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Abstract 
Objectives: Today, having digital literacy skills is one of the most important capabilities 

for employees to improve their work performance. Therefore, it is necessary to examine the 

digital literacy skills of employees in organizations and to evaluate factors that affected these 

skills. The main purpose of this study is to evaluate the digital literacy of Allameh Tabatabai 

University staff in Tehran. 

Methods: The present paper is an applied study which used the descriptive-survey method 
and is conducted using a questionnaire technique. The total statistical population of the study 

was 440 employees of Allameh Tabatabai University (Tehran) with BA and higher degrees. The 

sample of the study was calculated and decreased to 206 using Cochran’s formula. 
Questionnaires were distributed among the respondents using a simple random method, Spritzer 

(1995) standard psychological empowerment questionnaire was used to measure employee 

empowerment and a researcher-made questionnaire was used to measure digital literacy. Data 
analysis was performed using version 23 of SPSS software. 

Results: The results of data analysis showed that the total average of the employee 

capability is equal to (86.3) which is at a high level, however, the average level of their digital 
literacy skills is equal to (53.3) which is at an average level. Respondents also had the highest 

level of empowerment in the components of significant feeling with an average of (80.4), and 

competency with an average of (49.4), but they were assumed in mid-level in the components of 
"the right to choose" with an average of (31.3), and "effectiveness" (Average=3.36). Fndings 

also showed that there was a significant relationship between digital literacy skills and employee 

empowerment (r=.278). Examining the correlation between “empowerment” components also 
showed that, except for the “sense of meaning component”, there is a significant relationship 
between other components of employee empowerment and digital literacy skills. “Competency” 
had the lowest correlation with “employees' digital literacy skills” (r=.187). The correlation of 
the “effector component” was also equal to 0.287. 
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Conclusions: The research findings indicate that the digital literacy skills of employees are 

not at an appropriate level. Also, considering the importance of the relationship between 

employees 'digital literacy skills and their psychological empowerment, it is necessary to 

improve employees' digital literacy skills.  
In this regard, defining digital literacy programs in the in-service training of employees and 

holding training courses focused on document management and digital content are among the 

proposed solutions of the present study. 
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 چکیده

های شغلی   های مهم برای کارکنان برای پیشبرد مسئولیت  امروزه داشتن مهارت سواد دیجیتالی از توانمندی هدف:

رتبط با آن ضروری است. هدف اصلی ها و عوامل م  است. بنابراین، بررسی مهارت سواد دیجیتالی کارکنان سازمان

 باشد.  پژوهش حاضر، ارزیابی سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی تهران می

توصیفی است که با استفاده از  -پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ روش، پیمایشی :  روش

ان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی و بالاتر دانشگاه علامه نفر از کارکن 441پرسشنامه انجام شد. جامعه آماری تحقیق 

پژوهش  در ایننفر محاسبه و تعیین شد.  916طباطبائی )تهران( بودند که با فرمول کوکران حجم نمونه آماری به تعداد 

نان از ها بین پاسخگویان توزیع گردید. جهت سنجش توانمندسازی کارک  با استفاده از روش تصادفی ساده، پرسشنامه

( و برای سنجش سواد دیجیتالی از پرسشنامه 5227شناختی اسپریتزر )  پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روان

 انجام گرفت. Spssافزار   نرم 93ها نیز با استفاده از نسخه   ساخته استفاده شد. کلیه تحلیل  محقق

( بوده و در 76.3میزان توانمندسازی کارکنان برابر با ) ها نشان داد که میانگین کل  نتایج تجزیه و تحلیل داده نتایج:

باشد.   ( و در سطح متوسط می73.3سطح زیاد قرار دارد، ولیکن، میانگین میزان مهارت سواد دیجیتالی آنان برابر با )

شایستگی  (، و71.4های احساس معناداری با میانگین )  همچنین پاسخگویان دارای بیشترین سطح توانمندسازی در مولفه

( در سطح متوسط 36.3(، و تاثیرگذاری )35.3های حق انتخاب برابر با )  ( بودند، ولیکن در مولفه42.4برابر با میانگین )

 قرار داشتند. 

های تحقیق نشان داد بین مهارت سواد دیجیتالی و توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری وجود   نتایج سایر یافته

 دست آمد. ( بهr = .278همبستگی برابر با )داشته و ضریب 

                                                           
مهارت سواد دیجیتالی کارکنان و رابطه آن با توانمندسازی آنان )مورد مطالعه: کارکنان  (.1041) منطق، حسن؛ جباری، لیلا استناد به این مقاله:. 1

 DOI: 10.22091/stim.2021.6487.1513. 400-441(: 1)8، علوم و فنون مدیریت اطلاعات علامه طباطبائی(. دانشگاه

 79/09/7000تاری    خ پذیرش:  ؛  07/09/7000تاری    خ اصلاح:  ؛  98/70/7022 تاری    خ دریافت: 

 :  دانشگاه قم ناشر
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های توانمندسازی نیز نشان داد که به جز مولفه احساس معناداری، بین سایر   نتایج بررسی روابط همبستگی مولفه

های توانمندسازی کارکنان و مهارت سواد دیجیتالی رابطه معناداری وجود داشته و در این میان، مولفه حق انتخاب   مولفه

(r = .342( دارای بیشترین همبستگی و احساس شایستگی )r = .187دارای کم )   ترین همبستگی با مهارت سواد

 ( بدست آمد.r = .287دیجیتالی کارکنان بود. میزان همبستگی مولفه ثاثیرگذاری نیز برابر با )

مناسبی قرار ندارد. همچنین با توجه مهارت سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در سطح  گیری:  نتیجه
به اهمیت رابطه موجود بین مهارت سواد دیجیتالی کارکنان و میزان توانمندسازی روانشناختی آنان، ضروری است که 

ها صورت پذیرد. در این رابطه ایجاد   جهت ارتقای مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، اقدامات آموزشی لازم در دانشگاه
های آموزشی با   های ضمن خدمت کارکنان، و برگزاری دوره  های سواد دیجیتالی در آموزش  مهارتسرفصل آموزشی 

 محوریت مدیریت اسناد و محتوی دیجیتال از راهکارهای پیشنهادی پژوهش حاضر است.
 

 سواد دیجیتالی، توانمندسازی، دانشگاه علامه طباطبائی، کارمندان. ها: کلیدواژه
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 مقدمه. 1

 یها  هیها، در گرو سرما  دار سازمانیپا یت رقابتیاند که مز  افتهیران دریاز مد یاریبسامروزه 
 یل به اهداف سازمان را با تحقق اهداف فردین شوند و نیاست که با کارشان عج یو کارکنان یانسان

جهان موفق شود  یط کسب و کار رقابتیخود همسو بدانند تا مجموعه سازمان بتواند در مح
توانمندسازی کارکنان  یران و مسئولین برایکند که مد  یجاب میا یدگاهین دی(. چن0222، 1)ارتورک

مؤثر در  یتواند به عنوان عامل  یاست که م ییرهایکارکنان از جمله متغ یاقدام کنند. توانمندساز
 (. 2387سازمان عمل کند )ضیائی و همکاران،  یاثربخش

از سازمان به عملکرد بالا و ی(، توانمندسازی کارکنان، هم به ن2375) 2و ژافهاسکات از نظر 
و  یتیبر استقلال، مطرح شدن، خودهدا یکارکنان مبن یو متعال ی، اجتماعیا  حرفه یازهایهم به ن

 یبا برقرار یگر، توانمندسازی(. به عبارت د2386ن و همکاران، یمت  یدهد )زارع  یرشد پاسخ م
جه بهبود یش تعهد متقابل کارکنان با سازمان و در نتی، افزایاز کنترل و آزاد یسطح انیتوازن م

 (.2387در سازمان را به دنبال دارد )اعرابی و فیاضی،  یور  سطح بهره
ها و مشارکت همکارانه کارکنان در رسیدن به اهداف   سازمانی بر ساختار، رویه یتوانمندساز

از طریق بالا بردن  یور  افزایش بهره یبرا یدیگر تکنیک جدید یسازمانی تمرکز داشته و از سو
 یها  با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی یباشد. توانمندساز  تعهد کارکنان نسبت به سازمان می

 یشود. به این معنی که آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم برا  کارکنان شروع می
و کنترل بر نتایج شغلی را دارند و احساس کنند که اهداف شغلی  یها، تاثیرگذار  تانجام فعالی

شود   را دنبال کرده و بپذیرند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار می یمند  دار و ارزش  معنی
و با شود که کارکنان با انگیزه بیشتر   (. ارتقاء سطح توانمندی کارکنان باعث می2385زاده،   )قربانی

 وری فراوان امور مرتبط با وظیفه کاری خود را انجام دهند.   بهره
 یها  به سازمان، تا تلاش یاز جمله وفادار یمتنوع یکار ی، با رفتارهایهمچنین توانمندساز

 ی(. از سو0223، 3یکارکنان رابطه دارد )چنورت و ترمبل یفرااجتماع یرت و رفتارهایبر بص یمبتن
خاص، توسعه  یك گروه اجتماعیشان با   ا ارتباطیق تعلق یاز خودشان را از طرگر، افراد، درك ید

                                                           
1. Ertürk 

2. Scott & Zhaffe 

3. Cheˆnevert & Tremblay 
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(. کارکنانی که از توانمندی لازم جهت انجام امور شغلی 0227، 1و همکاران یدهند )کارمل  یم
های شخصی خود دست پیدا کنند، در حیطه   خود برخوردارند و به درک درستی در زمینه توانمندی

تند. چنین کارکنانی با در نظر گرفتن اهدافی منطقی و معقول و تلاش برای برطرف تر هس  کار موفق
 شوند.   تر تبدیل می  کردن نیازهای خود، به کارکنانی پویاتر و خلاق

های مهم برای   از سوی دیگر در عصر دیجیتال، داشتن مهارت سواد دیجیتالی از توانمندی
ها بسیار سودمند است. سواد دیجیتالی به معنای   برای سازمانها بوده و ارتقاء آن   کارکنان سازمان

گاهی از تأثیر آن  دانستن در مورد فن ها   آوری مختلف و درک نحوه استفاده از آن، و همچنین داشتن آ
باشد. سواد دیجیتالی به کارکنان برای برقراری ارتباط با دیگران، انجام کار   بر افراد و جوامع می

وری کارکنان به ویژه با کسانی که مهارت و سطح تخصص مشابه دارند،   ایش بهرهموثرتر، و افز
ای از   (. ارتقاء مهارت سواد دیجیتالی باعث افزایش مجموعه0225، 2بخشد )مارتین  قدرت می
ها در کارکنان شده که در انجام وظایف کاری آنان تاثیرگذار هستند. مهارت سواد دیجیتال   توانمندی

شود،   ها را سبب می  تر فعالیت  تر و سهل  ای که انجام بهینه  ده موثر از ابزارهای فناورانهبا استفا
تر کردن   سازی و ساده  باعث بهینه فناوری داشتن مهارت در زمینه .سازد  کارکنانی توانمندتر می

و  اندازد‎قیه جلوتر میها را یک قدم از ب  شود و آن  ای کارکنان می  ای و یا رسانه  های رایانه  فعالیت
توانند سازمان   اند و یا سطح اندکی از آن را واجد هستند، نمی  بهره  کارکنانی که از سواد دیجیتال بی

 خود را به خوبی پیش ببرند. 
ها، به ارتقاء سواد دیجیتالی توجه کمی شده   اما مسئله اصلی این است که در بعضی از سازمان

کارکنان درک نشده است. بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف ارزیابی  و اهمیت بالقوه آن در بین
سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی تهران انجام شده است تا از این رهگذر هم 
اهمیت بالقوه سواد دیجیتالی کارکنان و هم ارتباط آن با توانمندسازی آنان در ترقی و توسعه دانشگاه 

 نمایان گردد. 
 :های پژوهش عبارتند از  فرضیه

 ( مهارت سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در سطح مناسبی قرار دارد.2
 شناختی( کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در سطح مناسبی قرار دارد.  ( توانمندسازی )روان0

                                                           
1. Carmeli & et al. 

2. Martin 
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شناختی( آنان   ازی )روان( بین سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی و توانمندس3
 رابطه معناداری وجود دارد.

 شناختی(  های توانمندسازی )روان  ( بین سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی و مولفه4
 آنان رابطه معناداری وجود دارد.

 ادبیات پژوهش. 6

شود و سپس   ئه میدر این بخش ابتدا مفاهیم و تعاریف سواد دیجیتالی و ابعاد مختلف آن ارا
ها در   گردد. در نهایت به مطالعاتی که در این زمینه  مبانی نظری مرتبط با توانمندسازی ارائه می

 شود.  های مختلف انجام شده است، پرداخته می  محیط

 . مهارت سواد دیجیتالی6-1

ین کسی بود که ( اول2337) 1اند. گیلستر  محققان، تعاریف متفاوتی از سواد دیجیتالی بیان کرده
های فراگیران در کاربرد   ها و توانایی  ای از قابلیت  سواد دیجیتالی را مطرح کرد. وی آن را مجموعه

 دانست. پژوهشگران  اینترنت، تنها برای دستیابی به اطلاعات رسمی در چارچوب مدرسه می
 لاین برای دستیابی(، سواد دیجیتالی را سواد جستجوی آن2337دیگر، با تایید تعریف گیلستر )

(. در تعریفی دیگر سواد 2338؛ نقل در: اسفندیاری، 0220دانند )اینجی،   به اطلاعات می
سازد دریابند چه قدر اطلاعات   هایی است که افراد را قادر می  ای از توانمندی  دیجیتالی مجموعه

ت را فراهم سازد )نیکخواه و کارگیری موثر اطلاعا  یابی و به  نیاز دارند و همچنین توانایی و مکان
 (.2338کردی، 

با گذشت دو دهه، سواد دیجیتالی با تغییر، گسترش و تکامل خود، مفاهیم دیگری چون سواد 
، 2احساسی را نیز در برگرفت )زنگ -تصویری، سواد بازتولید، سواد اطلاعاتی و سواد اجتماعی

( سواد دیجیتالی را توانایی تولید و اشتراک محتوا به 0222) 4(. هگ و پیتون0226، 3؛ فارل0227
اشکال و حالات مختلف به منظور برقراری ارتباط بهتر با دیگران و درک روشن و زمان مناسب 

 (.2338داند )اسفندیاری،   استفاده از انواع فناوری دیجیتالی می

                                                           
1. Gilster 

2. Zeng 

3. Farrell 

4. Hague & Payton  
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سه جانبه داشتند که شامل  ( از سواد دیجیتالی دیدگاهی0223) 1مایرز، اریکسون و اسمال
مندی از عادات ذهن و شمولیت در امکانات دیجیتالی   های عصر اطلاعات، بهره  فراگیری مهارت

(، که ابعاد فنی، 0220ها تا حدودی با مدل سه بُعدی سواد دیجیتالی اینجی )  شود. این تعریف  می
ها سواد   باشد. بر این اساس، آن  اجتماعی را با خود همراه داشت، منطبق می -شناختی و عاطفی

دانند. کاربرد فناوری اطلاعات   کارگیری اطلاعات می  دیجیتالی را کاربرد فناوری و توانایی به
های   تر کند و به افراد انواع روش  تواند تعامل میان افراد را افزایش دهد، یادگیری مستقل را سریع  می

های   کارگیری اطلاعات دربرگیرنده مهارت  آنان بهیادگیری را نشان دهد. همچنین از دیدگاه 
تشخیص، دستیابی، سازماندهی، مدیریت، ارزیابی و ارائه اطلاعات در فضای دیجیتال در ابعاد 

شود. بر این   ها، درک و کاربرد می  باشد که در واقع شامل انواع مهارت  تر می  تر و پیچیده  وسیع
تواند سواد دیجیتالی کارکنان هر سازمان یا   یت در آنها میها و صلاح  اساس، داشتن این مهارت

 شرکتی را برای یادگیری و عملکرد موثر افزایش دهد.

 . توانمندسازی6-6

 به انسانی، سخن منابع پژوهشی پیشینه و نظری مبانی در مختلف صور به توانمندسازی از
های   چالش و عوامل با رابطه در عامل چندین عمدتاً  کلاسیک مطالعات است. آمده میان

2ندارد )کندلی وجود شفافیت و نظر اجماع باره، در این که است کرده مطرح توانمندسازی،
و  

مسئولیت،  و اختیارات واگذاری از خاصی درجه به کارکنان (. توانمندسازی0225همکاران، 
 توانمندسازی،(. 0226، 3)هیما است شده تعریف وظایفشان حیطه در کارکنان به گیری  تصمیم
 در مفید نقش و ایفای آنان کارایی افزایش منظور به کارکنان به گیری  تصمیم و اختیار اعطای

4است )ویلکینسون سازمان
 (. 0223همکاران،  و 

 بر که اثرات مثبتی دلیل به انسانی های  جنبه مدیریت و انسانی منابع به توجه توانمندسازی
 و کار، عملکرد وری  بهره شغلی، دلبستگی شغلی، رضایت بهبود باعث دارد، کارکنان بر و سازمان

5شود )هن  می سازمانی شهروندی رفتارهای
(. توانمندسازی رویکردی است 0226همکاران،  و 

                                                           
1. Meyers, Erickson & Small 

2. Kennedy 

3. Hema 

4. Wilkinson 

5. Han 
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کند )عابد   که در آن رهبر، کارکنان اجرایی را به عنوان جزو اصلی اثربخشی سازمانی توانمند می
 تا سازمان عالی مدیریت از که است فرایندی ارزشی دسازی،(. توانمن2383سعیدی و همکاران، 

 از است عبارت کارکنان، (. توانمندسازی2375 ژافه، و یابد )اسکات  می امتداد رده ترین  پایین
 و بهبود در جهت افراد شایستگی و قابلیت توسعه راه از که و اقداماتی ها  روش ها،  نظام مجموعه

 های  هدف به با توجه انسانی نیروی و سازمان شکوفایی و و رشد بالندگی وری،  بهره افزایش
 (.0202، 1شوند )مک نامارا می گرفته کار  به سازمان

( توانمندسازی را شامل چند بُعد شناختی احساس شایستگی، احساس داشتن 2336) 2تزریاسپر
 (:2388 پور و عباسی،  )حسنداند   حق انتخاب، موثر بودن، معنادار بودن و اعتماد به دیگران می

بعضی از نویسندگان بر این اعتقادند که این بُعد از توانمندسازی،  احساس شایستگی: .2
شوند، احساس خود اثربخشی   باشد. به دلیل اینکه وقتی افراد توانمند می  ترین بُعد آن می  مهم
ر را دارند و همچنین این افراد نه تنها آمیز یک کا  کنند، قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیت  می

 کنند.   احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان نیز می

احساس خود سامانی افراد توانمند به معنی تجربه احساس احساس داشتن حق انتخاب: . 0
های مربوط به خود است. هنگامی که افراد به   انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخص به فعالیت

که به اجبار در کاری درگیر شوند یا دست از آن کار بکشند، خود داوطلبانه و عامدانه در جای این
 شوند.  وظایف خویش درگیر می

توانند با تحت تاثیر قرار دادن محیطی   افراد توانمند بر این باورند که می احساس موثر بودن:. 3
 ییر ایجاد کنند.نمایند، تغ  کنند، با نتایجی که تولید می  که در آن کار می

کنند. آنها برای مقصود یا   دار بودن می  افراد توانمند احساس معنی دار بودن:  احساس معنی. 4
ها و استانداردهایشان با آنچه در   اهداف فعالیتی که به آن اشتغال دارند، ارزش قائل هستند. آرمان

 شود.  حال انجام دادن آن هستند، متجانس دیده می
سرانجام افراد توانمند، دارای حسی به نام اعتماد هستند.  داشتن اعتماد به دیگران:احساس . 5

که  کنند  اند که با آنها منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد. این افراد این اطمینان را حفظ می  مطمئن
 بود. حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی کارهایشان، نه آسیب و زیان، که عدالت و صفا خواهد

                                                           
1. Mcnamara 

2. Spritzer 
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 1تزریدر این پژوهش جهت بررسی میزان توانمندسازی کارکنان، ابعاد روانشناختی اسپر
 ( مدنظر قرار گرفته است. 2336)

 . مرور پیشینه پژوهش6-3

مرور مطالعات انجام شده مرتبط با پژوهش حاضر با استفاده از دو کلیدواژه سواد دیجیتالی و 
ترین آنها اشاره   مختلف فارسی و خارجی انجام شد که به مهمهای   توانمندسازی کارکنان در پایگاه

 شود:  می
(، در پژوهش خود به کمبود سواد دیجیتال در بین دانشجویان کارشناسی 0202) 2آنتونیسامی

و تاثیر آن در یادگیری دیجیتال پرداخته است. مطالعات او نشان داد که دانش آموزان مهارت سواد 
گیری دیجیتال را ندارد. در این پژوهش کمبودهای سواد دیجیتال دانشجویان دیجیتال لازم برای یاد

 در یک محیط یادگیری دیجیتال ارائه شده و راهکارهایی برای کاهش این کمبودها آمده است.
خود با عنوان از سواد دیجیتال تا صلاحیت دیجیتال، چارچوبی  (،در پژوهش0202) 3فالون

دهد که   ارائه کرده است. این پژوهش چارچوبی را ارائه می برای شایستگی دیجیتال معلمان
کند. مفاهیم این چارچوب،   ( معرفی میTDCدیدگاهی گسترده برای صلاحیت دیجیتال معلمان )

ها برای مشارکت هدفمند در تحقق   ای آن و نیاز همه دانشکده  با اشاره خاص به ماهیت میان رشته
سری پیشنهادات عملی در مورد   است. در نهایت، یک اهداف خود، مورد بحث قرار گرفته

 چگونگی استفاده از چارچوب توسط اساتید، ارائه شده است.

ر پژوهش خود به سواد دیجیتال و آموزش عالی در زمان (، د0202و همکاران ) 4تجدور
طالعه در سه کشور اسپانیا، ایتالیا و اکوادور پرداختند. هدف این تحقیق ارائه یک م 23کووید 

تطبیقی از موسسات آموزش عالی سه کشور )اسپانیا، ایتالیا و اکوادور( بوده که نحوه مواجهه آنها با 
براساس توسعه سواد دیجیتال را مورد تجزیه و تحلیل قرار داده  23وضعیت موجود در زمان کووید 

همبستگی با  -شناختی دنبال شده در این مطالعه کمی با دامنه اکتشافی  است. رویکرد روش
دانشجو به کار گرفته شد.  376ای از   ای طراحی شده موقت و در نمونه  استفاده از پرسشنامه

                                                           
1. Spritzer 

2. Anthonysamy 

3. Falloon 

4. Tejedor 
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های   ای که از این پژوهش حاصل شد، تجدیدنظر در یادگیری آموزش عالی و افزایش مهارت  نتیجه
 باشد.های تدریس باید متناسب با شرایط فعلی   ارتباطی، آموزشی و دیجیتالی است و روش

ای، تاثیر توانمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی را مورد   (، در مطالعه0224) 1الناگا و عمران
بررسی قرار دادند. هدف این مطالعه، تعیین رابطه بین توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی از 

مطالعه توصیفی، گذارند. براساس   طریق بررسی و تعیین کلیه عواملی بوده که بر این رابطه تأثیر می
محقق سه دستورالعمل اصلی برای ایجاد توانمندی موثر ایجاد کرده است که منجر به درجه بالایی 

شود: رهنمودهای عمومی برای توانمندسازی مدیران، رهنمودهای تفویض   از رضایت شغلی می
 اختیار و رهنمودهای رهبری مشارکتی.

توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی را در  (، در پژوهشی،0225) 2فرناندز و مولداگازیف
بوروکراسی فدرال ایالات متحده مورد بررسی قرار دادند. در این مطالعه، توانمندسازی کارکنان به 

گذاری اطلاعات،   های مختلف با هدف به اشتراک  عنوان یک رویکرد چند وجهی متشکل از شیوه
تر، انجام شد. نتایج تجزیه و تحلیل تجربی،   پایین ها و اختیارات با کارمندان سطح  منابع، پاداش
های   دهد که روش  (، نشان میFEVS) 0222های نظرسنجی کارمندان فدرال   براساس داده

گذاری اطلاعات در مورد   تعیین سرنوشت )به عنوان مثال، به اشتراک -توانمندسازی با هدف ارتقاء
های مرتبط با شغل(، تأثیرات مثبت و قابل توجهی   اهداف و عملکرد، دسترسی به دانش و مهارت

 بر رضایت شغلی دارد.
(، در پژوهشی به نقش توانمندسازی کارکنان در اجرای بهبود 0227و همکاران ) 3هیرزل

دهد که پس از انجام   ها نشان می  خدمات مالی پرداختند. یافته دهنده  مستمر در یک شرکت ارائه
کارکنان با گذشت زمان وجود دارد، که با  CIتوجهی در توانمندی  ، افزایش قابلCIیک برنامه 

 CIرابطه مثبت، اما با تأخیر دارد. پیامدهای این امر این است که توانمندسازی  CIسطح اجرای 
برد   در یک شرکت است، اما زمان می CIتواند به طور پایدار ایجاد شود و عامل مهمی در ایجاد   می

 زی منجر به تغییر رفتار شود.تا اینکه توانمندسا
(، در پژوهشی، توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی در مالزی 0228و همکاران ) 4ادریس

                                                           
1. Elnaga & Imran 

2. Fernandez & Moldogaziev 

3. Hirzel 

4. Idris 
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را مورد بررسی قرار دادند. هدف این پژوهش بررسی رابطه بین این دو متغیر در مالزی به عنوان یک 
های سازمانی و   رابطه با محیطبازار در حال ظهور بود. تفاوت در توانمندسازی و رضایت شغلی در 

ها از نظر پیامدهای آنها در مدیریت تغییر سازمانی   اجتماعی نیز ارزیابی شد. سپس یافته -فرهنگی
های نظرسنجی   در مالزی و سایر کشورهای در حال ظهور مورد بحث قرار گرفت. با استفاده از داده

کنند، تأثیر توانمندسازی بر   مپور کار میکارمند که در پایتخت کوالالا 205آوری شده از   جمع
های   رضایت شغلی با استفاده از تحلیل همبستگی و رگرسیون مورد آزمایش قرار گرفت. از آزمون

ANOVA های فرعی که براساس چهار   برای تعیین تفاوت در توانمندسازی و رضایت در گروه
اند، یعنی فرم مالکیت، بخش   دهفرهنگی تقسیم ش -های سازمانی و اجتماعی  عامل در محیط

دهد که توانمندسازی   شغلی، نوع صنعت و سلسله مراتب سازمانی استفاده شد. نتایج نشان می
های چشمگیر در   کارکنان تأثیر مثبت زیادی بر رضایت شغلی دارد. با این وجود، تفاوت

راتب سازمانی، نگرانی توانمندسازی کارکنان و رضایت شغلی بین سطوح بالاتر و پایین سلسله م
 کند.  در مورد ایجاد تغییرات سازمانی و پایداری تغییرات استراتژیک را ایجاد می

(، در پژوهشی توانمندسازی کارکنان خط مقدم را مورد بررسی 0202و همکاران ) 1متاماری
نفر(، به  32های عمیق )  قرار دادند. این مطالعه با استفاده از یک مرور منظم ادبیات و مصاحبه

نفر( و مطالعه  52پردازی و اعتبارسنجی مقیاس توانمندسازی از طریق یک خلبان )  دنبال ایده
کند. همچنین به مدیران اطلاع   نفر( بوده و شکاف تحقیقاتی موجود را برطرف می 324اصلی )

به منظور  گیری شده  های خود را در زمینه فناوری با یك برنامه جهت  گذاری  دهد که سرمایه  می
 ها جهت برقراری ارتباط موثر با مشتریان انجام دهند. FLEتوانمندسازی 

(، تحقیقی با عنوان نقش سواد دیجیتالی و ظرفیت یادگیری 2333محرمی و همکاران )
جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان آموزشی انجام دادند. 

بودند. ابزار  2335نفر در سال  362پرورش استان آذربایجان شرقی، شامل اداره کل آموزش و 
گردآوری اطلاعات در این پژوهش سه پرسشنامه سواد دیجیتالی، ظرفیت یادگیری سازمانی و 

ها نشان داد، متغیر سواد دیجیتالی بر ظرفیت یادگیری سازمانی تاثیر دارد و   عملکرد شغلی بود. یافته
اما اثر سواد دیجیتالی بر  دار دارد.  ازمانی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنیظرفیت یادگیری س

                                                           
1. Motamarri 
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گیری کرد که هرگونه افزایش در میزان سواد   توان نتیجه  عملکرد شغلی، غیرمستقیم است. می
دیجیتالی همراه با افزایش در ظرفیت یادگیری سازمانی بوده و هرگونه افزایش در میزان ظرفیت 

 .زمانی همراه با افزایش در میزان عملکرد شغلی خواهد بودیادگیری سا
بررسی رابطه توانمندسازی کارکنان و تعهد »(، در پژوهشی با عنوان 2332عباسی و همکاران )

، به بررسی و مطالعه رابطه دو متغیر توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان «سازمانی کارکنان
 )ع(و جامعه آماری تحقیق نیز کارکنان بیمارستان باقرالعلومپرداختند. روش پژوهش پیمایشی بوده 

دهد که ارتباط مثبت و معناداری بین توانمندسازی   شهرستان اهر بودند. نتایج این تحقیق نشان می
 و تعهد کارکنان وجود دارد.

بررسی رابطه بین توانمندسازی روانشناختی »(، پژوهشی با عنوان 2332قوچانی و همکاران )
انجام « کنان و میزان فشار روانی منفی )مورد مطالعه: سازمان کار و امور اجتماعی استان قم(کار

دادند. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع 
باشد. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان سازمان کار و امور اجتماعی   همبستگی می

ن قم بوده که به علت محدود بودن جامعه آماری، همه آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار استا
باشد که پس از سنجش روایی و پایایی آن، در بین کارکنان توزیع   گردآوری اطلاعات پرسشنامه می

انی منفی شده است. نتایج این تحقیق نشان داد که بین تمام ابعاد توانمندی روانشناختی و فشار رو
همبستگی معناداری وجود دارد و وضعیت فشار روانی منفی و توانمندسازی روانشناختی و ابعاد آن 

 به جز بُعد احساس شایستگی، همگی در حد متوسط هستند.
دهد که تاکنون پژوهشی جهت ارزیابی سواد دیجیتالی کارکنان   های تحقیق نشان می  مرور پیشینه

شناختی( انجام نشده است. در   رسی رابطه معناداری آن با توانمندسازی )روانها و همچنین بر  دانشگاه
این راستا، سعی شده است تا در پژوهش حاضر از این منظر به مقوله سواد دیجیتالی در سازمان 

 است. های قبلی  نوآوری و تفاوت آن با پژوهشنگریسته شود و از طرفی این موضوع حاکی از 

 سوالات پژوهش. 3

 سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در چه سطحی قرار دارد؟ (2

 شناختی( کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در چه سطحی قرار دارد؟  ( توانمندسازی )روان0

شناختی( آنان   ( آیا بین سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی و توانمندسازی )روان3
 وجود دارد؟رابطه معناداری 
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های توانمندسازی   ( آیا بین سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی و مولفه4
 شناختی( آنان رابطه معناداری وجود دارد؟  )روان

 روش پژوهش. 1

توصیفی است که با استفاده  -پژوهش حاضر از نوع هدف کاربردی و از لحاظ روش، پیمایشی
نفر از کارکنان دارای مدرک تحصیلی  442امعه آماری تحقیق از پرسشنامه انجام شد. کل ج

کارشناسی و بالاتر دانشگاه علامه طباطبائی )تهران( بودند که توسط فرمول کوکران حجم نمونه 
پژوهش با استفاده از روش تصادفی ساده،  در ایننفر محاسبه و تعیین شد.  026آماری به تعداد 

یع گردید. جهت سنجش توانمندسازی کارکنان از پرسشنامه ها بین پاسخگویان توز  پرسشنامه
ساخته   شناختی و برای سنجش سواد دیجیتالی از پرسشنامه محقق  استاندارد توانمندسازی روان

باشد   ( می2336بندی اسپریتزر )  شناختی براساس تقسیم  استفاده شد. پرسشنامه توانمندسازی روان
مولفه معناداری،  4ه و اجرا شده است. این پرسشنامه دارای که توسط میرکمالی و نارنجی ساخت

 شود.   گیری می  گزینه لیکرت اندازه 5باشد که از طریق   شایستگی، انتخاب و تاثیر می
در این پژوهش جهت بررسی پایایی ابزار سنجش از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شد. بر 

.(، 72.(، حق انتخاب )78ساس شایستگی برابر با )این اساس مقدار آلفای کرونباخ برای مولفه اح
.(، و متغیر مهارت سواد 78.(، متغیر توانمندسازی )87.(، احساس معناداری )70تاثیرگذاری )

.( به دست آمد. بنابراین، با توجه به اینکه تمام مقادیر آلفای به دست آمده 35دیجیتالی برابر با )
توان گفت که پایایی ابزار   باشد، می  .( می7شتر از مقدار )ها و متغیرهای تحقیق بی  برای مولفه

 پژوهش در سطح مطلوبی قرار دارد.
ها و از   برای ارزیابی گویه 2و انحراف استاندارد 1همچنین در این تحقیق از آزمون میانگین

 ها براساس سه دامنه  جهت بررسی روابط همبستگی استفاده شد. میانگین گویه 3آزمون اسپیرمن
( مورد سنجش قرار 6.3-5( و زیاد )6.0-53.3(، متوسط )2-53.0امتیازی مرجع یعنی کم )

 انجام شد. Spssافزار   نرم 04ها نیز با استفاده از نسخه   گرفت. کلیه تحلیل

                                                           
1. Mean 

2. Std. Deviation  

3. Spearman 
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 های تحقیق  یافته. 5

که در طور  دهد. همان  ، میانگین و انحراف استاندارد سواد دیجیتالی کارکنان را نشان می2جدول 
 Mean=  53.3شود، میانگین کل مهارت سواد دیجیتالی کارکنان نیز برابر با )  این جدول ملاحظه می

 ( و در سطح متوسط قرار دارد.= SD 23/2و 

 میانگین و انحراف استاندارد مهارت سواد دیجیتالی کارکنان -1جدول 

 N Mean گویه ها  مولفه
Std. 

Deviation 
Decision 

مهارت 
سواد 

 دیجیتالی

 متوسط 504 3079 916 دهم.  خوبی انجام می های اطلاعاتی مختلف را به  جستجو در پایگاه

 زیاد 5017 3081 916 در ارسال و دریافت ایمیل مشکلی ندارم.

 متوسط 5059 3071 916 های آنلاین را دارم.  مهارت بارگذاری اسناد در پلتفرم

 متوسط 5032 3047 916 مختلف مهارت دارم های اجتماعی  در استفاده از رسانه

 سازی مطالب دیجیتال از مهارت لازم برای استفاده  جهت ذخیره
( DVD  ،CD-ROMهای مختلف )به عنوان مثال:  حافظه از

 برخوردارم.

 زیاد 5031 3067 916

،  PDF،gifهای مختلف فایل )  مهارت امکان ایجاد فرمت
bitmap ،jpg.را دارم ) 

 متوسط 5037 3047 916

 متوسط 5095 3043 916 دانم.  فنون بازیابی اطلاعات را به خوبی می

 = SD 13/1و  Mean=  53/3 مهارت سواد دیجیتالی:

 (6.3-7( و زیاد )6.9-72.3(، متوسط )5-72.9کم ) کلید:

های   مولفهدهد، پاسخگویان دارای بیشترین سطح توانمندسازی در   نشان می 0 نتایج جدول
 (،=Mean , 425.SD=43.4( و شایستگی )=Mean , 355.SD=82.4احساس معناداری )

( و تاثیرگذاری، در سطح =Mean , 744.SD=32.3های حق انتخاب )  هستند، ولیکن در مولفه
(. میانگین کل میزان توانمندسازی کارکنان نیز =Mean , 537.SD=36.3متوسط قرار دارند )

(86.3  =Mean , 368 .SD = .در سطح زیاد و مناسب قرار دارد ) 

 های توانمندسازی کارکنان  میانگین و انحراف استاندارد مولفه -2جدول

 N Mean گویه ها  مولفه
Std. 

Deviation 
Decision 

احساس 
 معناداری

 زیاد .413 82.4 916 ار مهم است.یم بسیدهم، برا  یرا که انجام م یکار

 زیاد .418 82.4 916 دار( هستند.  یمن شخصاً ارزشمند )معن یام، برا  یشغل یها  تیفعال

 زیاد .371 73.4 916 دار( است.  یم ارزشمند )معنیدهم، برا  یرا که انجام م یکار

 = SD 355/0و  Mean=  80/4 بُعد معناداری:
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 N Mean گویه ها  مولفه
Std. 

Deviation 
Decision 

احساس 
 شایستگی

 زیاد .715 4071 916 انجام کار مطمئن هستم. یخود برا یها  یینسبت به توانا

 نان دارمیف، اطمیانجام دادن وظا یخود برا یها  یستگیدرباره شا
 م قرار دارد(. یها  تی)کارم در محدوده تبحّر و قابل

 زیاد .474 4063 916

از یمورد ن یف شغلیانجام دادن وظا یکه برا ییها  بر مهارت
 باشد، تسلّط دارم.  یم

 زیاد .485 4033 916

 = 417/1SDو  Mean=  42/4 شایستگی:بُعد 

حق 
 انتخاب

 ی، از ابتکار شغلیف شغلین فرصت را دارم که در انجام وظایا
 خود استفاده کنم.

 زیاد .257 3087 916

م یخود تصم یف شغلیانجام وظا یتوانم در مورد چگونگ  یم
 ل خود عمل کنم(.یرم )من قادرم مطابق میبگ

 متوسط .247 9022 916

 متوسط 5054 3091 916 دارم. یادیخود استقلال ز یف شغلیانجام دادن وظادر 

 = 844/1SDو  Mean=  35/3 بُعد انتخاب:

 تاثیرگذار

 متوسط .774 3034 916 اد است.یز یلیافتد، خ  یام اتفاق م  یر من بر آنچه در واحد کاریتاث

 متوسط .792 3056 916 دارم. یادیز افتد، کنترل  یام اتفاق م  ینسبت به آنچه که در واحد کار

 متوسط .234 3037 916 رد. یگ  یام مورد توجه قرار م  یواحد کار یریگ  مینظر من در تصم

 متوسط .842 3046 916 نان دارم که همکارانم با من کاملاً صادق هستند.یاطم

 زیاد .668 3068 916 گذارند.  یان مینان دارم که همکارانم اطلاعات مهم را با من در میاطم

 متوسط .727 3057 916 ت من توجه دارند.یو موفق یابیاعتقاد دارم که همکارانم به کام

 = SD.738و  Mean=  36.3 بُعد تاثیر:

 = SD 368/0و  Mean=  86/3 توانمندسازی کارکنان:

 (6.3-7( و زیاد )6.9-72.3(، متوسط )5-72.9کم )کلید: 

مهارت سواد دیجیتالی و مولفه احساس معناداری کارکنان، از آزمون جهت بررسی رابطه بین 
شود، ضریب همبستگی   ملاحظه می 3همبستگی اسپیرمن استفاده شد. همان طور که در جدول 

قرار نداشته و معنادار نیست  ( مطلوب= Sig.067سطح معناداری )( در .= 078rبین دو متغیر )
(25/2 <p)بین دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. . بنابراین، می توان گفت 

 نتایج آزمون همبستگی بین مولفه احساس معناداری و مهارت سواد دیجیتالی  -3جدول 

Correlations 

 سواد دیجیتالی احساس معناداری 

Spearman's rho احساس معناداری 

Correlation Coefficient 1.000 .078 

Sig. (2-tailed) . .267 

N 206 206 
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 دهد، ضریب همبستگی )اسپیرمن( به دست آمده  نشان می 4های جدول   همان طور که داده
(r =.187( در سطح معناداری مطلوب )sig =.007قرار دارد ) (25/2≤ p) بنابراین، بین مولفه .

 احساس شایستگی و مهارت سواد دیجیتالی کارکنان رابطه معناداری مستقیم و مثبتی وجود دارد. 
به عبارت دیگر، با افزایش مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، میزان احساس شایستگی در میان 

 .(287تقریبا متوسط )شود. البته شدت ارتباط بین دو متغیر در سطح   کارکنان نیز بیشتر می
 است.

 نتایج آزمون همبستگی بین مولفه احساس شایستگی و مهارت سواد دیجیتالی  -4جدول 

Correlations 

 سواد دیجیتالی احساس شایستگی 

Spearman's rho احساس شایستگی 

Correlation Coefficient 1.000 .187
**

 

Sig. (2-tailed) . .007 

N 206 206 

( در r =.342دهد، ضریب همبستگی )اسپیرمن( به دست آمده )  نشان می 5های جدول   داده
. بنابراین، بین مولفه حق انتخاب و (p ≥25/2) ( قرار داردsig =.000سطح معناداری مطلوب )

مهارت سواد دیجیتالی کارکنان رابطه معنادار مستقیم و مثبتی وجود دارد. به عبارت دیگر، با افزایش 
شود.   مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، میزان احساس حق انتخاب در میان کارکنان نیز بیشتر می

 .( است.340البته شدت ارتباط بین دو متغیر در سطح متوسط )

 نتایج آزمون همبستگی بین مولفه حق انتخاب و مهارت سواد دیجیتالی  -5جدول 

Correlations 

 سواد دیجیتالی حق انتخاب 

Spearman's rho حق انتخاب 

Correlation Coefficient 1.000 .342
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 206 206 

 شود، ضریب همبستگی )اسپیرمن( به دست آمده  ملاحظه می 6طور که در جدول   همان
(r = .287( در سطح معناداری مطلوب )sig = .000قرار دارد ) (25/2≤ p)مولفه  . بنابراین، بین

تاثیرگذاری و مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، رابطه معنادار مستقیم و مثبتی وجود دارد. به عبارت 
دیگر، با افزایش مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، احساس تاثیرگذار بودن در میان کارکنان نیز بیشتر 

 .( است.087شود. اما شدت ارتباط بین دو متغیر در سطح متوسط )  می
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 نتایج آزمون همبستگی بین مولفه تاثیرگذاری و مهارت سواد دیجیتالی  -6 جدول

Correlations 

 سواد دیجیتالی تاثیرگذاری 

Spearman's rho تاثیرگذاری 

Correlation Coefficient 1.000 .287
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 206 206 

دو متغیر توانمندسازی و مهارت سواد دهد، ضریب همبستگی بین   نشان می 7نتایج جدول 
قرار داشته و معنادار  ( مطلوب= Sig. 222سطح معناداری )( در r = .278دیجیتالی کارکنان )

توان گفت که رابطه مستقیم و مثبتی بین دو متغیر وجود دارد. به   . بنابراین، می(p ≥25/2)باشد   می
کارکنان بالاتر باشد، میزان توانمندی کارکنان نیز عبارت دیگر، هر اندازه مهارت سواد دیجیتالی 

 باشد.  .( می078بیشتر است. البته شدت ارتباط بین دو متغیر در سطح متوسط )

 نتایج آزمون همبستگی بین توانمندسازی کارکنان و مهارت سواد دیجیتالی -7جدول 

Correlations 

 مهارت سواد دیجیتالی توانمندسازی کارکنان 

Spearman's rho 

 )اسپیرمن(

توانمندسازی 
 کارکنان

Correlation Coefficient 1.000 .278
**

 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 206 206 

 گیری  نتیجه. 2

های هر سازمانی هستند. مهارت سواد دیجیتالی با استفاده موثر از   ترین سرمایه  کارکنان از مهم
شوند، کارکنانی توانمندتر   ها را سبب می  تر فعالیت  تر و سهل  انجام بهینهای که   ابزارهای فناورانه

رو، بررسی علمی مهارت سواد دیجیتالی کارکنان و عوامل مرتبط با آن برای   . از اینسازد  می
تری به   تواند، دید روشن  ها هم می  ها ضروری است. بررسی سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه  سازمان

اندرکاران و مدیران دانشگاه )به ویژه   نان جهت ارتقاء سواد دیجیتالی خود بدهد، و هم دستکارک
 های مناسب، یاری نماید.  ریزی و اتخاذ تصمیم  مدیران منابع انسانی( را جهت برنامه

شناختی آنان   پژوهش حاضر به ارزیابی سواد دیجیتالی کارکنان و رابطه آن با توانمندسازی روان
پرداخته و جامعه هدف خود را کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی )تهران( قرار داده است. در این 

و تحلیل ها پرداخته   ها، محقق به مقایسه نتایج این پژوهش با دیگر پژوهش  بخش، براساس یافته
 نماید.   خود را به همراه پیشنهاداتی برای حل مسائل موجود، ارائه می
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براساس نتایج بدست آمده، مهارت سواد دیجیتالی کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی با میانگین 
های ایجاد شده به دلیل   ، در سطح متوسط قرار دارد. این نتیجه با در نظر گرفتن محدودیت53/3

های آموزشی، پژوهشی و حتی اداری مراکز آموزشی و   س کرونا که باعث شده فعالیتشیوع ویرو
ها به صورت مجازی و الکترونیکی انجام شود، مناسب نبوده و خلاء جدی در این زمینه   دانشگاه

( 0202(، فالون )0202از قبیل آنتونیسامی )وجود دارد. البته در مقایسه با نتایج تحقیقات پیشین 
توان گفت، نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات پیشین همسو و در   ( می0202ر و همکاران )و تجدو

( مهارت سواد دیجیتالی دانشجویان کارشناسی، در 0202یک راستا است. در تحقیق آنتونیسامی )
( سواد 0202( سواد دیجیتالی معلمان و در تحقیق تجدور و همکاران )0202تحقیق فالون )

های   نقص در برنامه اتید مورد بررسی قرار گرفت. در این تحقیقات نیز به کمبود ودیجیتالی اس
 مهارت سواد دیجیتالی مراکز آموزشی اذعان شده است. 

های کارکنان، به ویژه مهارت سواد دیجیتالی آنان رابطه تنگاتنگی با   از سوی دیگر، مهارت
حاضر نیز ابتدا توانمندسازی کارکنان دانشگاه و شناختی( آنان دارد. در پژوهش   توانمندسازی )روان

های آن مورد بررسی قرار گرفت و سپس به بررسی رابطه معناداری آن با مهارت سواد   مولفه
دیجیتالی پرداخته شد. نتایج بررسی توانمندسازی کارکنان نشان داد که سطح توانمندسازی کارکنان 

انتخاب و تاثیرگذاری، در سطح متوسط قرار دارد، های حق   دانشگاه علامه طباطبائی در مولفه
های احساس معناداری و شایستگی، در سطح زیاد و مناسبی قرار دارد. میانگین کل   ولیکن در مولفه

( به دست آمد که بیانگر سطح مطلوبیت توانمندسازی 86.3میزان توانمندسازی نیز برابر با )
 کارکنان بود. 

بین توانمندسازی و مهارت سواد دیجیتالی کارکنان نشان داد که همچنین نتیجه بررسی روابط 
بین دو متغیر رابطه مستقیم )مثبت( و در سطح متوسط وجود دارد. البته مقایسه این نتیجه با نتایج 

ای وجود ندارد،   های گذشته با توجه به اینکه پژوهشی در این زمینه صورت نگرفته و پیشینه  پژوهش
(، فرناندز و 0224توان گفت، در تحقیقات پیشین از قبیل الناگا و عمران )  ن میمقدور نیست. ولیک

( به وجود رابطه بین توانمندسازی و متغیر 0228(، ادریس و همکاران )0225مولداگازیف )
، متاماری و همکاران (2333محرمی و همکاران )رضایت شغلی، و در تحقیقات دیگر از قبیل 

 توانمندسازی با متغیر یادگیری اشاره شده است.( به رابطه 0202)
های پژوهش حاضر، حاکی از آن است که مهارت سواد دیجیتالی   به طور کلی، تحلیل یافته

کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی در سطح مناسبی قرار نداشته و کمبودهایی در این زمینه وجود 



 1101، 1شماره ، 8دوره ، علوم و فنون مدیریت اطلاعات 111

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o

m
.ac.ir 

مناسب و مطلوب است. بنابراین، ضروری دارد. این در حالی است که سطح توانمندسازی آنان 
ها توسط مدیران   است که جهت بهبود مهارت سواد دیجیتالی کارکنان، اقدامات لازم در دانشگاه

 مرتبط صورت پذیرد. 

 های پژوهش  محدودیت. 7

عدم دسترسی به جامعه آماری تحقیق به علت شرایط دورکاری کارکنان در بحران کرونا، از 
ها با صرف زمان بیشتری   آوری پرسشنامه  اضر بود. به همین علت مرحله جمعمشکلات پژوهش ح

 انجام شد.

 پیشنهادهای پژوهش. 8

های مختلفی که هر ساله جهت ارتقای توانمندسازی کارکنان   شود همراه با برنامه  پیشنهاد می
ریزی آموزشی لازم   نامهشود، برای بهبود مهارت سواد دیجیتالی کارکنان نیز بر  ها اجرا می  دانشگاه

ها صورت گیرد. در این زمینه ارائه سرفصل آموزشی   توسط مدیریت منابع انسانی دانشگاه
 تواند بسیار مفید باشد.  های ضمن خدمت کارکنان، می  های سواد دیجیتالی در آموزش  مهارت

ها   در این کارگاه های آموزشی تخصصی با رایانه و اینترنت برای کارکنان، که  برگزاری کارگاه
 شناخت و چگونگی استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات بر آنها فراهم گردد.

های   های آموزشی فنون بازیابی اطلاعات، به ویژه نحوه استفاده از پایگاه  برگزاری دوره
 اطلاعاتی.

 افزارهای مدیریت اسناد.  های آموزشی آشنایی با نرم  برگزاری دوره

 های آموزشی با محوریت مدیریت محتوای دیجیتال.  ارگاهبرگزاری ک

های دیجیتال( در میزان استفاده و   های دانشگاهی )به ویژه کتابخانه  تقویت نقش کتابخانه
 دسترسی کارکنان به فناوری اطلاعات.
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 منـابـع
سازی معلمان   ای  ایران: ضرورت حرفههای آموزشی   (. سواد دیجیتالی معلمان زبان انگلیسی در محیط2338اسفندیاری، ر. )

 .702-632(: 3)3، های خارجی  های زبانشناختی در زبان  پژوهش در دنیای دیجیتال.
DOI: 10.22059/jflr.2019.266987.556  

 نژاد پاریزی. کرج: موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت.  ترجمه م. ایران .تواناسازی کارکنان(. 2375اسکات، س.، ژافه، د. )

سازی استراتژی توانمندسازی منابع انسانی بر بستر   (. متدولوژی تدوین و جاری2387اعرابی، س.م.، فیاضی، م. )
 . 28-2(: 2)2،  های مدیریت منابع انسانی  پژوهشفرهنگی ایران. 

 .0تهران: انتشارات یکان، ج مدیریت منابع انسانی پیشرفته.(. 2388پور، ا.، عباسی، ط. )  حسن

 توانمندسازی و خدمت های ضمن  آموزش بین رابطه (. بررسی2386الیاسی، ق.، صنعتی، ز. ) ح.، محمدی متین،  زارعی
 .226-87(: 26)5 مدیریت، فرهنگقم(.  استان کشاورزی جهاد سازمان )در کارکنان

کنان دانشگاه (. نقش رهبری معنوی در توانمندسازی کار2387ضیائی، م.ص.، نرگسیان، ع.، آیباغی اصفهانی، س. )
 .86-67(: 2)2، مدیریت دولتی .تهران

(. بررسی جو توانمندسازی کارکنان در مراکز 2383عابد سعیدی، ژ.، مظفری، م.، پازارگادی، م.، علوی مجد، ح. )
 .54-44(: 28)0، مجله علمی دانشگاه علوم پزشکی ایلامهای پزشکی.   مدیریت حوادث و فوریت

(. بررسی رابطه توانمندسازی کارکنان و تعهد سازمای 2332پور هریس، ر. )  حسنعلیپور، ش.،   عباسی، ط.، حسن
 .03-27: 22، مدیریت توسعه و تحولکارکنان. 

کارشناسی ارشد. تهران:  نامه  پایان سازمانی. تعهد و کاری زندگی کیفیت بین رابطه بررسی(. 2385زاده، ع. )  قربانی
 طباطبائی. علامه دانشگاه دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی،

(. بررسی رابطه بین توانمندسازی روانشناختی کارکنان و میزان فشار 2332قوچانی، ف.، حیدری، ح.، یزدانی زیارت، م. )
 .86-77(: 20)3، روانشناسی تحلیلی شناختیروانی منفی )مورد مطالعه: سازمان کار و امور اجتماعی استان قم(. 

نقش سواد دیجیتالی و ظرفیت یادگیری سازمانی بر عملکرد  (.2333زاده، ا.، رزاقی، م. )  قاسم محرمی، ا.، مهدیون، ر.،
 .000-022(: 2)6، مدیریت اطلاعات. شغلی کارکنان آموزشی

آموزان دوره دوم   های سواد دیجیتالی معلمان بر کارآفرینی دانش  بررسی نقش شیوه(. 2338نیکخواه، م.، کردی بروجنی، ا. )
 در: چهارمین کنفرانس ملی رویکردهای نوین در آموزش و پژوهش، محمودآباد. ایی شهرکرد.ابتد
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