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  مقدمه

اطلاعات با ارزش، باعـث افـزایش   . هاي هر سازمان است ، یکی از ارزشمندترین ورودي1اطلاعات
امروزه . گردد ثباتی در سازمان می اطمینانی و بی و کمبود آن، سبب بی اطمینان و ثبات منابع انسانی

در . شـود  ي، پردازش و نگهداري میآور جمع 2آوري اطلاعات ها، از طریق فن اطلاعات در سازمان
گذشته، اطلاعات بیشتر به صورت اسـناد و مـدارك موجـود بـود و در اختیـار افـراد خاصـی قـرار         

در ادبیـات  . آوري اطلاعات ایـن محـدودیت را از میـان برداشـته اسـت      گرفت، ولی امروزه، فن می
 باشـد  ن نیز اطلاعـات مـی  مدیریت، شریان حیاتی سازمان همان شبکه اطلاعاتی و خون جاري در آ

(Champy & Hammer, 1995) .هـا   اي از رسانه آوري اطلاعات در برگیرنده فهرست گسترده فن
پسـت  : کند و شامل هاي اطلاعاتی را به یکدیگر مرتبط می هاي نوین است که افراد و سیستم و شیوه

اینترانــت و  هــا، مــذاکرات صــوتی و تصــویري، اینترنــت،  صــوتی، پســت الکترونیکــی، کنفــرانس
 & Sharma)باشـد   ها، تلفن، دستگاه فاکس و مـواردي از ایـن قبیـل مـی     هاي محلی سازمان شبکه

Jain, 2003) .ضـرورت  یـک  ،بلکه انتخاب، یک  نه سازمان، در  اطلاعات  آوري فن کارگیري به 

 بـه  ارتبـاطی،  نـوع  هـر  برقراري و کار هر انجام شرط امروزه، که طوري ، بهآید می حساب  به مهم

 کیفیـت  و سرعت افزایش باعث سویی از خود این که است، وابسته اطلاعاتآوري  فن به شدت

 موفقیـت  میزان و سرعت تا داده قرار تأثیر تحت را سازمانی عملکرد ،دیگر سویی از و شده امور

  . (Ansari & Salehi Seddighani, 2001) دهد افزایش رقابت میدان در را سازمان
 .هـا داراي کاربردهـاي متفـاوتی اسـت     آوري اطلاعـات در سـازمان   نظران، فن عقیده صاحببه 
اسـتفاده از   :هـاي عملیـاتی   کـاربرد . الـف : انـد  بنـدي نمـوده    این کاربردها را به دو دسته طبقـه  ،اکثریت
تهیـه فهرسـت حقـوق و    . نامنـد  آوري اطلاعـات در یـک تخصـص را کـاربرد عملیـاتی آن مـی       فن

ریـزي تولیـد و توزیـع و تخصـیص      بینـی موجـودي، برنامـه    دستمزد، صدور احکام کارگزینی، پیش
هـاي کـاربرد عملیـاتی     از جملـه زمینـه   ،یابی صـنعتی و دیگـر وظـایف تخصصـی     نیروي کار، هزینه

در این سطح رایانه موجب گسترش خودکار شـدن کارهـا و امـور اداري    . اطلاعات است آوري فن
: کـاربرد اطلاعـاتی  . بانجامـد   تر کارها و سرعت در انجام آنها می گشته و در نتیجه به انجام اقتصادي

سـازي و انتشـار اطلاعـات     آوري، ذخیـره  آوري اطلاعات سـبب تسـهیل جمـع    کاربرد اطلاعاتی فن
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هاي اطلاعاتی، در نقش کاربرد عملیاتی به عنوان یـک   آوري ه عبارت دیگر، رایانه و فنب. گردد می

که در نقش اطلاعاتی به عنـوان   کنند، در حالی وسیله و ابزار مکانیکی تبدیل داده به ستاده عمل می
نقـش  . رونـد  آوري، انتقال و انتشار عوامل اطلاعاتی به شـمار مـی   یک عنصر و عامل اصلی در جمع

 کمـک  سـازمان  مقررات و اسـتانداردهاي  اهداف، اساس بر اطلاعات و انتشار کنترل به طلاعاتی،ا
هـاي   زمینـه  جمله از غیره، و فروش بینی پیش بازاریابی، تحقیقات ریزي، آموزش، برنامه .نمایند می

  .(Ahmadi, 2002)باشند  می آوري اطلاعات فن اطلاعاتی کاربرد
. ترین ابزارهاي قدرت مدیریتی است اطلاعات یکی از حیاتی ،)Kanter, 1983(به عقیده کانتر 

رسد نقش محوري یا راهبـردي در سـازمان داشـته     کسب اطلاعات، به ویژه اطلاعاتی که به نظر می
الاطاعه و متنفذ کردن یک شخص  تواند براي ساختن یک پایگاه قدرت و نیز براي واجب می ،باشد

ف دیگر، وقتی مدیران افراد خود را با اطلاعات بیشتر، به جاي اطلاعات از طر. کار رود در سازمان به
وري، کامیابی و  کنند و به احتمال بیشتري با بهره کنند آن افراد احساس توانمندي می کمتر، تجهیز می

امروزه اطلاعات، یکی از منابع اصلی و با ارزش  .کنند مدیریت کار می هاي در هماهنگی با خواسته
آلات در رونـد تولیـد کـالا و     طور که منابع انسـانی، مـواد اولیـه و ماشـین     باشد همان ان میهر سازم

 Seyed)باشــد مــی اي خــدمات داراي نقــش اساســی هســتند، اطلاعــات نیــز داراي جایگــاه ویــژه 

Javadiyan, 2007) .هـاي توانمندسـازي    حل این مسـأله را اجـراي برنامـه     ها، راه بسیاري از سازمان
ــد    کــرده ه و تــلاشتشــخیص داد ــراهم نماین ــد را ف ــان توانمن ــرورش کارکن ــراي پ ــه لازم ب ــد زمین ان

)Mohammadi, 2002, 160.(   
با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا، این امکان را به مدیران خواهد داد کـه در   1توانمندسازي
برتـري رقـابتی    هاي محیط رقابتی به سرعت و به طور مناسب عمـل نمـوده و موجبـات   برابر پویایی
توانمندسـازي، بـه عنـوان شـیوه نـوین ایجـاد        .(Robbins, 1995, 45) را فراهم آورندشان   سازمان

پردازان، اغلب براي نقش  نظریه. ترین مباحث روز مدیریت تبدیل شده است انگیزش، به یکی از داغ
براي توانمندسـازي   قدرت در فرآیند توانمندسازي کارکنان، اهمیت به سزایی قایل شده و در اصل

 توانمندسـازي، فقـط اختیـار   . )Jazni, 1999, 38(غایتی جز افزایش قدرت زیردستان قایل نیسـتند  
شود کارکنان با فراگیري دانش، مهـارت و انگیـزه بتواننـد     کارکنان نیست، بلکه موجب می به دادن

                                                   
1. Empowerment 
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یت عـالی سـازمان تـا    توانمندسازي، فرآیند ارزشی است کـه از مـدیر  . عملکردشان را بهبود بخشند

  .(Scott & Jaffe, 1996)یابد  ترین رده امتداد می پایین
 .1: منابع انسانی شامل هفت بعـد اسـت   ابعاد اساسی توانمندسازي )Pitts, 2005(به عقیده پیتز 

 قـدرت قـانونی بـه آنهـا واگـذار      اختیـارات رسـمی و   توانمند ساختن کارکنان باید به منظور :اختیار
: اطلاعـات . 3، سازمان داده شود امور گیري در کارکنان باید اجازه تصمیم به: گیري صمیمت. 2، شود

استقلال کافی بدون  باید: 1استقلال. 4، داده شود کارکنان قرار اختیار باید اطلاعات لازم وکافی در
 از کارکنـان اجـازه اسـتفاده    بـه  بایـد : 2نـوآوري  خلاقیـت و . 5د، کارکنـان داده شـو   به نظارت شدید

مهارت لازم  باید دانش و کارکنان توانمند: 3مهارت دانش و. 6، ابتکاري داده شود هاي خلاق و راه
برابرکارهـایی کـه قبـول     درافـراد   :4کارکنـان  ولیتؤمس ـ. 7، و داشـته باشـند   را براي پذیرش کارها

 نویسـد عملکـرد   مـی  (Morrison et al., 1997)موریسـون  . داشـت  لیت خواهنـد ؤومس ـ ،کننـد  می
توانـد، بـا دادن قـدرت و     ارکنان توانمند، اصل مهمی در سازمان و مدیریت اثربخش است که میک

چنـین، توانمندسـازي بـا     هـم . وري در سازمان گردد نیز کنترل بیشتر بر زیردستان سبب افزایش بهره
 مـدلی  نیـز  )Noller, 1997(نـولر  . رفتارهاي نوآور، مدیریت و رهبري اثـربخش در ارتبـاط اسـت   

 وي، اعتقـاد  بـه . اسـت  نامیـده  5آل ایـده  مدل را آن که ارایه کرده توانمندسازي براي چهار بعدي

: یابـد  معین، در غالب چهار شرط تحقق می  موقعیت افراد در یک از یا گروهی فردي  توانمندسازي
 کامل دسترسی. 3 تصمیم، هر نوع اجراي کامل ولیتؤمس. 2گیري،  تصمیم براي توانایی کامل. 1

 ،نوع تصمیم هر پیامدهاي پذیرش کامل مسؤولیت. 4اجرا، و  و گیري تصمیم با مرتبط ابزارهاي به
ایـن   حیـاتی  جـزء  در. شـود  نمـی  مشـاهده  ها سازمان در مستمر به طور و است آل وضعیتی ایده این

هـا   شده و تصـمیم  انجام عمل پیامدهاي مسؤولیت قبول به تمایل شخصی بر تعریف، توانمندسازي
 بـه  دسترسـی  لاولـر،  و باون اعتقاد به. (cited in Abtahi & Abesi, 2007, 227)شود  میتأکید 

 در را توانمنـدي   آنهـا . شـود  مـی  توانمنـدي  موجب دارد و گیري تصمیم در مهمی تأثیر اطلاعات،

 مبناي بر پاداش. 2 سازمان، عملکرد درباره اطلاعات .1از  که عبارتند دانند می سازمانی جزء چهار

                                                   
1. Independence 
2. Creativity and Innovation 
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در  قـدرت . 4سـازمان، و   اهـداف  بـه  توجـه  بـا  مـؤثر  گیري در تصمیم قدرت. 3عملکرد سازمانی، 

  ).Bowen & Lawler, 1992, 73(سازمان  عملکرد بر مؤثر تصمیمات گرفتن
کارکنـان   اساس بررسی پیشینه تحقیقات مشابه، هفت بعـد بـراي توانمندسـازي    در این تحقق نیز، بر

  :که عبارتند از  شناسایی و مورد بررسی قرار گرفته
افـراد توانمنـد نـه    . کننـد  خود اثربخشی می  وقتی افراد توانمند هستند، احساس :کارکنان بهبود عملکرد 

ها را با کیفیت انجام دهنـد   توانند کار کنند که می تنها احساس شایستگی بلکه، احساس اطمینان می
 ,Moorhed & Giriffin)شـود   کارکنان می گیري، باعث بهبود عملکرد و نیز مشارکت در تصمیم

1996, 132).  
تواند کارها را به میل خود  میزان آزادي که فرد در کار خود دارد و می :ستقلال و آزادي کاري کارکنانا

مسؤولیت موفقیت و شکست یک کار خاص را پـذیرفتن، در کـل داشـتن تـوان     . تنظیم و اجرا کند
  ).Stoner & Freeman, 1996( ریزي، کنترل و دیگر امور مربوطه برنامه

 ،گوینـد  مـی  (Baron & Greenberg, 1990)گرینبـرگ   بـارون و  :ي کارکنـان گیـر  مسؤولیت تصمیم
 ،ایـن  بنـابر . اند که اطلاعات زیادي در مورد کارشان در اختیـار دارنـد   بسیاري از افراد بر این عقیده

را طرد شده تلقی  شوند، آنها خود کار خودشان دخالت داده نمی هنگامی که در امور مهم مربوط به
دخالـت دادن کارکنـان در    ،طـور کلـی  ه ب ـ. گردنـد  نتیجه، دچار فشار عصـبی زیـاد مـی   در  نموده و
  . شود تدبیر خوبی تلقی می ها بر کار آنها اثر گذاشته و گیري تصمیم

جدیدي کـه در فرآینـد تبـدیل     عبارت است از تکرار رویدادهاي غیرمنتظره و :تنوع کار یا تنوع شغلی
شـود   گفته می شوند رو می اد زیادي موقعیت یا مورد غیرمنتظره روبهزمانی که افراد با تعد .دهد رخ می

  .(Daft, 1998, 132) قرار داردبسیار بالایی  که تنوع در سطوح
جا در کار آنها  دهد که بدون سد کردن خلاقیت کارکنان و دخالت بی این امکان را می :کنترلی خود

  ).Stoner & Freeman, 1996( بر پیشرفت کارها نظارت نماید
کار،  دانش مربوط به. شود هاي کارکنان اطلاق می به داشتن توانایی و مهارت ):توان و تمایل(آمادگی 
  .(Hersey & Blanchard, 2004, 511) شود قابلیت، انگیزه براي انجام کار را شامل می تجربه و

اگـر یـک کارمنـد    . باشـد  به سطح تسهیلات رسمی و آموزشی کارکنان مـی  :کارکنان اي حرفه توسعه
 اي هستند گویند سازمان و کارکنان حرفه هاي آموزشی را طی کند می براي انجام شغل جدید دوره

(Daft, 1998, 29).  
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آوري اطلاعات بین کارکنان ارتباط برقـرار کـرده و    توان گفت، فن با توجه به مطالب ارایه شده می

ها بـین   قابلیت توانمندسازي و برقراري ارتباط بین کارکنان در درون بخش .سازد ها را توانمند میآن
، پست 1هاي از راه دور ها و کنفرانس هاي اطلاعاتی، همایش ها از طریق منابع پایگاه ادارات و بخش

اساسـی کـاربرد   هـاي   افزایی اطلاعات از مزیـت   یابی به کارآیی اطلاعات و هم الکترونیکی و دست
 کـه  کنـونی  عصـر  هـاي  سازمان در). Nichelson, 2001(باشند  آوري اطلاعات در سازمان می فن

 و تغییـر  خـوش  دسـت  عملکرد دارد، موضوع کامل احاطه آنها بر ارتباطات و اطلاعات آوري فن
 بـا  آنهـا  تعامل و سازمان آنع انسانی مناب عملکرد تابع سازمانی، هر عملکرد. است گردیده تحول

 تـابع  انسـانی،  منابع عملکرد ،دیگر سوي از. است سازمان در موجود تکنولوژي و امکانات منابع،

 دانش کاربرد در مهارت و شغلی دانش تابع خود ،انسانی منابع توانایی. آنهاست توانایی و انگیزش

 شرایط و آنها شنگر تابع انسانی، انگیزش منابع. است هاي شغلی فعالیت و وظایف انجام در مذکور

، هـا  سـازمان  . (Asgharpour & Hoseini Rad, 2013)دکنن ـ کار مـی  آن در که است موقعیتی و
 و خود را بهبود بخشند افراد عملکرد آن کمک به که دانند ابزاري می را اطلاعات آوري فنامروزه 
 آموزشی سطح نظر از را خود کارکنان ها عملکرد سازمان این که آن براي ،اما. دهند وفق تغییرات با

 در را خود کارکنان ،آوري فن تغییرات سرعت با تراز هم باید کنند تر اثربخش و کارآتر تخصصی و

 ،آوري اطلاعـات  فـن از سوي دیگـر،   ).Daft, 1998( نمایند تشویق و ترغیب آوري فن از استفاده
نیـاز جهـت    یـابی بـه اطلاعـات مـورد     دسـت . شـود  وظـایف مـدیران مـی    هـا و  موجب تسهیل نقـش 

تحلیل در  تحلیل شرایط و امکان تجزیه و ،ها نظارت بیشتر بر سازمان و فرآیند کنترل و  گیري، تصمیم
آوري اطلاعات  گیري از وجود فن اثرات چشم ،تواند سازي تصمیمات می شبیه ریزي و کسب برنامه

معتقدنـد،   (Longly & Shain, 1995)و شـین    لانگلی . (Sarrafizadeh, 2007) در سازمان باشد
آوري اطلاعـات   و ارتباطات به عنوان مظاهر اصلی فن 2هاي اطلاعاتی، خودکارسازي اداري سیستم
  .هستند  اي لاینفک به هم مرتبط گونه به

 در تحقیـق  موضـوع  بـا  رابطه در که تحقیقاتی اي از نمونه ادامه، در در رابطه با موضوع این تحقیق
  .شود می بررسی است، گرفته صورت کشور خارج و داخل

                                                   
1. Tele Conferencing 
2. OA: Office Automation  
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 آوري اطلاعـات در  تـأثیر فـن  «در پژوهش خـود بـا عنـوان    ) Yazdanpanah, 2005(پناه  یزدان

آوري  بـه ایـن نتیجـه دسـت یافـت کـه فـن        ،»توانمندسازي منابع انسانی در کشورهاي رو به توسـعه 
، )تفـویض اختیـار  (گیري بهینه، جابجایی قدرت  اي، تصمیم اطلاعات تأثیر به سزایی بر توسعه حرفه

ــان دارد    ــرل و مشــاغل و نقــش کارکن ــان، کنت ــواي شــغل، مهــارت کارکن ــر در محت ســلطانی . تغیی
)Soltani, 2007 ( ات در توسعه منابع انسانیآوري اطلاع نقش فن«در پژوهش خود تحت عنوان«، 

توسـعه  : آوري اطلاعـات در ابعـاد گونـاگون شـامل     به این نتیجه دست یافت که به طـور کلـی، فـن   
گیـري، تقویـت    آوري، تقویـت مهـارت تصـمیم    اي، مهارت کارکنان، نهادینه شدن تغییر و نو حرفه
 . گردد می باعث ایجاد توسعه انسانی متوازن و چند جانبهچنین،  هم ونظارتی  خود

 از اطلاعـات  کسـب  فرآینـد  گیـري،  تصمیم در که داد نشان ) Selnow, 2000( سلنو پژوهش

 کـه  گیـرد  شـکل مـی   زمـانی  سـاختار  ایـن  و اسـت  اطلاعـاتی  سـاختار  وجود نیازمند موثق، منابع

 نتیجـه  درنیـز  ) Cooper, 2000( کـوپر . باشـد  دسـترس  قابـل  و داشته وجود اطلاعات تکنولوژي

 و نـوین  سـاختارهاي  ایجـاد  بـا  ،تواننـد  اطلاعـاتی مـی   آوري هاي فن که کند بیان می خود تحقیق
 ابعـاد  از کـه  اثراتـی  به توجه با و گفته پاسخ خود هاي جدید مسؤولیت به جدید سازمانی وظایف

داونپـورت و شــورت  . دنماین ـ گیــري تصـمیم  ،دارنـد  هـاي احتمـالی   هزینـه  میـزان  و اجتمـاعی 
)Davenport & Short, 2001 (آوري اطلاعات بر ارتقاء عملکـرد را عوامـل    علت عمده تأثیر فن

آوري یا کارآیی یا طریقـه اسـتقرار    آوري اطلاعات، مثل نو اقتضایی مانند هدف اولیه استفاده از فن
هاي لازم براي پشتیبانی از آن و سایر  آوري اطلاعات، آموزش زمان اجراي فن(آوري اطلاعات  فن

  .گذارند آوري اطلاعات و عملکرد اثر می نند که بر رابطه فندا می) ها آموزش
آوري اطلاعـات و ارتباطـات    تأثیرات کاربرد فن«پژوهشی با عنوان ) Hamedi, 2010(حامدي 
وي . ، انجـام داده اسـت  »سازي کارکنان در حوزه ستادي وزارت امـور اقتصـاد و دارایـی    بر توانمند
ن، اســتقلال، آزادي کارکنــان، افــزایش مســؤولیت هــاي بهبــود کیفیــت عملکــرد کارکنــا شــاخص
کنترلـی، افـزایش آمـادگی کارکنـان و      گیري کارکنان، افزایش تنوع شـغلی، افـزایش خـود    تصمیم

آوري اطلاعـات و   که فن هو به این نتیجه دست یافت هتوسعه شغلی کارکنان را مورد بررسی قرار داد
 ,Dewett & Jones)و جـونس  دووت. داردهـا   داري بـر روي ایـن شـاخص    ارتباطات تـأثیر معنـی  

 خودپژوهش  نتایج و پرداختند سازمانیهاي  مشخصه بر اطلاعات آوري فن بررسی تأثیر به (2001

 عملکرد دو آنها. کردند مطرح آوري اطلاعات فن کاربرد از حاصل سازمانی پیامدهاي عنوان با را
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افزایش اطلاعات  و اطلاعات کارآیی ،شود را می اطلاعات آوري فن به سودمندي منجر که اصلی

 سـازمان تـأثیر  هـاي   مشخصـه  بـر  ویژگـی  دو این با اطلاعات آوري فن که معتقدند اعلام کردند و
   .گذارد می

 تجربه را کارکنان مؤسسه که توانمندسازي ده روي بر مطالعه در) Randolt, 2004(راندولت 

 کـه  هنگـامی  دارد مـی  وي بیـان . کنـد  عنوان مـی اطلاعات،  تسهیم ترین عامل را مهم بودند، کرده

 رکن عنوان یک به ندنتوا می اطلاعاتی هاي سیستم ،دارند را توانمندسازي کارکنان قصد ها سازمان

سلسـله   پـایین  سطوح براي را اطلاعات به بیشتر امکان دسترسی و گردند مطرح زمینه این در مهم
 و گیري تصمیم در تمرکز عدم اطلاعات آوري نتایج تحقیق وي نشان داد، فن .آورند فراهم مراتب
 مـورد  اطلاعـات  به تا سازد قادر می را  کارکنان کند و می پذیر امکان کنترل وسیله به را اختیارات

  .باشند داشته دسترسی سریع گیري جهت تصمیم نیاز
 و مـدیریت  اطلاعـات ي هـا  سیسـتم  اهمیـت  پژوهشی با هدف تعیـین  ،)Azizi, 2001(عزیزي 
 بهبـود  در 1هاي اطلاعات مدیریت سیستم   کارآیی چنین، و هم گیري تصمیم در آن نقش و جایگاه

 اطلاعـات، ي هـا  سیسـتم  کـه  نمـود  روشـن  نتیجـه تحقیـق  . ، انجام دادموقع به و دقیق گیري تصمیم

ي هـا  سیسـتم  بـین  معناداري رابطه چنین، هم. است شده مدیران سازمان گیري تصمیم بهبود موجب
 ,Izadi & Karimi) کریمـی  و ایزدي پژوهش نتایج. شد  مشاهده گیري تصمیم بهبود و اطلاعات

 عالی مؤسسه کارکنان عملکرد بهبود برICDL هاي آموزشی  دوره تأثیر بررسی« عنوان اب  (2008

 بـه  ICDL آموزشـی هـاي   دوره کـه  داد نشان، »ریزي  برنامه و مدیریت سازمان پژوهش و آموزش

 منـدي   علاقـه  و جاذبـه  و کار انجام مقدار و سرعت اثربخشی، و دقت هاي جدید، مهارت افزایش

  .است شده منجر افراد شغلی موفقیت و کار انجام در افراد
 از پشـتیبانی  ،انسـانی  منـابع  نقـش  اگـر  کند بیان می در پژوهش خود) Fletcher, 2005( فلچر

 ایفـا  را آنه کنند توانا نقش ،آوري فن باشد، کسب و کار نیازهاي مبناي بر مدیریت و کار نیروي
 آن بـا  راسـتا  هـم  نیـز  آوري فن کند، تغییر میها  ن سازما در انسانی منابع نقش چه زیرا هر .کند می

از  اطلاعات آوري فن کمک با انسانی منابع مدیریت پرسنل که نمود مشاهده فلچر. یابد تکامل می
 و زمان انرژي که هستند قادر رو این از .شوند آزاد می خود روزانه کننده خسته و روتین کار انجام

 ,Mazid Abadi Farahani)فراهـانی  مزیـدآبادي . کننـد  متمرکـز  اسـتراتژیک  برکارهـاي  را خود

                                                   
1. MIS: Management Information Systems  
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کارکنان  آوري اطلاعات بر توانمندسازي شغلی در پژوهش خود پیرامون بررسی کاربرد فن (2004

آوري اطلاعـات در سـازمان تـأمین     در سازمان تأمین اجتماعی استان قم، نتیجه گرفـت کـاربرد فـن   
 & Heim)و پنـگ  هـیم  .اجتماعی استان قم موجب توانمندسازي کارکنان سازمان گردیده اسـت 

Peng, 2010)  اطلاعات آوري فن از استفاده رسیدند که نتیجه به این تولیدي شرکت 238 مطالعه با 

اي  ملاحظه قابل تأثیر نیز شرکت بر عملکرد و در نتیجهها  بلکه برفعالیت شرکت، بر ساختار تنها  نه
  .دارد

ن باشـد و در ای ـ  هـاي زیـر مـی    با توجه به مطالب ارایه شده، این پژوهش نیز درصدد بررسـی فرضـیه  
  .ه است، مورد توجه قرار گرفت1ارتباط چارچوب مفهومی ارایه شده در نمودار 

کارکنـان رابطـه وجـود     آوري اطلاعات و ارتباطات و توانمندسازي کارگیري فن بین به :فرضیه اصلی
 . دارد

کارکنـان   آوري اطلاعات و ارتباطات و بهبـود کیفیـت عملکـرد    کارگیري فن بین به: فرضیه ویژه اول
  . رابطه وجود دارد

کارکنـان   کـاري  آوري اطلاعات و ارتباطات و استقلال و آزادي کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه دوم
  . رابطه وجود دارد

کارکنـان   گیـري  مسؤولیت تصمیمآوري اطلاعات و ارتباطات و  کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه سوم
  . رابطه وجود دارد
کارکنان رابطه وجود  آوري اطلاعات و ارتباطات و تنوع شغلی کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه چهارم

  . دارد
کارکنان رابطه وجود  کنترلی آوري اطلاعات و ارتباطات و خود کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه پنجم

  . دارد
کارکنـان  ) تـوان و تمایـل  (آوري اطلاعـات و ارتباطـات و آمـادگی     کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه ششم
  . رابطه وجود دارد
) اي رشـد حرفـه  (اي  آوري اطلاعات و ارتباطات و توسعه حرفه کارگیري فن بین به :فرضیه ویژه هفتم

 .کارکنان رابطه وجود دارد
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 چارچوب مفهومی تحقیق. 1نمودار 

  روش 

جامعـه  . هـدف، کـاربردي اسـت    لحـاظ این تحقیق از نظر روش، توصـیفی از نـوع همبسـتگی و از     
آماري، کلیه کارکنان حوزه ستادي سازمان مرکزي دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهـران  

هی و و واحد تهران مرکز، شامل کارکنان رسمی و قراردادي به تفکیک اداره کل امور مالی، اداري، رفـا 
نفـر در   225تعداد افراد مـذکور  . باشد آوري اطلاعات در ارتباط هستند، می ها که با سیستم فن سایر رسته

اي  طبقـه گیـري   از روش نمونهو نمونه آماري پژوهش نیز با استفاده باشد  می 1391- 92سال تحصیلی 
نمونه آمـاري بـه   . گردیدنفر برآورد  143متناسب با حجم جامعه، از طریق فرمول کوکران به تعداد 

  .، درج گردیده است1در جدول  تفکیک اداره کلدست آمده به 
  در جامعه و نمونه به تفکیک اداره کل کارکنانفراوانی توزیع . 1 جدول

  اداره کل
  جامعه

  قرارداديکارکنان  کارکنان رسمی  نمونه
 25 15 25 کل امور مالیاداره 
 63 35 65 کل امور ادارياداره 

 20 13 17 امور رفاهیاداره کل 
 35 40 15 ها سایر رسته

 143 103 122 کلجمع 

   
  

  کنان توانمندسازي کار
  بهبود عملکرد کارکنان -
  گیري کارکنان مسؤولیت تصمیم -
  استقلال و آزادي کاري کارکنان -
  تنوع شغلی کارکنان -
  خودکنترلی کارکنان -
  کارکنان) توان و تمایل(آمادگی  -
 کنان اي کار فه رشد حر -

  
آوري و اطلاعات و  کارگیري فن به

  (ICT)ارتباطات 
 



  75/… با ي اطلاعات و ارتباطاتروآ  نف کارگیري به  ارتباط بین

 
از افـراد  ) درصـد  4/66(نفـر   95نشـان داد کـه   نمونه مورد مطالعه  هاي دموگرافیک شاخصبررسی 

در وضـعیت  ) درصـد  3/41(نفـر   84چنین،  هم. زن  بودند) درصد 6/33(نفر  48مورد مطالعه مرد  و 
بررسـی  . در وضعیت اسـتخدامی رسـمی قـرار داشـتند    ) درصد 7/58(نفر  59دادي و  استخدامی قرار

داراي مـدرك تحصـیلی   ) درصد 2/60(فر ن 86وضعیت تحصیلات نمونه مورد مطالعه نشان داد که 
داراي ) درصـد  7/21(نفر  31داراي مدرك کارشناسی و ) درصد 2/18(نفر  26تر،  کاردانی و پایین
ارایـه شـده    ،2در جدول وضعیت سن و سابقه خدمت افراد . ارشد و بالاتر بودند مدرك کارشناسی

  .است
  نمونه مورد مطالعهسن و سابقه خدمت توزیع فراوانی و درصدي . 2جدول 

  )سال( سابقه خدمت  )سال(سن   
  15بیشتر از   11-15  5-10  5کمتر از   50بالاتر از   50-41  40-31  30-20  

  16  26  58  43  4  17  64  58  تعداد
  2/11  2/18  6/40  1/30  8/2  9/11  8/44  6/40  درصد

  
  .نامه استفاده شده است ها از دو پرسش گردآوري داده پژوهش، براي در این

اسـاس   سـؤال اسـت کـه سـؤالات آن بـر      15بـر   مشـتمل  :آوري اطلاعات و ارتباطات نامه فن پرسش. الف
 (Davis, 1989)دیویس آوري فن پذیرش مدل: هاي مختلف به این شرح استخراج شده است مدل

 ,Chan Yolande & Huff) هـاي اطلاعـاتی چـان و هـاف     ؛ مـدل سیسـتم  3الـی   1شامل سؤالات 

 & Dinev)آمدي اینترنت داینـف و کـوافتروس    کار ؛ و مدل خود10الی  4شامل سؤالات  (1993

Koufteros, 2002)  15الی  12شامل سؤالات.  
هـاي مختلـف و    سـؤال اسـت کـه بـا مطالعـه مـدل       35مشـتمل بـر    :نامه توانمندسازي کارکنان پرسش. ب

ها به این شرح  نامه سؤالات برگرفته از پرسش دتعدا .هاي دیگر محققان است نامه برگرفته از پرسش
نامـه   پرسـش از  سـؤال  6 ؛ (Paterson, 1992)نامه عملکرد شغلی پاترسـون  پرسشاز  سؤال 5: است

ــد ــرون   توانمن ــن و کم ــازي وت ــؤال  7 ؛(Whetten & Cameron, 1998)س ــشاز س ــه  پرس نام
نامه یادگیري سازمانی  پرسشاز ل سؤا 6 ؛)Spreitzer, 1995(شناختی اسپریتزر  سازي روان توانمند

 ,Scott & Jaffe) سازي اسـکات و ژافـه   نامه جو توانمند پرسشاز  سؤال 1 ؛)Neefe, 2001(نیف 

   ).Robbins, 1995(شغلی رابینز  رضایت نامه پرسشاز  سؤال 10و (1996
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کارشناسان مربوطـه  ها، از نظر چند تن از استادان، متخصصان و  نامه به منظور سنجش روایی پرسش

 محاسبه شد آلفاي کرونباخضریب  ،تحقیق گیري اندازه هايبررسی پایایی ابزارجهت  .استفاده شد
  . تعیین گردید 928/0و  925/0 به ترتیب نامه اول و دوم در پرسشآن که مقدار 
 و تجزیـه . تاس ـ شـده  گـردآوري  و میـدانی اي  نـه اکتابخ روش به نیز پژوهش نیاز مورد هاي داده
 گرفتـه  صـورت  استنباطی و توصیفی سطح دو در ،ها نامه اجراي پرسش از هاي حاصل داده تحلیل

درصـد   فراوانـی،  توزیـع  پـژوهش، اي  ینـه زم متغیرهـاي  از هـر یـک   براي توصیفی سطح در. است
و نرمـال   بـودن  نرمـال  دلیـل  بـه  نیز استنباطی سطح در .تاس شده فراوانی و درصد تجمعی استفاده

 ضـریب  آزمـون  از گردیـد،  مشـخص میرنوف س ـا آزمـون کولمـوگروف   طـی  هک ـهـا   داده نبـودن 

  .اسپیرمن استفاده شده است و پیرسون همبستگی

  ها یافته

کولمـوگروف  ( K-Sابتـدا آزمـون   ) پارامتریک یـا ناپارامتریـک  (براي انتخاب نوع آزمون مناسب 
هـا از آزمـون پارامتریـک و در صـورت      اجرا شد تا در صورت نرمال بودن توزیـع داده ) اسمیرنوف

خلاصه نتایج آزمـون نرمـال بـودن    . ها از آزمون ناپارامتریک استفاده گردد نرمال نبودن توزیع داده
  .باشد ، می3هاي تحقیق به شرح جدول  فرضیه

   



  77/… با ي اطلاعات و ارتباطاتروآ  نف کارگیري به  ارتباط بین

 
  ع متغیرهاتوزی نتایج نرمال بودن. 3جدول 

 آزمون آماره  ها متغیر
)K - S(  

سطح 
  نتیجه آزمون  داري معنی

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال است  649/0  737/0  ارتباطات و توانمندسازي

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال نیست  001/0  035/2  ارتباطات و بهبود عملکرد

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال نیست  019/0  529/1  ارتباطات و استقلال و آزادي کاري

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال است  441/0  866/0  گیري ارتباطات و احساس مسؤولیت تصمیم

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال است  198/0  075/1  ارتباطات و تنوع شغلی

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال است  062/0  317/1  کنترلی ارتباطات و خود

  آوري اطلاعات و کارگیري فن ارتباط بین به
  .توزیع نرمال نیست  004/0  772/1  )توان و تمایل(ارتباطات و آمادگی 

  آوري اطلاعات و کارگیري فن بین بهارتباط 
  .توزیع نرمال است  223/0  047/1  اي ارتباطات و رشد حرفه

  
سـطح معنـاداري کمتـر از     دهد در فرضیه ویژه اول، دوم و ششم به این دلیل کـه   ، نشان می3جدول 

باشد و از آزمون ضـریب همبسـتگی    است، توزیع متغیرها نرمال نمی) α=  05/0(سطح احتمال خطا 
چنـین، فرضـیه اصـلی تحقیـق و      هـم . شـود  هـاي تحقیـق اسـتفاده مـی     اسپیرمن جهت بررسی فرضـیه 

سـطح معنـاداري بیشـتر از سـطح      هاي ویژه سوم، چهارم، پنجم و هفتم تحقیق به این دلیل که  فرضیه
باشـد و از آزمـون ضـریب همبسـتگی پیرسـون جهـت        رمـال مـی  احتمال خطا است، توزیع متغیرها ن

  . شود هاي تحقیق استفاده می بررسی فرضیه
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هاي  ارتباطات و مؤلفه و اطلاعات آوري فن کاربرد میزان به مربوط هاي  داده توصیف .4جدول 

  کنان کار سازي توانمند

آوري اطلاعات و ارتباطات و  فن
  سازي کارکنان توانمند

در تعداد سؤال 
  انحراف معیار  میانگین  نامه پرسش

  542/0  366/4  5 کارکنان بهبود عملکرد
  029/1  596/3  3  کارکنان کاري استقلال و آزادي

  662/0  867/3  7  گیري احساس مسؤولیت تصمیم
  714/0  987/3  4  کارکنان تنوع شغلی

  643/0  127/4  4  کارکنان کنترلی  خود
  588/0  359/4  5  کارکنان) توان و تمایل(آمادگی 
) اي توسعه حرفه(اي  حرفه  رشد

  663/0  129/4  7  کارکنان

  428/0  183/4  15  آوري اطلاعات و ارتباطات فن
   
سـازي را از دیـدگاه کارکنـان نشـان      هاي توانمند ، میانگین وضعیت موجود مؤلفه4هاي جدول  داده
 366/4( میانگینکارکنان داراي بیشترین   عملکرد گانه، مؤلفه بهبود  هاي هفت در بین مؤلفه. دهد می
چنـین،   هـم . باشـد  می) 5از  596/3(میانگین کاري کارکنان کمترین   و مؤلفه استقلال و آزادي) 5از 
کنـان نشـان    کـار  دیـدگاه  از را ارتباطـات  و اطلاعـات   آوري فـن  کـاربرد  میزان، 4 جدول هاي داده
باشد که بـالاتر از   می 5از  183/4هاي به دست آمده  دهد که میانگین پاسخ ها نشان می داده. دهد می

 .است) 3نمره (حد متوسط 
  .شود هاي پژوهش در جداول مربوط ارایه می اساس فرضیهها بر  در ادامه، یافته
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  نتیجه آماره آزمون همبستگی پیرسون. 5جدول 

همبستگی  ضریب  ها فرضیه
  پیرسون

سطح 
  نتیجه آزمون  داري معنی

آوري اطلاعات و ارتباطات و  رابطه فن  فرضیه اصلی
 توانمندسازي

   H0رد فرضیه   000/0 453/0
  H1و تأیید فرضیه 

آوري اطلاعات و ارتباطات و  رابطه فن  فرضیه ویژه سوم
 گیري احساس مسؤولیت تصمیم

   H0رد فرضیه   000/0 436/0
  H1و تأیید فرضیه 

آوري اطلاعات و ارتباطات و  رابطه فن  فرضیه ویژه چهارم
 تنوع شغلی

   H0رد فرضیه   000/0 312/0
  H1و تأیید فرضیه 

اطلاعات و ارتباطات و آوري  رابطه فن  فرضیه ویژه پنجم
 کنترلی خود

   H0رد فرضیه   001/0 271/0
  H1و تأیید فرضیه 

آوري اطلاعات و ارتباطات و  رابطه فن  فرضیه ویژه هفتم
 اي رشد حرفه

   H0رد فرضیه   001/0 287/0
  H1و تأیید فرضیه 

  
کـه ضـریب همبسـتگی     با توجه بـه ایـن  که هاي حاصل از بررسی فرضیه اصلی بیانگر آن است  یافته

گیـري   کمتر از خطاي اندازه) sig= 000/0(که سطح معناداري  آنجایی   باشد و از می 453/0پیرسون 
05/0 = α تـوان   بنـابراین، مـی  . شـود  مـی  شود و فرضیه تحقیق تأییـد  باشد، لذا فرضیه صفر رد می می

ارتباطات با توانمندسازي کارکنـان معنـادار    آوري اطلاعات و ارتباط بین متغیر فنکه نتیجه گرفت 
  .باشد می
پنجم و هفتم حـاکی از وجـود رابطـه معنـادار      ،هاي حاصل از بررسی فرضیه ویژه سوم، چهارم یافته
، تنوع )r=  436/0(گیري  هاي احساس مسؤولیت تصمیم آوري اطلاعات و ارتباطات با متغیر بین فن
جـایی   از آن .باشـد  مـی ) r=  287/0(اي  و رشد حرفـه ) r=  271/0(، خودکنترلی )r=  312/0(شغلی 

شـده و فرضـیه    فرضـیه صـفر رد    ،لـذا  .باشـد  می α= 05/0که در تمام موارد سطح معناداري کمتر از 
  .شود می تحقیق تأیید
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  نتیجه آماره آزمون همبستگی اسپیرمن . 6جدول 

همبستگی ضریب   ها فرضیه
  اسپیرمن

سطح 
  آزموننتیجه   داري معنی

آوري اطلاعات و  رابطه فن  فرضیه ویژه اول
 ارتباطات و بهبود عملکرد

  H0رد فرضیه   000/0 459/0
  H1و تأیید فرضیه 

  فرضیه ویژه دوم
آوري اطلاعات و  رابطه فن

ارتباطات و استقلال و آزادي 
 کاري

  H0رد فرضیه   000/0 398/0
  H1و تأیید فرضیه 

اطلاعات و آوري  رابطه فن  فرضیه ویژه ششم
 )توان و تمایل(ارتباطات و آمادگی 

   H0رد فرضیه   000/0 325/0
  H1و تأیید فرضیه 

  
هـاي حاصـل از بررسـی فرضـیه ویـژه اول، دوم و ششـم حـاکی از وجـود رابطـه معنـادار بـین             یافته
، اسـتقلال و آزادي کـاري   )r=  459/0(هاي بهبود عملکـرد   آوري اطلاعات و ارتباطات با متغیر فن

)398/0  =r(ی دگ، و آما) 325/0) ( توان و تمایـل  =r ( جـایی کـه در تمـام مـوارد      از آن. باشـد  مـی
لذا، در همه موارد فرضیه صفر رد شده و فرضیه تحقیـق   .باشد می a=  05/0سطح معناداري کمتر از 

  .شود تأیید می
نظـر میـزان ارتبـاط آنهـا بـا       از کارکنان سازي نمندتواابعاد  بندي ضریب همبستگی اولویتبه منظور 

کارکنـان بـا     دهد کـه مؤلفـه بهبـود عملکـرد     نشان می نتایج تحقیق آوري اطلاعات و ارتباطات، فن
آوري اطلاعات و ارتباطات دارد و به ترتیب  بیشترین رابطه را با متغیر فن ،459/0ضریب همبستگی 

در اولویت دوم، مؤلفـه اسـتقلال    436/0ریب همبستگی گیري با ض مؤلفه احساس مسؤولیت تصمیم
توان و تمایل (در اولویت سوم، مؤلفه آمادگی  398/0همبستگی  ضریبکارکنان با  کاري  و آزادي
در اولویت چهارم، مؤلفه تنـوع شـغلی بـا ضـریب همبسـتگی       325/0با ضریب همبستگی ) کارکنان

در  287/0بـا ضـریب همبسـتگی    ) اي توسـعه حرفـه  (اي  در اولویت پنجم، مؤلفه رشـد حرفـه   312/0
آوري  کمترین رابطـه را بـا متغیـر فـن     271/0 همبستگیکنترلی با ضریب  اولویت ششم و مؤلفه خود
  . اطلاعات و ارتباطات دارد
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  گیري بحث و نتیجه

کـارگیري   هاي حاصل از بررسی فرضیه اصـلی تحقیـق، بیـانگر رابطـه قـوي میـان دو متغیـر بـه         یافته
بـدین معنـی کـه هـر چـه میـزان       . باشـد   کارکنان مـی  آوري اطلاعات و ارتباطات و توانمندسازي فن

این . باشد آوري اطلاعات و ارتباطات بیشتر باشد، توانمندسازي کارکنان نیز بیشتر می استفاده از فن
، دووت و جـونس  )Randolt, 2004(نتیجه تحقیق، با نتایج تحقیقات انجام یافته توسـط رانـدولت   

(Dewett & Jones, 2001) پناه  و یزدان)Yazdanpanah, 2005 (لذا، با توجه بـه   .خوانی دارد هم
تمـامی   کـه  آوري رشـد سـریع فـن   چنین، با  آوري اطلاعات و ارتباطات و هم اهمیت و جایگاه ویژه فن

اي از آن اسـتفاده کـرد کـه     ، بایـد بـه گونـه   ها را به نوعی تحت تأثیر قرار داده است جوانب سازمان
  . پذیري حداکثري کارکنان در سازمان، نهادینه شود و انعطاف مهارت، خلاقیت، تغییر ماهیت کار
آوري  کارگیري فن نشان از وجود رابطه معنادار میان دو متغیر به بررسی فرضیه ویژه اول،

هاي بنیادي،  آوري لذا، افزایش فن. باشد اطلاعات و ارتباطات و بهبود کیفیت عملکرد کارکنان می
که وجود  این امر نشان دهنده آن است . شود کارکنان می ردباعث افزایش بهبود کیفیت عملک

کارکنان در پرورش  هاي اطلاعاتی در سازمان از وضعیت مطلوبی برخودار است و به  سیستم
آزمون فرضیه  در نتیجه، . کند سازي آن جهت افزایش کارآیی، کمک می هاي جدید و پیاده ایده

باشد و از بین  با شدت زیاد میان این دو عامل می ویژه اول تحقیق، حاکی از همبستگی مستقیم
تمامی ابعاد مورد بررسی در تحقیق حاضر، بیشترین درجه همبستگی را از بین سایر ابعاد با 

آوري اطلاعات و ارتباطات دارد و با نتایج تحقیقات انجام یافته توسط داونپورت و شورت  فن
)Davenport & Short, 2001(جونس  ، دووت و(Dewett & Jones, 2001)هیم و پنگ ،  
)Heim & Pang, 2010 ( و راندولت)Randolt, 2004 (بنابراین کارکنان باید از . خوانی دارد هم

کارگیري از آن  هاي جدید را کشف کنند و در به خبر بوده و سیستم هاي اطلاعاتی روز با سیستم
از  غلبه و به بهبود عملکرد شان افزوده وهاي جدید بر مشکلات  حل کوشا باشند و براي یافتن راه

  . آوري در کارشان برخوردار باشند ابتکار و نو
کـارگیري   فرضیه ویـژه دوم تحقیـق، نشـان داد کـه رابطـه معنـاداري میـان دو متغیـر بـه          بررسی

لـذا، کارکنـان در   . آوري اطلاعات و ارتباطات و استقلال و آزادي کاري کارکنان وجـود دارد  فن
هاي اطلاعاتی، آزادانـه جهـت شناسـایی، حـل مشـکلات و       کارگیري سیستم توانند با به یسازمان م
کننـد و کارهـا را بـه میـل خـود تنظـیم و اجـرا نماینـد و مسـؤولیت          اقدام هاي جدید  حل کشف راه
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در نتیجه همبستگی میان این دو عامل تا حدي مطلـوب بـه   . شکست و موفقیت کار خود را بپذیرند

و حامـدي  ) Yazdanpanah, 2005(پنـاه   با نتایج تحقیقات انجام یافته توسط یـزدان رسد و  نظر می
(Hamedi, 2010) شـود از بـه    با توجه به مناسب بودن ایـن وضـعیت، پیشـنهاد مـی    . خوانی دارد هم
کارکنـان در   آوري اطلاعات و ارتباطات تا رسیدن به وضعیت بهینه استفاده شود و بـه  کارگیري فن
  .مختاري بیشتري کنند احساس خود تاشان آزادي عمل داده شود  انجام فعالیت
کـارگیري   ، نشـان داد کـه رابطـه معنـاداري میـان دو متغیـر بـه       هاي فرضیه ویژه سوم تحلیل یافته

این امر، نشان دهنده . گیري کارکنان وجود دارد آوري اطلاعات و ارتباطات و مسؤولیت تصمیم فن
هـاي ارتبـاطی نظیـر اینترنـت کـه       چنین، سیستم اي اطلاعاتی و همه آن است که در سازمان، سیستم

بخـش در سـازمان    سـازي اثـر   د، باعـث تصـمیم  ن ـده اطلاعات با کیفیت در اختیار کارکنان قرار می
د و کارکنان نیز به تصمیمات گرفته شده متعهـد بـوده و مسـؤولیت اجرایـی آن را خـود بـر       نشو می

، )Azizi, 2001(ا نتـایج تحقیقـات انجـام یافتـه توسـط عزیـزي       نتیجه این تحقیق ب. گیرند عهده می
. خـوانی دارد  هـم ) Cooper, 2000(و کـوپر   (Selnow, 2000) ، سلنو )Soltani, 2007(سلطانی 

سـازي را بـراي کارکنـان،     هـاي اطلاعـات، فرآینـد تصـمیم     یقیناً فراهم نمـودن اطلاعـات و سیسـتم   
ماینـد بـا کسـب اطلاعـات دقیـق و مسـتدل جهـت اخـذ         کند و مـدیران بایـد سـعی ن    تر می بخش اثر

  .مره از کارکنان خود حمایت اطلاعاتی بنمایند تصمیمات روز
آوري اطلاعات و  نشان داد که رابطه معناداري میان به کارگیري فنبررسی فرضیه ویژه چهارم، 

تگی بـین ایـن   ارتباطات و تنوع شغلی کارکنان وجود دارد و نتیجه تحقیق بیانگر آن است که همبس
 ,Yazdanpanah) پنـاه  با نتایج تحقیقات انجام یافتـه توسـط یـزدان   زیاد نیست که دو متغیر چندان 

وقتی افـراد اطلاعـات    .خوانی دارد هم )Fletcher, 2005(و فلچر ) Cooper, 2000(کوپر  (2005
تواننـد یـک یـا چنـد کـار را بـه طـور         به تنهـایی مـی   ،در اختیار داشته باشندرا لازم براي انجام کار 

یکـی از عوامـل مـؤثر در ایـن زمینـه،      . پـذیر باشـند   کارشان انعطـاف  و نسبت به زمان انجام دهند هم
کارکنـان   تشویق افراد به انجام کارهاي گوناگون است کـه باعـث توسـعه، گـردش و غنـاي شـغلی      

  .کند دور می کننده ستهاز انجام کارهاي تکراري و خافراد را شود و  می
کنترلـی   آوري اطلاعـات و ارتباطـات و خـود    کـارگیري فـن   رابطه میان بهفرضیه ویژه پنجم، در 

کارکنان مورد آزمون قرار گرفت و نتیجه تحقیق بیانگر وجود رابطه نه چندان مطلوبی بـین ایـن دو   
ان، نتوانسـته فرآینـد   هـاي موجـود در سـازم    آوري و سیسـتم  تـوان گفـت کـه فـن     لذا، می. بودمتغیر 
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در این راستا، کارکنان بیشتر تحت کنترل مـدیران خـود   . کنترلی را در کارکنان به وجود آورد خود
در هـاي مـورد بررسـی     متغیـر از میـان تمـامی    .هاي خود را ندارنـد  باشند و کنترل لازم بر فعالیت می

ارتباطـات دارد و بـه نـوعی بـا نتـایج      آوري اطلاعـات و   ، کمترین رابطه را با متغیر فنتحقیق حاضر
و ) Yazdanpanah, 2005(پنـاه   ، یـزدان )Soltani, 2007(تحقیقات انجـام یافتـه توسـط سـلطانی     

ــابراین، پیشــنهاد مــی .خــوانی دارد هــم )Randolt, 2004(رانــدولت  ــه خــودکنترلی وشــود  بن  نیــاز ب
اطلاعـات و ارتباطـات زمینـه بـراي     آوري  کـارگیري فـن   بـا بـه   و گیردخودمختاري در رأس مقیاس قرار 

  .کنترلی و اعتماد براي افراد را فراهم نمایند افزایش خود
توان و (آوري اطلاعات و ارتباطات و آمادگی  کارگیري فن رابطه میان به فرضیه ویژه ششم،در 
نتیجه تحقیق بیانگر وجود رابطه مسـتقیم و ضـعیف بـین     .قرار گرفت بررسیکارکنان مورد ) تمایل

 & Izadi)به نوعی با نتایج تحقیقات انجام یافته توسـط ایـزدي و کریمـی    کهباشد  این دو متغیر می

Karimi, 2008)     و مزیـد آبـادي فراهـانی)Mazid Abadi Farahani, 2004(  خـوانی دارد  هـم .
آوري اطلاعـات و ارتباطـات، تـوان و تمایـل      ناسـب فـن  کـارگیري م  شود با بـه  بنابراین، پیشنهاد می

  . یابد کارکنان را از طریق آموزش و تجربه اندوزي افزایش
اي  آوري اطلاعات و ارتباطات و توسـعه حرفـه   کارگیري فن رابطه میان به فرضیه ویژه هفتم،در 

بطـه مسـتقیم و   نتیجـه تحقیـق، بیـانگر وجـود را     .کارکنان مورد آزمون قرار گرفـت ) اي رشد حرفه(
آوري، تنهـا بـراي حـل     گیـري از فـن   کارکنـان در بهـره   ،ایـن  بنـابر . دبـو ضعیف بین ایـن دو متغیـر   
هـاي جدیـد و    کـارگیري از سیسـتم   به این ترتیب که بتوانند بـا بـه   ،کنند مشکلات موجود تلاش می

عمـل آن را  در بنیادي جهت ارتقاء دانش و مهارت خود از آن استفاده کنند و بـه صـورت مسـتمر،    
توان گفت همبستگی نـه چنـدان مطلـوبی     با توجه به نتایج به دست آمده می .مورد تأکید قرار دهند

 ,Soltani)بین این دو متغیر وجود دارد و به نوعی با نتـایج تحقیقـات انجـام یافتـه توسـط سـلطانی      

 (Izadi & Karimi, 2008) و ایـزدي و کریمـی   (Yazdanpanah, 2005)پنـاه   ، یـزدان (2007
شود فرصت لازم جهت ارتقـاي دانـش، مهـارت و یـادگیري مسـتمر بـه        لذا، پیشنهاد می .خوانی دارد هم

هـاي خـود    منظور انجام وظایف کاري جدید در اختیار کارکنان قرار دهند تا بتوانند، از مهارت و توانایی
  .در زمینه کارهاي تخصصی استفاده نمایند
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