
 

 

 

  هعوامل تقویت کنند بر طلاعاتا  فناوری بررسی تأثیر پذیرش

 وری منابع انسانی هرهب

 ()مطالعه موردی: ستاد مرکزی شرکت گاز استان لرستان 
 

 3فردین حیدر پور -2مسلم حقی کرم الله -1خدامرادیسعید 

 هچکید
و‌همچنین‌موفقیت‌‌ها‌نهیهزبه‌منظور‌ارتقای‌کمیت‌و‌کیفیت‌خدمات،‌افزایش‌رقابت،‌کارایی‌و‌کاهش‌‌ها‌سازمان

‌مورد‌توجه‌قرار‌دهند‌و‌با‌توجه‌به‌ها‌چالشدر‌ ی‌جامعه‌امروزی‌باید‌بهبود‌و‌افزایش‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی‌را

رود‌پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌بررسی‌تأثیر‌پذیرش‌‌وری‌به‌شمار‌می‌اینکه‌فناوری‌اطلاعات‌عامل‌مهمی‌در‌بهبود‌بهره

عوامل‌تقویت‌کننده‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی‌در‌ستاد‌مرکزی‌شرکت‌گاز‌استان‌لرستان‌صورت‌‌فناوری‌اطلاعات‌بر

‌است ‌زمان‌تحقیق‌)‌.گرفته ‌در ‌اعضاء ‌است.218تعداد ‌بوده ‌نفر ‌توصیفی‌‌( ‌سال‌‌تحلیلی‌–این‌مطالعه ‌پاییز در

ی‌بود.‌روایی‌پرسشنامه‌از‌ا‌نهیگز‌5به‌صورت‌لیکرت‌‌هبه‌وسیله‌پرسشنام‌ها‌دادهردآوری‌گ‌انجام‌شده‌است.‌1391

نفر‌از‌افراد‌جامعه‌پژوهش‌انجام‌شد‌‌20در‌‌نطریق‌نظرات‌اساتید‌و‌متخصصان‌و‌پایایی‌آن‌نیز‌با‌انجام‌پیش‌آزمو

‌میانگین‌ضریب‌همبستگی‌ ‌با ‌فرضیه‌مورد‌پذیرش‌قرار‌‌27/91و ‌نتایج‌تحقیق‌مشان‌داد‌که‌چهار تایید‌شدند.

‌ ‌شامل)آموزش‌با ‌گرفت‌که ‌290/0مقدار ،‌ +‌ ‌مشارکت‌با ‌+483/0مقدار ‌با ‌تعهد ،‌ ‌با‌145/0مقدار ‌رضایت‌ ‌و +

‌من121/0مقدار ‌وری ‌بهره ‌بر ‌ +‌ ‌و ‌گذارند ‌تاثیر ‌انسانی ‌ارزیابی‌ابع ‌دستمزد، ‌و ‌فرض‌دیگر)حقوق ‌سه ‌رد دلایل

 عملکرد‌و‌خلاقیت‌شغلی(‌در‌این‌تحقیق‌احراز‌نشد.‌‌

 

  های کلیدی واژه
‌اطلاعات،‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی،‌شرکت‌گاز؛ پذیرش‌فناوری

                                                      
 استادیار گروه مدیریت صنعتی دانشگاه شاهد‌.1

 تهران د.کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی، دانشگاه شاه 2

‌کارشناسی ارشد رشته مدیریت منابع انسانی دانشگاه بروجرد.‌3

‌21/02/92تاریخ دریافت: 

 19/05/92تاریخ پذیرش: 
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  همقدم
‌دغدغه ‌از ‌سازمان‌یکی ‌مدیران ‌و‌های ‌خرد ‌سطوح ‌در ‌‌ها ‌در ‌و‌‌بخشکلان ‌تولید های

‌بهره ‌آلتین‌خدماتی‌مقوله ‌است. ‌آن ‌بر ‌موثر ‌عوامل ‌شناسایی ‌معتقد‌2005)‌1وری‌و )

وری‌در‌بخش‌خدمات‌بیش‌از‌آن‌که‌به‌فناوری‌و‌سایر‌عوامل‌بستگی‌‌است،‌معیار‌بهره

گذارد‌بستگی‌دارد‌‌داشته‌باشد‌به‌عامل‌انسانی‌)نیروی‌کار(‌و‌عواملی‌که‌بر‌آن‌تأثیر‌می

(Althin. R & Behrenz.L, 2005, 196-206مرکز‌بهره‌وری‌ژاپ‌ JPC)‌ن(.
‌افزایش‌2 ،)

)توانمندسازی،‌آموزش‌آنان،‌‌لوری‌کارکنان‌را‌در‌عواملی‌مانند‌توسعه‌کارکنان‌شام‌بهره

‌می ‌عدالت‌( ‌ساوریStainer.A, 1977, 53-62)‌دانند‌مدیریت‌مشارکتی، .)3‌(1998‌)

‌انعطاف‌ ‌کاری، ‌زندگی ‌و ‌کار ‌از ‌شامل‌رضایت‌افراد ‌را ‌افراد ‌وری ‌بهره ‌بر ‌موثر عوامل

‌برنامه‌ریزی‌مستمر،‌ ‌انگیزه‌و‌تلاش‌افراد، ‌همکاری‌کارکنان‌و‌مدیریت، ساعات‌کاری،

‌و‌ ‌دستمزد ‌هوش‌افراد، ‌موثر، ‌مدیریت ‌افراد، ‌توانمندسازی ‌آموزش‌و ‌روزآمد، فناوری

)مثبت‌یا‌منفی/‌مستمر‌یا‌کوتاه‌‌ید‌مدیریت‌نسبت‌به‌بهره‌وریهای‌تشویقی،‌د‌سیستم

‌و‌ ‌سازمان ‌و ‌حرفه ‌کار، ‌به ‌نسبت ‌کارکنان ‌تعهد ‌و ‌روحیه ‌نهایت ‌در ‌و مدت(

 از‌جهتی‌دیگر‌فناوری‌.(savery.L, 1988, 68-74)‌تپذیری‌آنان،‌برشمرده‌اس‌مسئولیت

 توسعه‌کشورها ت.‌بااس شده مطرح کشورها توسعه در کلیدی عنصری عنوان به اطلاعات

 نرخ دارای وارداتی و‌،صادرات تولیدات، داخلی، مصرف حجم صنعتی، و تجاری نظر از

‌اند‌بودهبالایی‌ رشد  اطلاعات از‌فناوری استفاده برای تقاضا گسترش موجب پدیده این.

‌استفاده شده ها‌سازماندر‌ مهمی تغییرات موجب اخیر یها‌شرفتیپ است. شده  است.

 استفاده از‌فناوری که افرادی تخصص میزان و فناوری خود به اطلاعات فناوری از مناسب

‌وری بر اطلاعات فناوری تأثیر که شود‌یم گفته‌.دارد بستگی کنند‌یم  رضایت و بهره

 را خام سازمان؛‌اطلاعات در اطلاعات .‌فناوریباشد‌یم موثری شاخص استفاده‌کنندگان

آن‌ از و پردازد‌یم اطلاعات تحلیل به سپس ،کند‌یم دریافت درونی و بیرونی محیط از

 خور در و پذیر تفسیر کارکنان و مدیران برای که آورد‌یم دست به مفید اطلاعات

                                                      
1. Althin 
2. Japan Productivity Center 
3. Savery 
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 کلیدی اطلاعات‌عاملی (.‌فناوریZain M & et al, 2005, 829-839)‌تاس گیری‌تصمیم

‌ دادن شکل در ی‌‌مطالعه منظور است‌به رقابتی یها‌سازمان در صنعتی یها‌یژگیوبه

 پذیرش و کارگیری به مورد در تحقیقاتی اطلاعات فناوری از استفاده میزان و ماهیت

 یافته توسعه کشورهای در ها‌سازمان رقابت در تکنولوژی چگونگی‌مشارکت و کامپیوتر

 خود اطلاعات فناوری حاضر، حال در‌(.Shen.D & et al, 2006, 37-54)است‌ شده انجام

داده‌است.‌ نشان ها‌سازمان از شماری بی تعداد موفقیت در حیاتی عامل یک عنوان به را

 سهم حفظ کارایی، بهبود و بهره‌وری افزایش اطلاعات‌شامل فناوری پذیرش یها‌مشوق

 جای به فناوری است.‌پذیرش آوری افزایش‌سود و نوآورانه یها‌تیفعال در مشارکت بازار،

 بر دو هر که سودمندی و استفاده سهولت به آن فنی و تجاری مزایای منطقی تحلیل

 (.Pink.B, 2001)‌دارد بستگی ،کنند‌یم تأکید افراد شناختی خصوصیات

 و دارایی نه است نادانی و دانایی حیث از ها،‌ملت بین عمیق و اصلی فاصله حاضر حال در

 بهسازی و آموزش هاست.‌آن انسانی سرمایه کیفیت گرو در ها‌ملت قدرت‌رقابتی ناداری.

 حساب به جوامع ی‌همه برای راهکاری تواند‌دانایی،‌می محوریت عصر در انسانی منابع

 و درآورده حرکت به را سازمان چرخ همواره که است منبعی ترین‌مهم انسانی نیروی آید.

-Organ.D, 1988, 234دارد‌) بستگی ها‌آن توانمندی میزان به سازمان تداوم و پیشرفت

‌اوزبیلجین321 (‌عوامل‌موثر‌بر‌بهره‌وری‌افراد‌را‌خلاقیت،‌سطوح‌دستمزد،‌2005)‌1(.

‌آنان‌و‌ ‌مدیریت‌بر ‌نوع ‌موقعیت‌افراد، ‌شغلی‌و ‌چگونگی‌مسیر ‌مهارت‌افراد، توانایی‌و

‌است) ‌کرده ‌و‌Ozbiligin.M, 2005, 324-432انعطاف‌سازمانی‌ذکر ‌ویسکی ‌نظر ‌به .)

‌تحت‌تأثیر‌قرار‌دهند،‌توانند‌بهره‌وری‌نیرو‌(‌عواملی‌که‌می2006)‌2کپنر ی‌انسانی‌را

عبارتند‌از:‌تکنولوژی‌جدید،‌ماهیت‌کار‌و‌شخصیت‌فرد‌)تناسب‌شغل‌با‌شاغل(،‌انگیزه‌

‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌و‌مشارکت‌فرد‌در‌‌)مادی‌و ‌آگاهی‌و‌شناخت‌از‌شغل، معنوی(،

‌‌فعالیت ‌منصفانه ‌نهایت‌رفتار ‌در ‌اهمیت‌کارکنان‌برای‌مدیران‌ارشد‌و با‌های‌سازمان،

 یکی (.‌از‌جهت‌دیگر‌اطلاعاتWysocki.A,& Kepner.K, 2006, 517-623است‌)‌افراد

‌است سازمان یها‌یورود ارزشمندترین از ثبات‌ و اطمینان باعث ارزش، با اطلاعات.

                                                      
1. Ozbiligin 
2. Wysocki, Alen F 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

20
 ]

 

                             3 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-353-en.html


 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت  -فصلنامه علمی

 1393/ پایيز 21سال ششم/ شماره /  176

 

 

‌امروزهگردد‌یم سازمان در اطمینان عدم افزایش موجب آن کمبود و شود‌یم سازمان . 

‌شود‌یم نگهداری و پردازش جمع‌آوری، اطلاعات اوریفن طریق‌زا ها‌سازمان در اطلاعات

‌ ‌1378)همر‌و‌چمپی، ‌دانشمندان33-47،  موضوع این بر مدیریت پردازان نظریه و (.

 اثربخشی افزایش موجب فناوری‌اطلاعات مناسب و صحیح کاربرد که دارند نظر توافق

 و مسئولیت‌نشد تر‌شفاف سبب نتیجه در‌شود‌یم سازمان در مدیریت و کارکنان

)یزدان‌پناه،‌‌شود‌یم بهتر خدمات ارائه و تسهیل برای مدیران و کارکنان کردن پاسخگو

 و کارکنان آگاهی و دانش افزایش به اطلاعات فناوری یریکارگ (.‌به1384‌،136-145

‌انجامد محتوای شدن غنی نیز ‌می ‌‌و‌؛مشاغل ‌از ‌منظور ‌تحقیق ‌این ‌در  فناوری»

 در ها‌آن از که است ها‌مهارت و دانش تجهیزات، ابزارها، از یا‌مجموعه  «‌1اطلاعات

‌سازی، ‌ذخیره ‌‌شود‌یم استفاده اطلاعات انتقال و پردازش گردآوری، ،‌1385)عاشوری،

(.‌بنابراین‌تبیین‌عوامل‌تقویت‌کننده‌بهره‌وری‌نیروی‌انسانی،‌از‌جنبه‌نظری‌به‌48-64

ها‌می‌انجامد؛‌از‌اهمیت‌‌دلیل‌اینکه‌به‌شناخت‌هرچه‌بهتر‌این‌مفاهیم‌و‌بومی‌سازی‌آن

‌استفاده‌از‌این‌مفاهیم‌در‌حوزه‌کاربردی‌با‌توجه‌نیاز‌کشور‌به‌ خاصی‌برخوردار‌است.

‌می‌عام‌و‌سازمان‌طور ‌به‌طور‌خاص‌به‌ارتقای‌سطح‌بهره‌وری‌عوامل‌انسانی؛ تواند‌‌ها

‌است‌از‌ ‌عبارت ‌تحقیق ‌این ‌اوصاف‌هدف ‌این ‌با ‌باشد. ‌موضوع ‌این ‌ضرورت ‌بر تأکید

بررسی‌تأثیر‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی‌در‌ستاد‌مرکزی‌شرکت‌

گر‌این‌تحقیق‌درصدد‌است‌به‌این‌سوال‌پاسخ‌دهد‌به‌عبارت‌دی‌.هگاز‌استان‌لرستان‌بود

ذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی‌در‌سازمان‌مورد‌مطالعه،‌تا‌چه‌پ»که‌

‌«اندازه‌موثر‌است؟

 تحقیق تادبیا
‌از‌‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌)متغیر‌مستقل(‌و‌بهره‌وری‌نیروی‌انسانی )متغیر‌وابسته(

‌گیرد.‌قرار‌میلحاظ‌مبانی‌نظری‌مورد‌بحث‌

  

                                                      
1. Information Technology 
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 تپذیرش فنآوری اطلاعا

 به ما تا است شده باعث فناوری ایجاد زمینه در پیشرفته کشورهای با ما کشور زیاد فاصله

 برخی در که جدید های‌فناوری ورود شاهد مکرراً و کرده عمل واردکننده‌فناوری عنوان

 شاهد موارد از بسیاری در طرفی باشیم.‌از همراه‌دارد، به نیز را سنگینی هایی‌هزینه موارد

 ای‌استفاده از پس و قرار‌نگرفته استفاده مورد مناسب طور به ها‌فناوری این که هستیم

 مثال‌واضح شوند؛‌می نهاده کنار کلی طور به مناسب بهره‌گیری عدم دلیل به مدت کوتاه

 سوی از پذیرش عدم دلیل به که است ها‌سازمان به پیشرفته های‌رایانه ورود مسأله این

 و محدود بسیار های‌استفاده دستی، های‌سیستم از استفاده برای ها‌اصرار‌آن و کارکنان

 به فناوری ورود اگر که صورتی در آید؛‌عمل‌می به ها‌آن از اقتصادی توجیه قابل غیر

)محقر‌‌دشو‌می تری‌حاصل‌مطلوب کارایی باشد، آن کاربران پذیرش و قبول مورد سازمان

های‌متفاوتی‌از‌پذیرش‌فنآوری‌اطلاعات‌ارائه‌‌(.‌مدل131-1383‌،113و‌شیر‌محمدی،‌

‌شود.‌ها‌ذکر‌می‌شده‌است‌که‌به‌صورت‌خلاصه‌به‌عناوین‌آن

1راجرز:‌نوآوری اشاعه الف( تئوری
 این‌.است کرده ارائه 1995 سال در را مدل این 

 گوناگونی های‌زمینه در امروزه و آید‌حساب‌می به ارتباطی فرایندی اساسی طور به تئوری

3آموزش‌2بازاریابی جمله از
4سیاسی علوم و 

-43، 1385)گلشن،‌‌دشو‌می گرفته کار به 

58.)‌

‌نظریهمنطقی رفتار نظریه (ب  وسطت‌‌1980لسا در بار اولین برای منطقی رفتار :

5آجزن
 بر انگیزشی تأثیرگذار عوامل و‌درک بینی پیش نظریه شد.‌این ارائه فیشبین و 

 نوزدهم است.‌از‌قرن گرفته نشأت بالینی نشناسی‌روا رشته از نظریه است.‌این فرد رفتار

 رفتار بر نگرش طرز چگونه که این دادن نشان برای را هایی‌نظریه اجتماعی شناسان‌روان

‌اند‌)همان(.‌داده توسعه گذارد‌تأثیر‌می فرد

                                                      
1. Rajerz 
2.  Marketing 
3. Training 
4. Political science 
5. Ajezen and fishbin 
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 رفتار هرگونه توضیح برای و است کلی منطقی عمل :‌نظریهفناوری پذیرش مدل (ج

 و پذیرش کننده تعیین عوامل مطالعه مدلی‌برای طراحی به نیاز.‌است شده تعبیه انسانی

 پذیرش مدل «و‌دش‌می احساس املاًک‌1960 دهه در رفتار یک عنوان به کاربرد‌رایانه

 اشخاص رفتارهای اختصاصی، صورت به مدل این بود. نیاز این به مناسبی اسخپ» فناوری

 عین در دهد،‌می توضیح کامپیوتری های‌فناوری انواع و کامپیوتر کاربرد با در‌ارتباط را

 هم و بینی‌پیش برای هم مدل است.‌این شده توجیه مدل‌نیز این تئوریکی زیربنای اینکه

‌است‌)همان(. فردی سطح‌عوامل در مدلی و است مفید کاربران رفتار توضیح

 

 وری نیروی انسانی عوامل تقویت کننده بهره

)متغیللر‌وابسللته(‌در‌ایللن‌تحقیللق‌شللامل‌‌‌‌‌‌عوامللل‌تقویللت‌کننللده‌بهللره‌وری‌‌‌

خلاقیت‌شلغلی،‌تعهلد‌سلازمانی،‌مشلارکت‌سلازمانی‌و‌رضلایت‌شلغلی،‌اسلت‌کله‌بله‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ شود.‌ها‌پرداخته‌می‌اختصار‌به‌تعریف‌آن
 

 آموزش کارکنان (الف

فرد‌یا‌گروهی‌به‌فرد‌یا‌گروه‌‌ها‌از‌ها‌و‌مهارت‌آموزش‌به‌فرایند‌انتقال‌معلومات،‌نگرش

شود‌‌ها‌گفته‌می‌ساختارهای‌شناختی،‌نگرشی‌و‌مهارتی‌آن‌ردیگر‌برای‌ایجاد‌تغییرات‌د

تواند‌از‌یک‌دوره‌آموزشی‌کوتاه‌مدت‌مانند‌یک‌گردش‌‌(.‌آموزش‌می1383‌،14)صدری،

بر‌‌ای‌با‌شاگردان‌و‌فراگیران‌متفاوت‌را‌در‌صحرایی‌یک‌روزه‌تا‌یک‌دوره‌بهسازی‌حرفه

‌(.1390‌،107راسانی‌و‌دوستی،‌خ)گیرد‌

 حقوق و دستمزد (ب

‌ ‌‌یهنظرتمام ‌این‌فرض‌شروع ‌با ‌کارایی ‌و ‌از‌‌یمهای‌دستمزد ‌وری‌متأثر ‌بهره ‌که شود

‌هنگامی‌که‌کارایی‌نیروی‌کار‌تحت‌تأثیر‌‌یممیزان‌دستمزدی‌است‌که‌پرداخت‌ شود.

در‌،‌ها‌ینههزای‌کاهش‌در‌حقوق‌و‌دستمزد‌باشد،‌آنگاه‌کاهش‌در‌حقوق‌و‌دستمزد‌به‌ج

(.‌این‌موضوع‌1386‌،131)کازرونی‌و‌محمدی،د‌شو‌یمها‌‌ینههزنهایت‌منجر‌به‌افزایش‌

در‌تمام‌جوامع‌به‌عنوان‌یک‌اصل‌پذیرفته‌شده‌است‌که‌بی‌توجهی‌به‌ارتباط‌بین‌بهره‌
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‌ها‌تعادلتواند‌منشاء‌بسیاری‌از‌عدم‌‌یموری‌با‌دستمزد،‌نتایج‌وخیمی‌به‌دنبال‌داشته‌و‌

‌(.160-1389،149ائی‌و‌بهرامی،‌د‌)طدر‌بازار‌کار‌و‌کل‌اقتصاد‌گرد

 پ( مشارکت سازمانی

‌در‌ ‌وری ‌بهره ‌و ‌طراوت ‌و ‌پویایی ‌عامل ‌و ‌بخش ‌حیات ‌نیروی ‌تنها ‌مشارکت پدیده

‌ایجاد‌ارتباطات‌شبکه‌سازمان ‌است‌که‌با ‌از‌فکر‌جمعی،‌‌ها ‌استفاده ‌با ای‌در‌سازمان‌و

تندی‌از‌وضع‌موجود‌به‌سوی‌وضع‌مطلوب‌خود‌انجام‌شود‌تا‌سازمان‌حرکت‌‌سبب‌می

‌ ‌)زارعیان، ‌1373شود ‌راه‌46-35، ‌از ‌سازمانی ‌اثربخشی ‌جانبه ‌همه ‌افزایش ‌برای .)

ها‌را‌‌شود.‌این‌کوشش‌های‌بسیاری‌می‌کوشش‌(نمشارکت‌کارکنان‌)درگیر‌کردن‌کارکنا

‌ن‌می ‌کردن، ‌بهتر ‌برای ‌جو ‌مشارکت ‌راهبردهای ‌کننده ‌ترکیب ‌اجزای ‌این‌توان امید.

اند‌تا‌دامنه‌درگیر‌کردن‌فعال‌و‌سازنده‌کارکنان‌‌ای‌هدف‌گذاری‌شده‌ها‌به‌گونه‌کوشش

‌دست ‌در ‌‌را ‌)طوسی، ‌افزایش‌دهد ‌سازمانی ‌مقاصد ‌به ‌بنیس1379یابی .)1‌(1996‌)

های‌سازمانی‌در‌زمان‌حاضر،‌عبارت‌است‌از‌جهانی‌شدن،‌‌ترین‌چالش‌معتقد‌است‌مهم

تر‌توانمند‌سازی،‌درگیر‌کردن‌و‌مشارکت‌کارکنان‌در‌‌همه‌مهم‌تغییر‌سریع‌فناوری،‌و‌از

‌(.102-1389‌،79ها‌)بیگی‌نیا‌و‌همکاران،‌‌امور‌سازمان

 تعهد سازمانی (ت

‌مقاله1985)‌2نوالتو ‌در )‌‌ ‌عنوان ‌مبنای‌تعه"ای‌با ‌حرکت‌از‌‌"‌3دمدیریت‌بر ‌به نیاز

‌وی‌با‌‌"مدیریت‌بر‌مبنای‌تعهد"به‌سمت‌‌"مدیریت‌بر‌مبنای‌کنترل" ‌یادآور‌شد. را

-McKenna.S, 2005, 16)‌ارائه‌این‌دیدگاه،‌مطالعات‌بعدی‌در‌این‌زمینه‌را‌جهت‌داد

شناختی‌است‌که‌فرد‌را‌به‌مجموعه‌‌(.‌تعهد‌سازمانی‌نیروی‌الزام‌آور‌و‌با‌ثبات‌روان37

–Thomas.W& et al, 2006, 474دهد‌)‌های‌مرتبط‌با‌هدف‌سازمان،‌پیوند‌می‌فعالیت

‌همکاران489 ‌و ‌بیشاب ‌2000)‌4ش(. ‌سه ‌تعهد‌ژگیو( ‌دارای ‌خصوصیات‌یک‌فرد ‌از ی

کند:‌الف(‌پیوند‌با‌اهداف‌و‌مقاصد‌سازمان‌و‌قبول‌‌سازمانی‌بالا‌را‌به‌این‌شرح‌بیان‌می

                                                      
1. Benice 
2. Walton 
3. Management by Commitment 
4. Bishap , Scott & Burroughs 
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سازمان؛‌ج(‌و‌در‌نهایت‌آرزو‌و‌میل‌بالا‌برای‌ها؛‌ب(‌میل‌به‌تلاش‌قابل‌توجه‌به‌نام‌‌آن

‌(.Bishap.J& et al,2000, 218-225)استمرار‌عضویت‌در‌سازمان‌

 رضایت شغلی (ث

‌به‌عنوان‌واکنش‌عاطفی‌فرد‌به‌شغلش‌و‌درجه ای‌که‌فرد‌شغلش‌‌رضایت‌شغلی‌عموماً

‌تعریف‌می ‌دوست‌دارد، ‌(Siegel, 1987, 412شود‌)‌را ‌منظور‌از‌رضایت‌شغلی، نگرش‌.

کلی‌فرد‌درباره‌کار‌خویش‌است.‌کسی‌که‌رضایت‌شغلی‌او‌در‌سطح‌بالا‌است،‌نسبت‌

‌کار‌خود‌نگرشی‌مثبت،‌و‌کسی‌که‌از‌کار‌خود‌راضی‌نیست،‌نگرش‌منفی‌ به‌شغل‌یا

های‌سازگار‌و‌ناسازگار‌است‌‌ای‌از‌احساس‌(.‌رضایت‌شغلی‌مجموعه‌1376دارد‌)رابینز،

نگرند.‌رضایت‌شغلی،‌بخشی‌از‌رضایت‌زندگی‌است.‌‌میها‌به‌کار‌خود‌‌که‌کارکنان‌با‌آن

‌شغل‌بخش‌عمده ‌از‌‌چون ‌انسان ‌خشنودی‌کلی ‌بر ‌زندگی‌است‌رضایت‌شغلی ‌از ای

 (.‌1373زندگی‌اثر‌دارد‌)دیویس‌و‌نیواستورمف،

 

 ج( ارزیابی عملکرد 

نظران‌‌صاحب که است یافته اهمیت حد آن تا‌اه‌سازمان در عملکرد گیری اندازه موضوع

.‌"کرد مدیریت توان‌نمی نمود، گیری اندازه نتوان را آنچه"معتقدند‌ مدیریت حوزه‌دانش

 اما شده، ارائه‌اه‌سازمان‌عملکرد برای‌سنجش بسیاری فنون و ها‌روش اساس‌نهمی بر

‌داشتن‌به‌نظر‌می تر‌همه‌مهم از بیش آنچه در‌ عملکرد موضوع به مند‌نظام نگاه رسد،

‌هر سازمان ‌هدف سازمانی است.  های‌فعالیت مرغوبیت مطلوبیت‌و میزان از آگاهی با

دارد‌)صالحی‌و‌ نظام‌ارزیابی به مبرم نیاز -پویا و پیچیده های‌محیط در خصوص‌به -خود

(.‌که‌در‌تحقیقی‌که‌صورت‌گرفته‌است‌ارزیابی‌عملکرد‌یکی‌142-1390‌،127دیگران،

 نسانی‌شود.از‌عوامل‌است‌که‌می‌تواندباعث‌افزایش‌بهره‌وری‌نیروی‌ا
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 چ( خلاقیت شغلی

‌عصر‌خلاقیت ‌اختراع‌و‌‌نامیده‌2نوآوری‌و‌1دوره‌زمانی‌کنونی‌را ‌ابداع، ‌تفکر‌خلاق، اند.

‌قابلیت ‌اشرف‌مخلوقات‌است‌)گلستان‌‌نوآوری‌از ‌عنوان ‌به ‌انسان ‌فرد ‌به های‌منحصر

‌ ‌1387هاشمی، ‌تعریف26-39، ‌خلاقیت ‌از ‌است.‌‌(. ‌شده ‌ارائه ‌متعددی ‌و ‌متنوع های

اشد.‌به‌ب‌5تو‌مناسب‌4داند‌که‌دارای‌دو‌ضابطه‌تازگی‌(‌عملی‌را‌خلاق‌می1989)‌3آمابلی

‌آریتی ‌سیلوانو ‌فرایند‌ذهنی‌مربوط‌می‌،6اعتقاد ‌به‌حل‌‌خلاقیت‌به ‌که‌شخص‌را شود

‌ایده ‌کردن ‌مطرح ‌و ‌فرض‌مسأله، ‌تصورات، ‌تئوری‌ها، ‌ذهنی، ‌که‌‌های ‌محصولاتی ‌و ها

سازد‌و‌محصولاتی‌که‌منحصر‌به‌فرد‌هستند‌رهنمود‌‌منحصر‌به‌فرد‌هستند‌رهنمود‌می

‌‌می ‌)صفری، ‌1387سازد ‌ایده40-48، ‌از ‌گیری ‌بهره ‌و ‌تولید ‌اینرو، ‌از ‌به‌‌(. ‌تازه های

‌می ‌نوید ‌و‌‌سازمان ‌تهدیدها ‌به ‌شده، ‌منطبق ‌بازار ‌متغیر ‌شرایط ‌با ‌بتواند ‌که دهد

 (.35-‌1384‌،46،ها،‌پاسخ‌به‌موقع‌بدهد‌و‌رشد‌و‌توسعه‌یابد‌)سعادت‌و‌صاقی‌فرصت

 

 قپیشینه تحقی

 تپیشینه تحقیقات پذیرش فنآوری اطلاعا

 بله‌ زیلادی‌ یهلا‌‌پلژوهش‌ در و طراحلی‌ شلمالی‌ آمریکلای‌ در فنلاوری‌ پلذیرش‌ ملدل‌

 کلرده‌ کسلب‌ را لازم اعتبلار‌ نیلز‌ دیگلر‌ یکشلورها‌‌در تلدریج‌ بله‌ و شلده‌ گرفتله‌ کلار‌

8اینگهلام‌ ،7لگلریس‌‌.اسلت‌
 از کله‌ انلد‌‌پرداختله‌ ییهلا‌‌پلژوهش‌ بررسلی‌ بله‌‌9تکللر‌ و 

 مقلالات‌ تملامی‌ پلژوهش‌ ایلن‌ انجلام‌ .‌بلرای‌انلد‌‌کلرده‌ اسلتفاده‌ فنلاوری‌ پذیرش مدل

ایلن‌‌ بلا‌ ملرتبط‌ مقلالات‌ کله‌ مجلاتلی‌ در 2008 تلا‌ 1980 سلال‌ از شلده‌ منتشلر‌

                                                      
1. Creativity 
2. Innovation 
3. Amabile 
4. Novelty 
5. Relevance 
6. Silvano Arieti 
7. Legrice  
8  . Inghame 
9  . kelert 
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 یهلا‌‌گلاه‌یپا مقلالات،‌ ایلن‌ منلابع‌ همچنلین‌‌بررسلی‌کردنلد.‌‌ ،کنند‌یم چاپ را موضوع

 قلرار‌ بررسلی‌ ملورد‌ وب در موجلود‌ اطلاعلاتی‌ دیگلر‌منلابع‌‌ و تخصصلی،‌ اطلاعلاتی‌

 بلر‌ ملورد‌ 22کله‌‌ شلد‌ شناسلایی‌ مقالله‌ 80از‌ بلیش‌ بررسلی‌ ایلن‌ نتیجله‌ گرفتند.‌در

شلدند‌‌ انتخلاب‌ تحلیلل‌ و تجزیله‌ بلرای‌ شلده‌ تعریلف‌ معیارهلای‌ سلری‌ یلک‌ اسلاس‌

‌‌‌:که است آن از حاکی پژوهش این نتایج

 و مقایسه شده برنامه‌ریزی تئوری و منطقی رفتار نظریه با بار چهار فناوری پذیرش مدل

 جزء پنج اساس بر‌.است شده اضافه آن به منطقی رفتار نظریه از ذهنی هنجار هم‌ربا پنج

 را روابط این‌تمامی یا‌مطالعه هیچ که است بررسی قابل اجزاء بین رابطه 10 مدل، اصلی

‌ نداشته بر در تنهایی به ‌است مثبت و معنی‌دار ها‌رابطه اکثریت همچنیناست. ‌بوده

Legrise.P& lngham. J, 2003,191-204)پذیرش مدل وسعهت»‌نعنوا با تحقیقی (‌در 

 برای‌(1383)‌شیرمحمدی و محقر توسط که‌«کشور وزارت در اطلاعات فناوری

 سیستم و اطلاعات فناوری پذیرش عدم یا پذیرش بر گذار تأثیر عوامل شناسایی

 اند‌دهیرس نتیجه این به محققین ،است رسیده انجام به توسط‌کارکنان اداری اتوماسیون

 مستقیمی رابطه استفاده سهولت ی‌وا‌انهیرا یها‌ستمیس به نسبت افراد کارایی بین که

 نیات‌رفتاری و ادراکات یها‌سازه میان معناداری و مثبت رابطه همچنین دارد، وجود

‌(.‌‌131-1383‌،113)محقر‌و‌شیر‌محمدی،‌‌ددار وجود استفاده به نسبت

 

 وری نیروی انسانی پیشینه تحقیقات بهبود بهره 

رابطه‌بین‌میزان‌توجه‌و‌نگرش‌مدیر‌به‌فرایند‌تصمیم‌گیری‌با‌"در‌تحقیقی‌با‌عنوان‌

های‌‌این‌نتیجه‌به‌دست‌آمد‌که‌شرکت‌کارکنان‌در‌تصمیم‌گیری‌"مشارکت‌کارکنان

های‌کوچک‌در‌جهت‌افزایش‌‌به‌شرکت‌و‌سازمان‌تواند‌های‌مالی‌می‌بالاتر‌از‌محدودیت

 شده انجام های‌پژوهش‌(Kroon D & et al, 2012)دعملکرد‌افراد‌و‌سازمان‌کمک‌کن

‌نشان1997)‌1توسط‌هوسه‌لید‌و‌همکارانش  منابع مدیریت توسعه بین"که دهد‌می (

‌عملکرد ‌بین‌سال"دارد وجود معناداری رابطه سازمان انسانی‌با ‌تحقیقی‌که ‌در های‌‌.

                                                      
1. Huselid et al 
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1995‌‌ ‌سال ‌شد،‌‌2005تا ‌انجام ‌ماهر ‌غیر ‌و ‌ماهر ‌کارگران ‌کارایی ‌درباره ‌آمریکا در

پرداختی‌به‌کارکنان،‌کارایی‌در‌کار‌افراد‌ماهر‌بیشتر‌‌با‌توجه‌به‌میزانمشخص‌گردید‌

‌در‌تحقیقی‌با‌عنوان‌(.Bulent, 2010,957)‌دان‌بوده‌و‌تمایل‌به‌پیشرفت‌بیشتری‌داشته

ها‌و‌مؤسسات‌مالی‌و‌اعتباری‌مطالعه‌موردی‌‌راحی‌الگوی‌ارزیابی‌عملکرد‌شعب‌بانکط"

،‌مشخص‌گردید‌که‌(‌انجام‌شد1390همکاران‌)‌که‌به‌وسیله‌صالحی‌و‌"بانک‌قوامین

‌،‌1390ن‌)صالحی‌و‌دیگراد‌شو‌یمارزیابی‌عملکرد‌منجر‌به‌افزایش‌کارایی‌و‌بهره‌وری‌

‌دیگر142-127 ‌تحقیقی ‌در ‌عنوان‌(. ‌دوره‌"با ‌بخشی ‌اثر ‌خدمت‌‌ارزیابی ‌ضمن های

م‌شد‌(‌انجا1390که‌به‌وسیله‌خراسانی‌)‌"مهندسی‌بر‌اساس‌الگوی‌بازگشت‌سرمایه‌

ت‌بار‌دیگر‌رابطه‌مثبت‌و‌معنا‌داری‌بین‌آموزش‌کارکنان‌و‌عملکرد‌مشخص‌گردیده‌اس

‌"با‌عنوان‌(‌در‌تحقیقی1386)ش‌(.‌همچنین‌کازرونی‌و‌همکارن1390‌،‌122)خراسانی،

‌بخش‌صنعتی‌ایران ‌وری‌و‌دستمزد‌در ‌معنا‌‌"‌بررسی‌رابطه‌بین‌بهره رابطه‌مثبت‌و

‌عملک ‌و ‌گزارش‌داری‌بین‌آموزش‌کارکنان ‌را ‌‌کردهرد ‌دیگران،اند ‌،‌1386)کازرونی‌و

در‌تحقیق‌دیگری‌نیز‌رابطه‌رشد‌بهره‌وری‌با‌دستمزد‌واقعی،‌در‌ژاپن‌و‌اروپا‌و‌.‌(127

آزمون‌قرار‌گرفته‌است.‌بر‌اساس‌مطالعات‌گوردون،‌مازاد‌سود‌ناشی‌از‌رشد‌‌آمریکا‌مورد

ایش‌دستمزد‌واقعی‌به‌افزایش‌توان‌نادیده‌گرفت‌به‌طوری‌که‌افز‌دستمزد‌واقعی‌را‌نمی

(.‌همچنین‌نتیجه‌تحقیق‌دوتی‌و‌Gordon, 1987, 685-733)‌دشو‌بهره‌وری‌منجر‌می

وری‌‌(‌بیانگر‌وجود‌رابطه‌بلند‌مدت‌مثبت‌بین‌دستمزد‌واقعی‌با‌بهره2003)‌رکویکه‌مو

‌‌(.Koekemoer,2003,4976‌&Dutit)‌تبوده‌اس

 

 تحقیق های  و فرضیه مدل مفهومی
‌ ‌استخراج‌ابعاد‌‌یها‌بررسی‌مدلپس‌از ‌تأکید‌بر‌چارچوب‌نظری‌و ‌با پذیرش‌پیشین،

‌اطلاعات ‌‌فناوری ‌وری ‌بهره ‌کننده ‌تقویت ‌عوامل ‌تأثیر‌‌منابعو ‌بررسی ‌برای انسانی،

‌انسانی‌منابععوامل‌تقویت‌کننده‌بهره‌وری‌بر‌)متغیر‌مستقل(‌‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات

‌(‌طراحی‌و‌ترسیم‌شد.1بق‌شکل‌))متغیر‌وابسته(،‌مدل‌مفهومی‌تحقیق‌مطا

‌  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

20
 ]

 

                            11 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-353-en.html


 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت  -فصلنامه علمی

 1393/ پایيز 21سال ششم/ شماره /  184

 

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

.‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

 

 

 

 

 عوامل تقویت کننده بهروري

 خلاقيت شغلی

 سهولت استفاده

 ارزیابی عملکرد

 رضایت‌شغلی

 تعهد سازمانی

 مشارکت سازمانی

 حقوق و دستمزد

 آموزش کارکنان

 سودمندي

 تمایل

 استفاده واقعی

 پذیرش فناوري اطلاعات

 

 متغير وابسته                                                                    لمتغير مستق

 ( :مدل مفهومی1شکل )
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‌های‌تحقیق‌در‌قالب‌هفت‌فرضیه‌فرعی‌تنظیم‌شده‌است.‌فرضیه

‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌آموزش‌کارکنان‌موثر‌است.‌-فرضیه‌فرعی‌اول

‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌حقوق‌و‌دستمزد‌موثر‌است.‌-دومفرضیه‌فرعی‌

‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌مشارکت‌سازمانی‌موثر‌است.‌-فرضیه‌فرعی‌سوم

‌تعهد‌سازمانی‌موثر‌است.‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌-فرضیه‌فرعی‌چهارم

‌رضایت‌شغلی‌موثر‌است.‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌-فرضیه‌فرعی‌پنجم

‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌ارزیابی‌عملکرد‌موثر‌است.‌-ششمفرضیه‌فرعی‌

خلاقیت‌شغلی‌موثر‌‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌بر‌-فرضیه‌فرعی‌هفتم

‌است

 روش شناسی تحقیق

ایلن‌تحقیللق‌بلر‌اسللاس‌هللدف،‌از‌نلوع‌تحقیقللات‌کلاربردی‌و‌از‌لحللاظ‌روش‌اجللرا،‌‌‌‌‌

کارکنلان‌دفتلر‌‌‌از‌نوع‌توصیفی‌تحلیللی‌اسلت.‌جامعله‌آملاری‌تحقیلق‌عبلارت‌از‌کلیله‌‌‌‌‌‌‌‌

(‌نفللر‌بللوده‌اسللت.‌بللرای‌تعیللین‌218)‌ن)سللتاد(‌شللرکت‌گللاز‌اسللتان‌لرسللتا‌مرکللزی

نمونلله‌آمللاری‌تحقیللق‌از‌فرمللول‌نمونلله‌گیللری‌جامعلله‌محللدود‌اسللتفاده‌شللده‌و‌بللا‌‌‌

(‌نفللر‌=136n)‌دتوجلله‌بلله‌تعللداد‌افللراد‌تشللکیل‌دهنللده‌جامعلله‌حجللم‌نمونلله‌تعللدا‌‌

اسللاتید‌و‌متخصصللان‌و‌پایللایی‌آن‌روایللی‌پرسشللنامه‌از‌طریللق‌نظللرات‌محاسللبه‌شللد.‌

نفللر‌از‌افللراد‌جامعلله‌پللژوهش‌انجللام‌شللد‌و‌بللا‌‌‌‌20در‌‌ننیللز‌بللا‌انجللام‌پللیش‌آزمللو‌

‌(.‌1لتایید‌شدند‌)جدو‌0.91میانگین‌ضریب‌همبستگی‌

‌  
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 هپرسشنام سؤالات طراحی منبع و کرونباخ آلفای ،ها سؤال تعداد : مقیاس،( 1جدول )

 

  ها دادهتحلیل توصیفی 

 (ها آنهای  وضعیت میانگین و انحراف معیار متغیرهای تحقیق و) مؤلفه -(2جدول)

 انحراف‌معیار میانگین تعداد رهایمتغ

 467/0 83/3 136 آموزش‌کارکنان

 604/0 75/3 136 حقوق‌و‌دستمزد

 603/0 95/3 136 مشارکت‌سازمانی

 381/0 33/3 136 تعهد‌سازمانی

 723/0 36/3 136 رضایت‌شغلی

 533/0 40/3 136 ارزیابی‌عملکرد

 336/0 65/3 136 خلاقیت‌شغلی‌

 763/0 40/3 136 پذیرش‌فناوری‌اطلاعات

‌

 α لتعداد‌سوا عمنب  رمتغی عنوان 

ل
تق
مس
ر‌
غی
مت

‌

ت
عا
طلا

ی‌ا
ور
فنا
ش‌

یر
پذ

 

 0.94 لسوا‌‌5 (Davis.F.D & et al)  .تسهولت‌استفاده‌از‌فنآوری‌اطلاعا

 0.91 لسوا‌‌5( Davis.F.D & et al)  .تسودمندی‌درک‌شده‌از‌فنآوری‌اطلاعا

 0.89 لسوا‌‌3(Zain M & et al) ‌.تتمایل‌به‌استفاده‌از‌فنآوری‌اطلاعا

 0.95 لسوا‌2 (Zain M & et al) ‌.تواقعی‌از‌فنآوری‌اطلاعااستفاده‌

ته
بس
‌وا
یر
تغ
م

‌

ع‌
ناب
ی‌م

ور
ره‌

‌به
ده
نن
‌ک
ت
وی
‌تق
ل
وام
ع

ی
سان

ان
‌

 0.91 لسوا‌8 )مؤلف‌ساخته(  ارزیابی‌عملکرد

 0.93 لسوا‌6 )مؤلف‌ساخته(  آموزش‌کارکنان

 ‌0.89لسوا‌8 )مؤلف‌ساخته(‌‌حقوق‌و‌دستمزد

 ‌091سوال‌‌‌5)بیگی‌نیا‌و‌همکاران(‌‌خلاقیت‌شغلی

 ‌0.93سوال‌‌5)بیگی‌نیا‌و‌همکاران(‌‌تعهد‌سازمانی

 ‌0.90سوال‌‌5)بیگی‌نیا‌و‌همکاران‌‌رضایت‌شغلی

 ‌0.88سوال‌‌5بیگی‌نیا‌و‌همکاران(‌‌مشارکت‌سازمانی
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ی‌عوامل‌تقویت‌کننده‌بهروری‌ها‌مؤلفه.‌از‌بین‌شود‌یممشاهده‌‌2همانطور‌که‌در‌جدول

دارای‌بیشترین‌‌603/0و‌انحراف‌معیار‌‌395/0با‌‌مشارکت‌سازمانیمنابع‌انسانی،‌مؤلفه‌

پذیرش‌و‌‌533/0و‌انحراف‌معیار‌‌40/3با‌میانگین‌‌ارزیابی‌عملکردی‌ها‌مؤلفهمیانگین‌و‌

‌اطلاعات ‌‌فناوری ‌میانگین ‌‌40/3با ‌معیار ‌انحراف ‌دارای‌763/0و ‌مشترک ‌طور ‌به ،

‌‌نیتر‌کم ‌به‌طور‌اختصار‌به‌وضعیت‌جمعیت‌شناختی‌میانگین‌هستند. در‌ادامه‌بحث،

‌ ‌آماری‌تحقیق‌اشاره ‌)شود‌یمنمونه ‌آماری‌که ‌ترکیب‌جمعیتی‌نمونه ‌بوده‌‌136. نفر(

‌ ‌تحصیلات، ‌برحسب‌سطح ‌اعضا‌شتریباست. ‌نمونه ‌آماری ‌)‌11/69ی نفر(‌‌94درصد

به‌نفر(‌‌75)درصد‌14/55ی‌آماری‌نمونه‌اعضا‌شتریب‌بودند‌و‌سانسیلی‌تحصیلات‌دارا

بودن‌نمونه‌آماری‌بیشتر‌هستند‌و‌از‌لحاظ‌‌زن‌و‌مرد‌‌کاری‌مشغول‌به‌قرارداد‌صورت

.‌از‌لحاظ‌مجرد‌و‌متاهل‌بودن‌اند‌بودهنفر(‌مردها‌‌98درصد‌)‌05/72اعضای‌نمونه‌اماری‌

‌نفر(‌متاهل‌و‌مابقی‌مجرد‌بودند.‌‌110درصد‌)‌88/80اعضای‌نمونه‌آماری‌

 

 قی تحقیاه دادهتحلیل استنباطی 

‌ارائه‌شده‌‌ها‌دادهنتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌تحلیل‌ و‌آزمون‌فرضیه‌به‌شرح‌بندهای‌آتی،

‌است.‌

 ها تجزیه و تحلیل داده

‌ ‌بررسی ‌از ‌ها‌هیفرضقبل ‌تأثیر ‌فقدان ‌یا ‌وجود ‌مشخص‌شدن ‌و ‌تحقیق ی‌رهایمتغی

‌ ‌‌ریمتغمستقل‌بر ‌میان ‌آیا ‌که ‌مشخص‌شود ‌باید ‌ابتدا ی‌تحقیق‌رهایمتغ‌نیاوابسته،

‌ ‌میان ‌همبستگی ‌وجود ‌بررسی ‌برای ‌دارد؟ ‌وجود ‌رهایمتغارتباط ‌و ‌مستقل ‌ریمتغی

ارائه‌شده‌‌3لسون‌در‌جدورسون‌استفاده‌شده‌است.‌نتایج‌آزمون‌پیروابسته‌از‌آزمون‌پی

از‌‌وابسته‌ریو‌متغ‌مستقلر‌یمتغاست.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌در‌صورت‌فقدان‌رابطه‌میان‌

‌شود‌یمادامه‌بررسی‌فرضیه‌مذکور‌صرف‌نظر‌

‌  
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 سونر یپماتریس قطری همبستگی متغیرهای تحقیق، نتایج آزمون  -( 3)ل جدو

‌متغیرهای‌تحقیق
ش 

وز
آم

 

زد
تم
دس
‌و‌
وق

حق
 

ت‌
رک
شا
م

ی
مان
ساز

ی 
مان
ساز

د‌
عه
ت

 

ی
شغل

ت‌
ضای

ر
 

ی‌
یاب
رز
ا

رد
لک
عم

ت‌ 
لاقی

خ
ی
شغل

 

ی‌‌
ها
ه‌
ولف
م

ت‌
وی
‌تق
ل
وام
ع

ده
نن
ک

ش‌ 
یر
پذ

ی‌
ور
فنا

ت
عا
طلا

ا
 

 1 آموزش
     

   

 1 302/0** حقوق‌و‌دستمزد
       

 1 428/0** 190/0* مشارکت‌سازمانی
      

 1 253/0** 158/0 287/0** تعهد‌سازمانی
  

   

 1 332/0** 356/0** 248/0** 201/0* رضایت‌شغلی
 

   

    1 020/0 267/0** 139/0 079/0 279/0** ارزیابی‌عملکرد

   1 130/0 274/0** 347/0** 428/0** 208/0* 226/0* خلاقیت‌شغلی

مولفه‌های‌‌عوامل‌
 تقویت‌کننده

**522/0 **495/0 **660/0 **750/0 **633/0 **420/0 **616/0 1  

پذیرش‌فناوری‌
 اطلاعات

**525/0 **490/0 **605/0 **645/0 **455/0 **480/0 **480/0 **938/0 1 

* *              
P<.01

 ،*
P<.05و‌‌‌‌‌‌‌‌‌   n=136 

‌

مستقل‌‌ریمتغی‌ها‌مؤلفهی‌تماممشخص‌است‌میان‌‌‌(3شماره‌)‌جدولطور‌که‌از‌‌همان

‌بنابراین‌می‌معناداروابسته،‌رابطه‌‌ریمتغبا‌ توان‌فرضیات‌تحقیق‌را‌‌و‌مثبت‌وجود‌دارد.

‌مورد‌سنجش‌قرار‌داد.

 قی تحقیها افتهو ی قیتحقی ها هیفرض( آزمون 6-1-2

مورد‌آزمون‌قرار‌‌قیتحقی‌ها‌هیفرضی‌چندگانه،‌خط‌ونیرگرسبا‌استفاده‌از‌روش‌آزمون‌

‌ ‌و ‌صورتگرفته ‌‌زمان‌هم‌به ‌)‌ریمتغتأثیر ‌و ‌ها‌مؤلفمستقل ‌بر ‌آن( وابسته‌‌ریمتغی

ی‌تحقیق‌از‌روش‌آمار‌استنباطی‌استفاده‌گردید‌و‌با‌ها‌هیفرض.‌برای‌آزمون‌شد‌دهیسنج

‌ماهیت‌ ‌به ‌تحقها‌هیفرضتوجه ‌یعنیی ‌عوامل‌ت»‌یق ‌بر ‌اطلاعات ‌فناوری ‌پذیرش أثیر

به‌از‌روش‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌بهره‌برداری‌‌«تقویت‌کننده‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی

‌آزمون‌‌عمل ‌از ‌نتایج‌به‌دست‌آمده ‌نشان‌داده‌‌4)لی‌تحقیق‌در‌جدوها‌هیفرضآمد. )

‌شده‌است.
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‌
فناوری اطلاعات بر عوامل تقویت أثیر پذیرش تضرایب تحلیل رگرسیون )ه خلاص -(4جدول )

 (کننده بهره وری منابع انسانی

‌Sig هجینت  t βآماره‌
Std.Err

or 
‌متغیر‌وابسته  مستقل‌ریمتغ

یه
رض

ه‌ف
مار

ش
 

 یکم پذیرش‌فناوری‌اطلاعات آموزش‌کارکنان 040/0 291/0 07/3 015/0 .دتأثیر‌دار

 دوم پذیرش‌فناوری‌اطلاعات حقوق‌و‌دستمزد 038/0 065/0 -06/1 302/0 دتأثیر‌ندار

 سوم پذیرش‌فناوری‌اطلاعات مشارکت‌سازمانی 049/0 484/0 33/9 001/0 .دتأثیر‌دار

 چهارم پذیرش‌فناوری‌اطلاعات تعهد‌سازمانی 045/0 146/0 43/2 019/0 .دتأثیر‌دار

 پنجم .‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات رضایت‌شغلی 031/0 121/0 12/2 033/0 .دتأثیر‌دار

‌054/0 083/0 69/1 91/0 .دتأثیر‌ندار ‌ارزیابی‌عملکرد ‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات ‌ششم

‌032/0 012/0 183/0 857/0 .دتأثیر‌ندار  هفتم پذیرش‌فناوری‌اطلاعات ‌خلاقیت‌شغلی

‌ ‌
‌ ‌ ‌

‌
‌ ‌

کمتر‌‌،α=05/0ی‌بدست‌آمده‌از‌مقدار‌دار‌یمعنمقدار‌سطح‌‌در فرضیه فرعی یکم:

‌ ‌شواهد ‌فرض‌صفر)ی‌برای‌کافاست‌و ‌H0رد ‌دارد، ‌وجود ‌سطح‌‌نیبنابرا( ‌نانیاطمدر

آموزش‌‌»ر‌متغیر‌ب‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌»ی‌عنی‌گردد‌یم(‌تأیید‌H1%،‌فرض‌)95

تأثیر‌مثبت‌‌نیا،‌لذا‌نوع‌باشد‌یم‌=β+290/0مقدار‌‌کهی‌آنجادارد.‌و‌از‌‌تأثیر‌«کارکنان

‌است.‌

بیشتر‌‌α=‌05/0آمده‌از‌مقدار‌‌ی‌بدستدار‌یمعنمقدار‌سطح‌‌در فرضیه فرعی دوم:

%،‌‌95نانیاطمدر‌سطح‌‌نیبنابرای‌تأیید‌فرض‌صفر‌وجود‌دارد،‌برای‌کافاست‌و‌شواهد‌

‌تایید‌H0فرض‌صفر‌) ‌‌(H1) و‌فرض‌مقابل‌آن‌‌شود‌یم( ‌یگردد‌یمرد پذیرش‌‌»ی‌عن،

‌ندارد.‌تأثیر‌«حقوق‌و‌دستمزد‌»ر‌متغیر‌ب‌«‌فناوری‌اطلاعات

‌از‌مقدار‌دار‌یمعنمقدار‌سطح‌‌در فرضیه فرعی سوم: کمتر‌‌α=05/0ی‌بدست‌آمده

‌برای‌کافاست‌و‌شواهد‌ %،‌‌95نانیاطمدر‌سطح‌‌نیبنابرای‌رد‌فرض‌صفر‌وجود‌دارد،

‌صفر) ‌H0فرض ‌رد ‌گردد‌یم( ‌‌نیبنابرا، ‌سطح ‌)‌95نانیاطمدر ‌فرض ،%H1تأیید‌‌ )
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دارد.‌‌تأثیر‌«مشارکت‌سازمانی‌»ر‌متغیر‌ب‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌»ی‌عن.‌یگردد‌یم

‌تأثیر‌مثبت‌است.‌نیا،‌لذا‌نوع‌باشد‌یم‌=β+483/0مقدار‌‌کهی‌آنجاو‌از‌

‌کمتر‌α=05/0ی‌بدست‌آمده‌از‌مقدار‌دار‌یمعنمقدار‌سطح‌‌:مدر فرضیه فرعی چهار

%،‌‌95نانیاطمدر‌سطح‌‌نیبنابرای‌تأیید‌فرض‌صفر‌وجود‌ندارد،‌برای‌کافاست‌و‌شواهد‌

(‌ ‌H0فرض‌صفر ‌رد ‌فرض‌مقابل‌آن‌)‌شود‌یم( ‌تأیید‌H1و ‌یگردد‌یم( پذیرش‌‌»ی‌عن،

‌اطلاعات ‌ب‌«‌فناوری ‌متغیر ‌سازمانی‌»ر ‌‌تأثیر‌«تعهد ‌از ‌و ‌آنجادارد مقدار‌‌کهی

145/0+β=تأثیر‌مثبت‌است.‌‌نیا،‌لذا‌نوع‌باشد‌یم‌‌

‌α=05/0ی‌بدست‌آمده‌از‌مقدار‌دار‌یمعنچون‌مقدار‌سطح‌‌در فرضیه فرعی پنجم:

‌نانیاطمدر‌سطح‌‌نیبنابرای‌تأیید‌فرض‌صفر‌وجود‌ندارد،‌برای‌کافود‌و‌شواهد‌ب‌کمتر

95(‌ ‌فرض‌صفر ،%H0‌ ‌رد ‌)‌شود‌یم( ‌آن ‌فرض‌مقابل ‌H1و ‌تأیید ‌عنی‌گردد‌یم( ‌»ی

‌ب‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات ‌متغیر ‌‌تأثیر‌«رضایت‌شغلی‌»ر ‌از ‌و مقدار‌‌که‌آنجادارد

121/0+β=تأثیر‌مثبت‌است.‌‌نیا،‌لذا‌نوع‌باشد‌یم‌‌

بیشتر‌‌α=05/0ی‌بدست‌آمده‌از‌مقدار‌دار‌یمعنمقدار‌سطح‌‌در فرضیه فرعی ششم:

‌H0ی‌تأیید‌فرض‌صفر‌)برای‌کافبود‌و‌شواهد‌ ‌نانیاطمدر‌سطح‌‌نیبنابرا(‌وجود‌دارد،

95(‌ ‌فرض‌صفر ،%H0تایید‌‌ ‌فرض‌مقابل‌آن‌)‌شود‌یم( ‌H1و ‌رد ‌گردد‌یم( پذیرش‌‌»،

‌1ندارد‌تأثیر‌«ارزیابی‌عملکرد‌»ر‌متغیر‌ب‌«‌فناوری‌اطلاعات

‌‌شود‌یم‌ملاحظه‌در فرضیه هفتم: ‌سطح ‌مقدار‌دار‌یمعنمقدار ‌از ‌آمده ‌بدست ی

05/0=αدر‌سطح‌‌نیبنابرای‌رد‌فرض‌صفر‌وجود‌ندارد،‌برای‌کافبوده‌و‌شواهد‌‌شتریب‌

‌‌95نانیاطم ‌تأیید ‌فرض‌صفر ‌گردد‌یم%، ‌ب‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌»، ‌متغیر ‌»ر

‌ندارد‌تأثیر‌«خلاقیت‌شغلی‌شغلی

‌(‌بیان‌شده‌است.1معادله‌رگرسیون‌به‌صورت‌رابطه)‌،4لبا‌توجه‌به‌اطلاعات‌جدو‌‌

‌،که‌در‌آن:(1)ه‌رابط

                                                      
هر چند به نظر ميرسد که با استفاده از فناوري اطلاعات  ميتوان ارزیابی عملکرد را بهتر اندازه گيري نمود اما  شاید نتوان آن را    -‌1

به یقين  یکی از مولفه هاي در نظر گرفت که اگر فناوري اطلاعات  بر آن تاثير بگذارد بتواند تقویت کننده بهره وري منابع انساانی  

‌هاي آماري را بدون هيچ پيش فرض ذهنی در تحقيق آورده شده است. صورت صرفاً نتایج تجزیه و تحليلباشد. در هر 
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Y= 291/0  + 290/0 x1 + 484/0 x2 + 146/0 x3 + 121/0 x4 

Y ارتقاء‌و‌بهبود‌بهره‌وری؛‌=‌

X1آموزش‌کارکنان؛‌= 

X2مشارکت‌سازمانی؛‌‌= 

X3تعهد‌سازمانی؛‌‌= 

X4رضایت‌شغلی؛‌‌= 

یی‌که‌تأیید‌نشده‌اند‌از‌رابطه‌حذف‌گردیده‌و‌ها‌هیفرضکه‌‌شود‌یم(‌مشاهده‌1)هدر‌رابط

‌بدین‌صورت‌که‌هر‌ها‌هیفرضضریب‌هر‌کدام‌از‌ ی‌تأیید‌شده‌نیز‌مشخص‌شده‌است.

به‌اندازه‌ضریب‌تعیین‌به‌دست‌آمده،‌توانایی‌ایجاد‌تغییر‌ه‌ی‌تأیید‌شدها‌هیفرضکدام‌از‌

به‌اندازه‌ضریب‌‌تواند‌یمدر‌متغیر‌وابسته‌)بهبود‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی(‌را‌دارا‌است‌و‌

‌یاد‌شده،‌بر‌متغیر‌وابسته‌تأثیر‌بگذارد.

 نآزمون فریدم

د‌و‌بتوان‌با‌ی‌آماری‌حداقل‌ترتیبی‌باشنها‌دادهکه‌‌رود‌یماین‌آزمون‌هنگامی‌به‌کار‌

متغیرهای‌‌توان‌یمی‌مرتب‌کرد.‌به‌کمک‌این‌آزمون‌بند‌ردهرا‌در‌‌ها‌آنمفهوم‌ترتیبی‌

‌بندی‌کردموجود‌در‌تحقیق‌را‌رتبه
عوامل »ی متغیر ها مؤلفهنتایج آزمون فریدمن برای امکان پذیری رتبه بندی  -( 6جدول )

 «بهبود بهره وی منابع انسانی

 هجینت Sig یآزاددرجه‌ وی‌دکا هنمون

 ت.رتبه‌بندی‌ممکن‌اس 000/0 6 31/145 136

 

که‌یی‌آنجابه‌دست‌آمده‌است‌و‌از‌‌sig=‌000/0(‌مقدار‌6)ل‌با‌توجه‌به‌مندرجات‌جدو

05/0 sig<فرض‌صفر‌ ‌بنابراین ‌‌(H0)است، ‌‌ینمتأیید ‌و ‌عوامل‌‌یمشود ‌که ‌گفت توان

‌‌ها‌آن‌توان‌یمی‌یکسانی‌ندارند‌و‌ها‌رتبه‌بهبود‌بهره‌وری‌منابع‌انسانی ی‌بند‌تیاولورا

‌»مؤلفه‌،‌اساس‌این‌آزمونر‌.‌از‌آزمون‌فریدمن‌برای‌رتبه‌بندی‌استفاده‌شده‌است.‌بکرد

در‌رتبه‌آخر‌)هفتم(‌قرار‌‌«‌تعهد‌سازمانی‌»در‌رتبه‌نخست‌و‌مؤلفه‌‌«آموزش‌کارکنان
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‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌آزمون‌فریدمن‌که‌بیانگر‌ترتیب‌اولویت‌ ی‌ها‌مؤلفهگرفته‌است.

‌(‌نشان‌داده‌شده‌است.‌7متغیر‌عادات‌خلاقّیت‌است،‌در‌جدول‌)
 

 "عوامل بهبود بهره وری"ی متغیر ها مؤلفهآزمون فریدمن برای رتبه بندی ج نتای -( 7جدول )

 تاولوی همیانگین‌رتب ی‌خلاقیت‌فردیها‌مؤلفه

 1 15/6 آموزش‌کارکنان

 2 81/4 حقوق‌و‌دستمزد

 6 83/3 مشارکت‌سازمانی

 7 53/3 تعهد‌سازمانی

 3 76/4 رضایت‌شغلی

 4 59/4 ارزیابی‌عملکرد

 5 39/3 خلاقیت‌شغل

‌

 بحث و نتیجه گیری
‌اندیشمندان‌حوزه‌توسعه‌و‌ها‌سازمانیکی‌از‌منابع‌اصلی‌ ‌نیروی‌انسانی‌سازمان‌است. ،

ی،‌بهداشت،‌و‌نظایر‌فنآورپیشرفت‌در‌ابعاد‌مختلف‌اعم‌از‌اقتصادی،‌اجتماعی،‌فرهنگی،‌

.‌آنان‌بر‌این‌باورند‌که‌کنند‌یم؛‌انسان‌را‌به‌عنوان‌محور‌توسعه‌و‌پیشرفت‌ارزیابی‌ها‌آن

به‌استفاده‌بهینه‌از‌تمامی‌توان‌نیروی‌انسانی‌در‌‌ها‌سازمانی‌جوامع‌و‌افتگی‌توسعهدرجه‌

کی‌از‌وظایف‌،‌یها‌سازمانتام‌دارد.‌بهبود‌بهره‌وری‌افراد‌در‌‌هر‌جامعه‌و‌سازمان‌بستگی

‌رود‌یمبه‌شمار‌‌ها‌سازماناساسی‌ وری‌نیروی‌کار‌خود‌توجه‌‌یی‌که‌به‌بهروهها‌سازمان.

‌نداشته‌باشد،‌به‌مرور‌زمان‌از‌عرصه‌رقابت‌باز‌خواهند‌ماند.‌

وری‌منابع‌‌عوامل‌بهبود‌بخش‌بهره»بر‌‌«پذیرش‌فناوری‌اطلاعات»در‌این‌تحقیق‌تأثیر‌

سهامی‌خاص،‌مورد‌مطالعه‌قرار‌-گاز‌استان‌لرستاندر‌کارکنان‌ستادی‌شرکت‌‌«انسانی

فرضیه‌به‌بوته‌‌7بهبود‌بهره‌وری‌در‌قالب‌‌گانه‌هفتگرفت.‌میزان‌تأثیر‌هر‌یک‌از‌عوامل‌

‌ی ‌شد. ‌سپرده ‌ها‌افتهآزمون ‌که ‌داد ‌این‌پژوهش‌نشان ‌کلی ‌طور ‌ی‌متغیبه پذیرش‌»ر
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‌‌«فناوری‌اطلاعات ‌انسانی»بر ‌وری‌منابع ‌بخش‌بهره ‌بهبود ‌قابل‌‌«عوامل ‌نسبتاً تأثیر

‌دارد.‌‌‌توجهی

ی‌ا‌ملاحظهمرور‌ادبیات‌موضوع‌بیانگر‌آن‌است‌که‌تاکنون‌در‌سطح‌کشور،‌تحقیق‌قابل‌

‌نحوی‌با‌ ‌به ‌تحقیقاتی‌که ‌در ‌ ‌اساس‌آنچه ‌بر ‌اما ‌است. ‌صورت‌نگرفته ‌این‌زمینه در

تحقیق‌حاضر‌هم‌راستا‌بودند‌نقاط‌مشترکی‌یافت‌شد‌که‌به‌صورت‌خلاصه‌ذکر‌خواهد‌

2اینگهام ،1در‌تحقیقاتی‌که‌‌لگریس‌.شد
در‌ارتباط‌به‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌‌3تکلر و 

انجام‌دادن‌مشاهده‌شد‌که‌این‌عامل‌سبب‌بهبود‌و‌ارتقای‌بهره‌وری‌در‌سازمان‌خواهد‌

(‌ ‌صورت‌Legrise.P& lngham. J, 2003,191-204شد ‌مطالعات ‌حاضر ‌تحقیق ‌که )

توانند‌‌(‌عواملی‌که‌می2006)‌4به‌نظر‌ویسکی‌و‌کپنر.‌دهد‌یمگرفته‌را‌مورد‌تایید‌قرار‌

‌ماهیت‌ ‌تکنولوژی‌جدید، ‌عبارتند‌از: ‌تحت‌تأثیر‌قرار‌دهند، بهره‌وری‌نیروی‌انسانی‌را

معنوی(،‌آگاهی‌و‌شناخت‌‌کار‌و‌شخصیت‌فرد‌)تناسب‌شغل‌با‌شاغل(،‌انگیزه‌)مادی‌و

مان،‌اهمیت‌کارکنان‌های‌ساز‌از‌شغل،‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌و‌مشارکت‌فرد‌در‌فعالیت

 ,Wysocki.A,& Kepner.Kاست‌)‌برای‌مدیران‌ارشد‌و‌در‌نهایت‌رفتار‌منصفانه‌با‌افراد

 در حیاتی عامل یک عنوان به را خود اطلاعات (.‌از‌جهتی‌دیگر‌فناوری517-623 ,2006

‌ نشان ها‌سازمان از شماری بی تعداد موفقیت ‌است.  فناوری پذیرش یها‌مشوقداده

‌ ‌وری افزایش شاملاطلاعات  در مشارکت بازار، سهم حفظ کارایی، بهبود و بهره

 منطقی تحلیل جای به فناوری است.‌پذیرش آوری افزایش‌سود و نوآورانه یها‌تیفعال

 خصوصیات بر دو هر که سودمندی و استفاده سهولت به آن فنی و تجاری مزایای

‌) بستگی ،کنند‌یم تأکید افراد شناختی تحقیقات‌دیگری‌نیز‌در‌ (.Pink.B, 2001دارد

این‌راستا‌صورت‌گرفته‌است‌که‌نشان‌دهنده‌این‌هست‌که‌استفاده‌از‌فناوری‌اطلاعات‌

‌سبب‌بهبود‌بهره‌وری‌کارکنان‌خواهد‌شد.

 توسط که‌«کشور وزارت در اطلاعات فناوری پذیرش مدل وسعهت»‌نعنوا با تحقیقی در

 پذیرش عدم یا پذیرش بر گذار تأثیر عوامل شناسایی برای‌(1383)‌شیرمحمدی و محقر

                                                      
1. Legrice  
2  . Inghame 
3  . kelert 
4.Wysocki, Alen F 
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‌کارکنان اداری اتوماسیون سیستم و اطلاعات فناوری  است، رسیده انجام به توسط

 ی‌وا‌انهیرا یها‌ستمیس به نسبت افراد کارایی بین که اند‌دهیرس نتیجه این به محققین

 میان معناداری و مثبت رابطه همچنین دارد، وجود مستقیمی رابطه استفاده سهولت

)محقر‌و‌شیر‌محمدی،‌‌ددار وجود استفاده به نسبت نیات‌رفتاری و ادراکات یها‌سازه

‌بر‌اساس‌نتایج‌تحقیق‌در‌سطح‌1383‌،113-131 %‌چهار‌فرض‌از‌تحقیق‌مورد‌95(.

هیچ‌تاثیری‌ندارد.‌‌ها‌هیفرضپذیرش‌قرار‌گرفتند‌و‌این‌دلیل‌آن‌نخواهد‌بود‌که‌بر‌دیگر‌

%(‌‌با‌توجه‌95از‌)‌تر‌نییپادر‌سطوح‌‌ها‌هیفرضست‌که‌دیگر‌بلکه‌این‌نشان‌دهنده‌آن‌ا

 .اند‌گرفته(‌مورد‌تایید‌قرار‌‌β )به‌مقدار

 

 و محدودیت های تحقیق  اپیشنهاده

‌به‌ پیشنهادات بر اساس فرضیات و مبانی نظری تحقیق:( 8-1 ‌اساس‌نتایج بر

‌ ‌آزمون ‌از ‌آمده ‌مورد‌ها‌هیفرضدست ‌سازمان ‌برای ‌کاربردی ‌پیشنهادهایی ‌تحقیق، ی

‌.شود‌یممطالعه‌به‌شرح‌زیر‌ارایه‌

این‌.‌مؤثر‌است‌«آموزش‌کارکنان»بر‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات»د‌نتایج‌تحقیق‌نشان‌دا

از‌‌توانند‌یمبا‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌و‌استفاده‌از‌آن‌‌ها‌سازمانامر‌بیانگر‌آن‌است‌که‌

روز‌جهت‌آموزش‌کارکنان‌استفاده‌کنند‌به‌عنوان‌نمونه‌استفاده‌از‌‌ی‌جدید‌و‌بهها‌روش

ی‌خود‌آموز‌و‌آموزش‌از‌راه‌دور‌که‌این‌خود‌سبب‌یادگیری‌و‌به‌ترتیب‌افزایش‌ها‌بسته

‌افراد‌خواهد‌‌بهره ‌خ)شد‌همانند‌تحقیقوری‌در ‌دوستی، ‌1390راسانی‌و ‌نتایج‌(107، .

است.‌ر‌مؤث‌«مشارکت‌سازمانی»ر‌بر‌متغی‌«پذیرش‌فناوری‌اطلاعات»تحقیق‌نشان‌داد‌

شدن‌کارها‌‌تر‌راحتبر‌اساس‌این‌نتیجه،‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌و‌استفاده‌از‌آن‌سبب‌

با‌توجه‌به‌اینکه‌شرایط‌‌.(Cowan, R., et al., 2011, 1-18 )خواهد‌شد‌همانند‌تخقیق

‌خواهد‌شد‌که‌در‌جریان‌این‌ار تباطات‌در‌جریان‌ایجاد‌ارتباطات‌بیشتر‌افراد‌با‌هم‌را

‌ ‌در ‌افراد ‌مشارکت ‌افزایش ‌سبب ‌گرفت ‌خواهند ‌قرار ‌سازمان ‌سازمان‌ها‌طرحامور ی

که‌همین‌مشارکت‌سبب‌‌(.102-1389‌،79بیگی‌نیا‌و‌همکاران،‌)‌خواهند‌شد‌همانند‌تحقیق

‌ ‌نتایج‌تحقیق‌نشان‌داگردد‌یمافزایش‌تهعد‌سازمانی‌نیز .‌ بر‌‌«پذیرش‌فناوری‌اطلاعات»د
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‌متغی ‌مؤث‌«سازمانی‌تعهد»ر ‌ر ‌یعنی ‌)ب( ‌بند ‌پیشنهاد ‌اساس ‌بر ‌فناوری‌»است. پذیرش

‌متغی‌«اطلاعات ‌بر ‌مؤث‌«مشارکت‌سازمانی»ر ‌سبب‌افزایش‌تهعد‌ر ‌ ‌این‌تاثیر است‌پس‌از

نتایج‌تحقیق‌نشان‌داد‌‌(.McKenna.S, 2005, 16-37)همانند‌تحقیق‌‌گردد‌یمسازمانی‌نیز‌

 ,Siegel, 1987)‌مؤثر‌است.‌«رضایت‌شغلی»ر‌غیبر‌مت‌«‌پذیرش‌فناوری‌اطلاعات‌»مؤلفه‌

‌ها‌سازمان‌(412 ‌استفاده ‌فناوری‌اطلاعات ‌از ‌که ‌این‌‌کنند‌یمی ‌از ‌استفاده ‌اینکه ‌دلیل به

و‌سبب‌آزادی‌عمل‌بیشتر‌کارکنان‌خواهد‌‌گردد‌یمشدن‌انجام‌امور‌‌تر‌راحتفناوری‌سبب‌

‌پذیرش‌فناور ‌دارند ‌کارها ‌سایر ‌وقت‌بیشتری‌جهت‌انجام ‌و ی‌اطلاعات‌سبب‌رضایت‌شد

‌(.Chonghun H., Et al., 2008, 1029–1041) شغلی‌خواهد‌شد‌همانند‌تحقیق

 ها تیمحدود 

‌ ‌فرایند‌انجام ‌ها‌تیفعالدر ‌مشکلات‌و ‌موانع، یی‌وجود‌دارد.‌ها‌تیمحدودی‌پژوهشی‌معمولاً

فائق‌آید،‌آنگاه‌نتایج‌تحقیق‌با‌دقتّ‌و‌اطمینان‌‌ها‌تیمحدودچنانچه‌محقق‌بتواند‌بر‌این‌گونه‌

‌است ‌مستثنی‌نبوده ‌این‌قاعده ‌از ‌این‌پژوهش‌نیز ‌دست‌خواهد‌آمد. این‌‌لذا‌؛بیشتری‌به

‌ها‌آنیی‌همراه‌بوده‌است‌که‌به‌طور‌اختصار‌به‌ها‌تیمحدودتحقیق‌نیز‌به‌طور‌نا‌خواسته‌با‌

‌.شود‌یماشاره‌

هستند‌و‌پیچیدگی‌ماهیت‌انسان‌‌«ها‌انسان»ی‌این‌تحقیق‌ها‌یآزمودنبه‌دلیل‌این‌که‌‌الف(‌

ه‌هر‌دو‌کیی‌است‌که‌انجام‌تحقیق‌درباره‌آن‌دارای‌دشواری‌خاص‌خود‌است.‌ها‌مقولهاز‌جمله‌

‌.،‌لذا‌از‌این‌لحاظ‌با‌محدودیت‌مواجه‌بوده‌استرود‌یمه‌شمار‌ب‌«فتار‌انسانیر»‌یها‌مؤلفهاز‌

و‌مؤسسات‌دولتی؛‌چگونگی‌استفاده‌و‌‌ها‌شرکت،‌اه‌سازمانی‌مدیران‌ها‌یژگیو(‌یکی‌از‌ب

در‌سطح‌سازمان‌است.‌شواهد‌تجربی‌بیانگر‌آن‌است‌که‌آنان‌تمایل‌چندانی‌‌ها‌پژوهشکاربرد‌

به‌انجام‌پژوهش‌در‌سازمان‌تحت‌امر‌خود‌ندارند‌و‌چنانچه‌تمایلی‌نشان‌دهند‌فرایند‌تحقیق‌

گردد،‌پژوهش‌حاضر‌از‌‌یمی‌محقق‌که‌موجب‌پشیمان‌شود‌یمآنقدر‌طولانی‌و‌بوروکراتیک‌

‌این‌لحاظ‌نیز‌با‌چنین‌محدودیتی،‌همراه‌بوده‌است.‌

‌
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