95/0، 97/0ساختار به ترتيب 

  .ستمنعكس شده ا) 1(هاي پاسخ دهندگان در جدول  ويژگي
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  دهندگانهاي پاسخويژگي )1(جدول

ويژگي
 

هاي
پاسخ دهندگان  

  

ــعيت   سن وضـــ
  هلأت

ماهيت   سابقه كار
  شغل

  تحصيلات
30

 -
20 

سال
  

40
 -

31 
سال

  

50
 -

41 
سال

  

50 
به بالا

  

مجرد
  

أمت
هل

  

10
 -1 

سال
  

20
 -

11 
سال

  

30
 -

21 
سال

  

مدير
غير مدير  

ديپلم   
فوق ديپلم  

س   
ليسان

س  
فوق ليسان

  

  5  52  14  40  105  6 45 33 33 68 43 10 46 38  17  فراواني
  5/4  8/46  6/12  36  6/94  4/5 5/40 7/29 7/29 3/61 7/38 9 4/41 2/34  3/15  درصد
  

 62حـدود  . سـال سـن دارنـد    50الي  41دهندگان بين شود، بيشترين پاسخطور كه در جدول ديده ميهمان
دهنـدگان  درصـد پاسـخ  95تقريبـاً  . برخوردارنـد  هل هستند و اكثريت آنها از سابقه كـاري بـالايي  أدرصد آنها مت

  .غيرمدير هستند و بيشتر آنها داراي تحصيلات در سطح ليسانس هستند
  

  هاي پژوهشيافته

 tهاي آماري زيـر مطـرح و آزمـون     ، فرضيه)تعيين سطح توانمندي كاركنان زن(براي پاسخ به پرسش اول 
  . منعكس شده است)2(كه نتايج حاصله در جدول  كار گرفته شد ها به اي براي تحليل داده تك نمونه

  

H0: μ ≤ 2.5                  سطح توانمندي كاركنان زن در حد متوسط و يا كمتر از آن است.  

H1: μ > 2.5                                  دي كاركنان زن بالاتر از حد متوسط استنسطح توانم.  
  

  كنان زن در شركت مخابرات ايرانآزمون سطح توانمندي كار )2(جدول 

  انحراف معيار  ميانگين 5/2=ارزش آزمون

t سطح معناداري درجه آزادي 

359/1-  110  177/0  43/2  519/0  
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توان فرضيه صـفر را رد   نمي%  95در فاصله اطمينان  )2(داري مشاهده شده در جدول با توجه به سطح معنا
نشانگر آن است كه سطح توانمنـدي كاركنـان زن زيـر حـد     ) 43/2(مده به سخن ديگر، ميانگين به دست آ. كرد

البتـه مقايسـه سـطح    . متوسط است و اين خود به طور ضمني بر وجود عوامل بازدارنده توانمندسازي دلالت دارد
كـل خريـد و    نشـانگر آن اسـت كـه سـطح توانمنـدي در اداره     ) 1نمودار(توانمندي در واحدهاي مختلف شركت 

در مقايسه با ديگر واحدها وضعيت نسبتاً بهتـري  ) 63/2(كل مميزي اسناد و كنترل مالي  و اداره) 69/2(قراردادها 
كل رفاه و خـدمات اداري بـا    و اداره 17/2كل تمركز حساب با ميانگين  هاي مرتبط با اداره دارند در حالي كه داده

% 95ين تفاوتي ميان واحدها در فاصله اطمينـان  البته چن. نشانگر سطح پاييني از توانمندي هستند 33/2ميانگين 
   .)F= 1.76, p<.114(معنادار نيست 

  

  مقايسه سطح توانمندي زنان در واحدهاي مختلف )1(نمودار
  

طور كه اشاره شد، هر چند تفاوت معناداري بين واحدهاي مورد مطالعه از نظر سطح توانمنـدي وجـود   همان
ثيرگـذار اسـت كـه    أشود، ناشي از عوامل تديده مي )1(هاي مشاهده شده در نمونه كه در نمودار ندارد، اما تفاوت

درجه حضور اين عوامل بـر حسـب   . انداين عوامل در قالب پرسش دوم با استفاده از تحليل عاملي شناسايي شده
  . منعكس شده است )3(واحدهاي مورد مطالعه در جدول 

  
  

0

1

2

3
تمرآز حساب

رفاه و خدمات اداري

درآمدها و بررسي هاي
اقتصادي

آارگزينيخريد و قراردادها

خزانه داري و پرداخت ها

مميزي  اسناد و آنترل مالي
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  ثر بر توانمندسازي برحسب واحدهاي سازماني مورد مطالعهؤمقايسه عوامل م )3(جدول 
نگرش توانمندسازي نام اداره كل

  مديريتي
ساختار
  گروهي

هاي ارزش
  بين گروهي

روابط 
  اطلاعاتي

  46/2  11/2 54/2 36/2 17/2  تمركز حساب
  52/2  43/2 12/3 81/2 33/2  ...رفاه و خدمات 

  74/2  41/2 82/2 06/3 45/2  ....درآمدها و 
  12/3  50/2 11/3 15/3 68/2  خريد و قراردادها

  72/2  29/2 73/2 57/2 36/2  كارگزيني
  58/2  43/2 02/3 86/2 36/2  ....داري و خزانه

  10/3  57/2 07/3 13/3 62/2  ..مميزي اسناد و 
  75/2  40/2 92/2 86/2 43/2  كل

  
تـرين سـطح   سـازي زنـان در پـايين   توانمندها به اين دليل سطح  كل تمركز حساببه عنوان مثال، در اداره

هـاي  نگرش مديريتي، ساختار گروهـي، ارزش (ثير گذار أنسبت به ديگر واحدهاي سازماني قرار دارد كه عوامل ت
بـه همـين قيـاس، در    . تري هسـتند نسبت به ساير واحدها داراي ميانگين پايين) بين گروهي، و روابط اطلاعاتي

بنـابراين،  . ثير گذار داراي ميانگين بالاتري نسبت به ساير واحدها هستندأين عوامل تاداره كل خريد و قراردادها ا
براي ارتقاي سطح توانمندي كاركنان زن در شركت مخابرات ضروري است تمهيدات لازمه با توجه بـا نقـش و   

  .ده شوديثيرگذار انديشأسهم هريك از عوامل ت
 ـ) ده توانمندسازي كاركنان زنشناسايي عوامل بازدارن(براي آزمون پرسش دوم  كـار  هتحليل عاملي اكتشافي ب

در آزمـون كرويـت   ) 000/0(و سطح معناداري ) 796/0(حكايت از كفايت حجم نمونه  KMOمحاسبه . گرفته شد
بـا اسـتفاده از روش   . بـراي احصـاي عوامـل وجـود دارد      داد كه همبستگي كافي بـين متغيرهـا  بارتلت نيز نشان 

مـنعكس شـده    )3(طور كـه در جـدول  همان. متغير روي چهار عامل سوار شدند 32ها،  داده وريماكس در چرخش
  . دهند درصد از تغيير پذيري در سطح توانمندي كاركنان زن را نشان مي 15/68است، چهار عامل احصاء شده 

عامـل   درصد از تغيير پذيري در سطح توانمندي كاركنان زن شركت مخابرات توسط چهـار 68هرچند تبيين 
نشانگر اهميت هريك ) هاي بين گروهي، و روابط اطلاعاتي نگرش مديريت، ساختار گروهي، ارزش(احصاء شده 

ثيرگـذار  أنشانگر وجـود عوامـل ت  )  15/68(از آنهاست، اما نبايد اين موضوع را ناديده گرفت كه واريانس تجمعي 
  . اند ديگري است كه در اين پژوهش مدنظر قرار نگرفته
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  مبناي روش وريماكس تحليل عاملي متغيرها بر  )4(جدول 

 
  هاي عواملشاخص

  عامل
 نگرش
  يتمدير

  ساختار
  گروهي

  هاي ارزش
بين 
  گروهي

  روابط
  اطلاعاتي

الگو بودن رفتار  مدير
 ايجاد تفكر مشترك

 رزوهاها، اميدها و آ تبيين ارزش
 هاي سنتيفرضمقابله مديريت با پيش

 جويي مديرمشاركت
 ايتي مديرنقش حم

 مثبت دارائه بازخور
 گراييپذيري و تجربهتشويق ريسك

 مديريت مبتني بر تفويض اختيار
 هاي انجام كارترغيب خلاقيت در روش

 كيد بر مسير پيشرفت شغليأت

83/0 
81/0  
78/0  
76/0  
75/0  
73/0  
73/0  
72/0  
71/0  
69/0  
64/0 

     

هاي سازمانيها با ارزشسنخيت پاداش
 هاي مقبول همگانيكيد بر ارزشأت

 گيريمشاركت كاركنان در تصميم
 كيد بر خودكنترلي افرادأت
 هاي آزاد در ميان كاركنانكيد بحثأت

 هاي آزاد در ميان كاركنانترغيب بحث
 كيد بر ارتقاي عملكرد فرديأت

 واكنش سازمان به نيازهاي بلندمدت افراد
 تعهد افراد به سازمان

 انحمايت مديريت از آموزش كاركن
 روحيه حل مشكلات در بين كاركنان

 74/0
72/0  
71/0  
64/0  
60/0  
56/0  
56/0  
53/0  
52/0  
51/0  
48/0

    

وجود اطمينان و احترام متقابل ميان كاركنان
 پذيري كاركنانمسئوليت

 احساس مفيد بودن در ميان كاركنان
 احساس همكاري ميان كاركنان

 ثر ميان كاركنان در حل مسائلؤگفتگوي م

  78/0  
77/0  
72/0  
58/0  
41/0  

  

اي ميان كاركناننگرش شبكه
 گرايي در ارائه خدماتكيفيت

 دسترسي كاركنان به اطلاعات درون سازماني
 روحيه پرسشگري در ميان كاركنان
 تسهيم اطلاعات مهم در ميان افراد

    79/0  
70/0  
67/0  
57/0  
49/0  

  82/3  23/4  81/5 94/7  ارزش ويژه
  93/11  22/13  17/18 82/24  درصد واريانس
  15/68  21/56  99/42 82/24  درصد تجمعي
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كار گرفته شد كـه نتـايج آن در    رگرسيون خطي به) گذاري عواملثيرأتعيين درجه ت(براي پاسخ به پرسش آخر 
هاي بين گروهـي، سـاختار گروهـي، و نگـرش      در مدل رگرسيوني سه متغير ارزش. منعكس شده است )5(جدول 

وجود رابطه خطي بين سه متغير مستقل و سطح توانمندي كاركنـان   Fسطح معناداري توزيع  . دندمديريت وارد ش
نشانگر مطلوبيت مدل رگرسيوني در تبيين تغيير ) 63/0(ضريب تعيين . دهد زن به عنوان متغير وابسته را نشان مي

  . گفته استپذيري سطح توانمندي بر اساس سه متغير پيش
  

  يل رگرسيوني سطح توانمندي كاركنان زننتايج تحل) 5(جدول 
  
  مدل

  خطاي معيار

ضرايب ضرايب غير استاندارد
  استاندارد

 
t 
 

سطح 
  معناداري

Bبتا  خطاي معيار  
  )C(مقدار ثابت 

  هاي بين گروهيارزش
  ساختار گروهي
  نگرش مديريت

461/0 
234/0  
256/0  
207/0  

156/9 
081/0  
070/0  
062/0  

 
277/0  
307/0  
305/0  

962/2  
888/2  
619/3  
315/3  

004/0  
005/0  
000/0  
001/0  

Dependent variable= توانمندي, R = 0.793, R Square= 0.630, F= 60.631, p<.000 
  

هـاي   ارزشدهـد كـه سـاختار گروهـي، مـديريت و       مـي  مقايسه ضرايب رگرسيوني عوامل احصاء شده نشان
ترين عواملي هستند كه سطح توانمندي كاركنـان  مهم  277/0، و 305/0، 307/0گروهي، به ترتيب با ضرايب  بين

  :بنابراين، مدل رگرسيوني به شرح زير قابل تبيين است. دهند ثير قرار ميأزن را تحت ت
  

Emp= o.277GV+ 0.307GS+ 0.305MA+ 9.156 
  

هـي،  گرو هاي بـين  به ترتيب معرف ارزش PAو  ،GV ،GS معرف سطح توانمندي و متغيرهاي Emp  كه در آن
  ).2نمودار (ساختار گروهي، و نگرش مديريت است 
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  ثر بر توانمندسازي كاركنان زنؤعوامل م )2(نمودار

  
  هاي پژوهشمحدوديت

  هـا اسـتفاده شـده اسـت، محـدوديت ذاتـي      نامه براي گـردآوري داده از آنجايي كه در اين پژوهش از پرسش
توجه بـه اينكـه قلمـرو ايـن      در ضمن، با. سنجد، نبايد ناديده گرفتت را مينامه را كه ادراك افراد از واقعيپرسش

شـود و لـذا تعمـيم آن بـه ديگـر      دهد، بنابراين، مطالعه موردي محسـوب مـي  پژوهش يك سازمان را پوشش مي
تحليل عاملي بـه عنـوان   . هاي قابل توجه ميان آنها، محل ترديد استرغم شباهتهاي بخش دولتي عليسازمان

هاي مختلف است كـه در ايـن پـژوهش از روش    ثيرگذار داراي روشأكي از فنون آماري براي شناسايي عوامل تي
  .   ها ناديده گرفتواريماكس استفاده شده است كه نبايد محدوديت اين روش را در مقايسه با ديگر روش

  
   گيرينتيجه

و اينكـه   افـراد آن اسـت   ،ايدار هر سازمانيپ كند تنها مزيت رقابتياشاره مي) 1996(طور كه لاولر همان
شك، نياز به درگير شدن كاركنان در اداره بي .موفقيت سازمان نقش آفرين باشند تمامي افراد سازمان بايد در

هـا را وادار  تغييرات سريع محيطي سـازمان . شود هاي متلاطم و فرار بيش از پيش احساس ميامور در محيط
ايـن   وكارهاي مديريتي مختلفي روي بياورند و توانمندسازي يكـي از  محيط به سازكند براي سازگاري با مي
نتـايج پـژوهش انجـام يافتـه در شـركت      . هاي نوين داردـدي در حيات سازمانوكارهاست كه نقش كلي ساز

 سطحتوانمندي
 آارآنانزن

نگرش مديريتنگرش مديريت

ساختار گروهىساختار گروهى

ارزش هاي
 بينگروهى
ارزش هاي
 بينگروهى

0/277

0/307

0/305
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دهدكه سطح توانمندي كاركنان  نشان مي) 1992(مدل جيف و اسكات هاي شاخصمخابرات ايران بر اساس 
البتـه در بـين   . ط اسـت س ـدر حـد متو به دسـت آمـده    ) 43/2(ت مخابرات ايران با توجه به ميانگين در شرك
اداره « به عنوان مثال، كاركنان . هاي مختلف شركت مخابرات ايران سطح توانمندسازي يكسان نيستبخش

از بـالاترين  » دادهـا اداره كـل خريـد و قرار  « و كاركنان ) 17/2(ترين ميانگين  از پايين» هاكل تمركز حساب
  . برخوردار بودند) 69/2(ميانگين سطح توانمندي 

      همچنين با توجه به نتايج به دست آمده از آزمون تحليل عاملي اكتشافي، چهار دسـته عامـل تحـت عنـاوين    
 ثر درؤعوامل م ـبه عنوان  »روابط اطلاعاتي «و  »هاي بين گروهي ارزش «،»ساختار گروهي «، »نگرش مديريت«

. كه تا حدودي با مدل جيف و اسكات تفاوت دارند شركت مخابرات ايران شناسايي شدندكاركنان زن توانمندسازي 
ارزش «و روابط در مدل جيـف و اسـكات، شناسـايي عامـل      أييد سه عامل نگرش، ساختاربه سخن ديگر، ضمن ت

گر اين پـژوهش تبيـين معادلـه    دانش افزايي دي. شودسهم علمــي اين پژوهش محسوب مي  »هاي بين گروهي
سه  يبر اساس نتايج آزمون آماري تحليل رگرسيون .اء شده و سطح توانمندي زنان استساختاري بين عوامل احص

ضـريب تعيـين بـه    . و نگرش مديريت در مدل رگرسيوني وارد شدند هاي بين گروهي اختار گروهي، ارزشمتغير س
    غيير پـذيري در سـطح توانمنـدي كاركنـان زن توسـط متغيرهـاي      درصد از ت 63دست آمده نشانگر آن است كه  

  .  كه گوياي مطلوبيت مدل ساختاري به دست آمده است گفته قابل تبيين استپيش
هاي آموزشي صحيح، سطح شايستگي و با برنامه) 1: شود باتوجه به سه عامل شناسايي شده پيشنهاد مي

كاركنان ) 2هاي بيشتر در آينده آماده نمود؛ ا در جهت پذيرش مسئوليتاعتماد به كاركنان را ارتقا داد و آنها ر
توانند منـابع و اطلاعـات   ثر به اطلاعات نياز دارند، اگر آنها به اين اعتقاد برسند كه نميؤگيري مبراي تصميم

له را ئيـن مس ـ ا .كنندتمايلي به پذيرش مسئوليت پيدا نمي لازم را براي انجام كار خود به دست آورند، مسلماً
هـاي مناسـب در   دتوان با راهنمايي كاركنان و در اختيار گذاشتن اطلاعات مورد نيـاز آنهـا و ارائـه بازخور   مي

ان و مراجعـان  خصوص عملكردشان و ايجاد يك طرز تفكر مترقي در جهت ارائـه خـدمات بهتـر بـه همكـار     
ه يك سازمان توانمند، فـرد نيسـت بلكـه    دهند بايد توجه داشت كه واحد اساسي تشكيل) 3 بيروني تغيير داد؛

      دانـد و در عـين حـال آزادانـه     يك مجموعه از افراد هماهنگ هستند كـه در آن هـركس نقـش خـود را مـي     
دهـد  چنين فضايي نقش مدير به عنوان يك رهبر است، فردي كه دستور نمـي  در. كند درخشد و عمل ميمي

لـذا اسـتقرار نظـام    . آموزش و توسعه اسـت  ننده فضاي عملكرد،كبلكه مسئول ارتقاي تك تك افراد و ايجاد
  . مناسب مديريت عملكرد در راستاي توانمندسازي كاركنان در شركت مخابرات ايران يك ضرورت است
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