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 چکیده

 بر اطلاعات آوری فن تاثیرگذاری در شده ادراک سازمانی عدالت میانجی نقش تحلیل پژوهش، این انجام از هدف         

 که است کرمانشاه استان نور پیام دانشگاه کارکنان از نفر 974 لشام پژوهش این آماری جامعه. باشد می کارکنان توانمندسازی

. شدند انتخاب 1343 سال اول نیمه در نمونه عنوان به کوکران فرمول استفاده با و ساده تصادفی صورت به نفر 212 ها آن بین از

 ؛(2443) سلیمان و سیمون اتاطلاع آوری فن   نامه پرسش از ها، داده آوری جمع جهت. است همبستگی نوع از پژوهش این

 ،(1344) اردلان امید کارکنان توانمندسازی   نامه پرسش و( 1443) مورمن و نیهوف شده ادراک سازمانی عدالت   نامه پرسش

 .هستند برخوردار خوبی پایایی و محتوایی روایی از گیری، اندازه ابزارهای که بود آن از حاکی ها   نامه پرسش بررسی. شد استفاده

 و خطی رگرسیون تحلیل از حاصل نتایج. شدند واقع تحلیل و تجزیه مورد پژوهش های داده LISREL و SPSS افزار نرم توسط

 و کارکنان توانمندسازی و شده ادراک سازمانی عدالت متغیرهای بر اطلاعات آوری فن که داد نشان% 49 سطح در گام به گام

  که داد نشان ها بررسی نتایج دیگر سوی از. دارند داری معنی و مثبت تأثیر کارکنان یتوانمندساز بر شده ادراک سازمانی عدالت

 چنین هم. باشد می میانجی نقش دارای کارکنان توانمندسازی بر اطلاعات آوری فن تأثیرگذاری در شده ادراک سازمانی عدالت

 مطلوب برازش از حاکی نتایج که شد تفادهاس ساختاری معادلات مدل از پژوهش مفهومی مدل آزمون جهت پژوهش این در

 .است شده ارایه تجربی مدل عنوان به دلیل همین به و بود مدل

 

 .ساختاری معادلات مدل کارکنان، توانمندسازی شده، ادراک سازمانی عدالت ، اطلاعات، آوری فنهايكليدي:واژه
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 مقدمه -5

انجامد. دانش  تر شدن محتوای مشاغل می نش و آگاهی کارکنان و نیز غنیبه افزایش دا 1اطلاعات آوری کارگیری فن به

آوری اطلاعات در آن حاکم باشد، کارکنان  هایی که فن شود چرا که سازمان ها بر سازمان می ای آن کارکنان موجب تسلط حرفه

های اطلاعاتی به تسهیل کنترل و  ستمطور خاص سی آوری اطلاعات و به کارگیری فن از قدرت و توانایی بیشتری برخوردارند. به

حساب  انجامد و از این طریق حیطه نظارت مدیران، برخلاف ساختارهای سنتی که یک محدودیت به نظارت بر سازمان می

دهد و از این  تواند گسترش یابد. گسترش حیطه نظارت، تعداد مدیران سطوح میانی و کارشناسان را کاهش می آمد می می

آوری اطلاعات از طریق مهندسی مجدد  یابد. همچنین فن های میانی سازمان تقلیل می وح مدیریتی در بخشطریق تعداد سط

انجامد. که در نهایت، کاهش نیروی  به تقلیل فرآیندها، کاهش زمان انجام کارها و تعداد منابع انسانی در سطح عملیات می

های مکانیزه، کارایی مدیران و  کارگیری سیستم از طریق به انسانی در سطح عملیات در کنار گسترش حیطه نظارت مدیران

گونه که بیان شد این امر به کاهش تعداد مدیران سطوح میانی و سطوح  دهد. همان گیری ارتقا می طور چشم سازمان را به

علاوه بر اثر روی  ات،آوری اطلاع (. استفاده از فن1311انجامد)صرافی زاده،  مدیریت میانی و در نتیجه مسطح شدن سازمان می

سازی عملیات  آوری اطلاعات موجب توسعه و بهینه ها را هم تغییر داده است. فن طبیعت کار و محیط کار، نحوه رقابت سازمان

ها، فرصت سودآوری حتی در قیمت  های داخلی و تسریع در امر تولید شده است. کاهش هزینه ها، کاهش هزینه داخلی سازمان

را نیز ممکن ساخته است. با سرعت عمل در رساندن محصول به بازار، دسترسی به سود و خدمات حصولات تر برای م پایین

آوری اطلاعات به یاری فرآیندهای بازاریابی و فروش آمده و سرعت عمل در بازاریابی خصوصاً در  دهد. فن تر رخ می سریع

شود بهبود بخشیده است)زرگر،  ها می ن فرصتجدید موجب کاهش قیمت و پایمال شدو خدمات مواردی که محصولات 

هستند. با توجه  یریتیخود در تمام سطوح مد یمنابع سازمان یبرا ریزی برنامه یازمند، نیامروز یایدر دن ها لذا سازمان(. 1311

به  یرناگزها  سازمان ی،جهان یرقابت در بازارها یشگرفتن عرضه بر تقاضا و افزا یشیشدن، پ یبه روند روبه گسترش جهان

. رسد یبه نظر م یضرور یلازم از جهات مختلف امر یکار وجود آمادگ ینانجام ا رایخواهند بود و ب یجهان یبه بازارها یوستنپ

اطلاعات اشاره کرد که با استفاده از آن  یآور توان به عامل فن می یآمادگ ینمورد استفاده جهت کسب ا یترین ابزارها از مهم

 های فوق بایستی پرسید  با توجه به گفته .(1311د )تقوی فرد و همکاران، کن یرا ط یرمس ینتر ا ر چه سریعبود، ه دقادر خواه

و نشر  یرهذخ ،دهی سازمان ی،عنوان گردآور اطلاعات را به یآور فن( 1419) 2چیست؟ لانگلی و شاین آوری اطلاعات فن

تارخ و امی . پذیرد یصورت م یو مخابرات ای یانهاستفاده از ابزار راکه با  داند میعدد  یامتن  یر،اطلاعات، اعم از صوت، تصو

فعال بر  های سیستم یبانیو پشت سازی بهینهاست که در جهت  ییو ابزارها ها یکاطلاعات شامل مجموعه تکن یآور فن( 1311)

بر  یمبتن یاطلاعات های ستمیس یریتو مد یگسترش، اجرا، نگهدار ی،شامل مطالعه، طراح یناطلاعات و دانش، همچن یتمحور

 (2443) 3مانیو سل مونیس. با توجه به تعاریف فوق است یانهرا افزاری سختو  افزاری نرم یکاربردها خصوص بهو  یانهرا

از مسائل مربوط به استفاده از  یوترها، آگاهیدر استفاده از کامپ یشخص ینترنت، شایستگیا یتاهمرا شامل  اطلاعات یآور فن

 ا در نظر گرفت. یوترهکامپ

طور غیرمستقیم از  آوری اطلاعات نیز به فن( 2443) 9کلاگ و آنجالیهمچنین با توجه به مطالب فوق بایستی گفت که 

سازمانی و بازار کار(، بر فراگرد تحقق عدالت  دهی روابط شغل و شاغل و ارتباطات درون طریق تأثیر بر ساختار سازمانی، )شکل

 حضور زندگی های جنبه بیشتر در و است جامعه با آمیخته مفهوم  یک عدالت (2449) 1لین و هانگ رد.گذا تأثیر می 9سازمانی

های  جنبه (2443) 7فرمر و همکاران باشد. همراه عدالت با باید هر کاری پیامدهای که است رایج ما فرهنگ در باور این .دارد
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 سازمانی عدالت عنوان با و یابد می مفهوم نیز سازمان در نتیجه در کند عدالت نقش بسیار مهمی را در حیات سازمانی بازی می

عدالت  است. مرتبط سازمان در کاری انصاف از کارکنان ادراک با سازمانی عدالت( 2449) 1آرای و همکاران. شود می یاد آن از

 .ها رفتار شده است صورت عادلانه با آن هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند به کند که باید با چه شیوه سازمانی بیان می

4گبرنگری توسط ابتدا سازمانی عدالت ابتدا قبل از هرچیز باید گفت که واژهلذا بایستی پرسید عدالت سازمانی چیست؟ 
 

ت و عدال است. مرتبط سازمان در کاری انصاف از کارکنان ادراک با سازمانی عدالت وینظر  است، به شده گرفته کار ( به1417)

 ها رفتار شده است. عادلانه با آن صورت هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند به کند که باید با چه شیوه سازمانی بیان می

 برخورد چگونگی و برابری از کارکنان عدالت در سازمان بیانگر ادراک کارکنان از رفتار منصفانه سازمانی استادراک به عبارتی

( 2444) 14کروپانزانو و زینتا(. 2412)اکبری و همکاران،  قراردهد. تأثیر راتحت کار در مرتبط متغیرهای رسای تواند می منصفانه

ای به عدالت  ( یک بعد دیگر به نام عدالت مراوده2449) 11دی کرمر ای. یهعدالت رو یعی،عدالت توزعدالت را به دو قسم دانست 

 ( دریافت که عدالت سازمانی شامل سه قسم به شرح زیر است2444) 12اسدانایلماز و تسازمانی اضافه کرد. در نتیجه درسال  

 برابری نظریه از گرفته نشات توزیعی ( عدالت2411) 13ویلیامسون و ویلیامزای.  و عدالت مراوده ای عدالت توزیعی، عدالت رویه

19آدامز
دیگر همان سیستم پاداش  عبارت ه( ب2444) 19پردازد. لانگ و خانگ پیامدها می از شده ادراک انصاف بوده و به 

17توزیعی عدالت که داشت توجه ( البته باید1441) 11فلاگرو کورپانزانو .سازمانی است
 ها پرداخت بودن عادلانه به محدود فقط 

 و مزایا کاری، های برنامه ها، تنبیه ها، پاداش ارتقاها، قبیل از سازمانی، پیامدهای از ای گسترده مجموعه بلکه شود، نمی

 استفاده مورد های روش بودن عادلانه بر که است ای گسترده مفهوم 11 ای عدالت رویه گیرد. می بر در را نیز عملکرد های ارزیابی

 فرصت یا نظر اظهار حق طرفی، بی به توان می ای رویه عدالت اصول میان کند. در امکانات اشاره می نحوه توزیع تصمیمات برای

دانشمندان دو جنبه برای  (. 2447 ، 14نباتچی و همکاران)نمود  اشاره تصمیمات در شارکتم و سخنان شدن شنیده برای

که تصمیمات  پردازد اند: جنبه ساختاری و جنبه اجتماعی. جنبه ساختاری به بررسی این امر می در نظر گرفته ای عدالت رویه

گیرندگان با کارکنان  ت رفتار بین شخصی تصمیمچگونه باید اتخاذ گردد که منصفانه به نظر برسد و جنبه اجتماعی کیفی

 رفتارهای کیفیت به 21ای عدالت مراوده(. 2444 ،24گرینبرگ و بارون) گیرد سازمان را به منزله یک عامل کلیدی در نظر می

ت بین بودن ارتباطا گیرد و همچنین به منصفانه قرار می ها آن معرض در تصمیم اتخاذ از بعد و قبل فرد، یک که فردی بین

  (.2447 ،22پول) اشاره دارد های سازمانی شخصی مرتبط با رویه

ها  ها در گروه توجه ویژه به نیروی انسانی و ارضای نیازهای آن موفقیت سازمانبا توجه به مطالب فوق بایستی گفت لذا 

به همین دلیل  .شوند حسوب میها، منشأ هرگونه تحول و نوآوری در سازمان م های بنیادی سازمان است. منابع انسانی سرمایه

و  دارد ها آن اهداف پیشبرد و سازمان موفقیت در اساسی چرا که نقشی دهند ترویج را انصاف و ها بایستی عدالت سازمان این

شود که از مخالفت کارکنان با  احساس توانمندی در کارکنان باعث این می .سازد می توانمند را نوبه خود،کارکنان این کار به

 قبل از هر چیز(. لذا 1317ر و تفاوت آنان در برابر قدرت او کاسته و در جهت حمایت با مدیر پیش روند. )وتن و کمرون، مدی
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و  یصنعت یسابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازی به دموکراسیست؟ ابتدا باید گفت که چ 23یدسازنتوانم یدپرس یستیبا

 ین. اگردد یم جامع بر یفیتک یریتمشارکت و مد سازی، یمت ینمان تحت عناوساز های گیری یمنمودن کارکنان در تصم یلدخ

( مورد بسط و گسترش 1411) 29چون کانگر و کاننگو پردازانی یهسرعت موضوع روز شد و توسط نظر به 1414اصطلاح در سال 

های مدیران تبدیل  یکی از دغدغهعنوان  اخیر، توانمندسازی کارکنان به یها در دهه(. 2444، 29)سیگلرو و پارسون قرار گرفت

به زیردستان خود اعتماد کنند؛ در واقع شرایط  یدبا یرانسرعت افزایش یافته است. بنابراین مد شده؛ زیرا حجم کاری مدیران به

طوری که امروزه  کند. به کارکنان می انمندسازیها بیش از هر چیز دیگری مدیران را وادار به تو کاری و رقابت سازمان

اند؛ که منجر به بالندگی نیروی انسانی و  آورترین رویکردهای توسعه منابع انسانی دانسته انمندسازی کارکنان یکی از اعجازتو

شود. توانمندسازی یک حرکت دائمی است و اهمیت آن همواره رو به افزایش است؛ چراکه اساس توسعه در کسب و  سازمان می

ها نیازمند افرادی  نتماعی، دستاوردهای تکنولوژی و تقاضای محیط رقابتی است و سازماکار امروز، همگام بودن با تغییرات اج

ها را بیابند و بتوانند محصولات و خدمات خود را  هستند که بتوانند بهترین استفاده از تکنولوژی پیشرفته را ارائه دهند، نوآوری

افراد  یستگیشا یتتقو یندتوانمندسازى عبارت است از فرا( 1411) 27(. از نظر کانونیو و کانگر2444، 21)اسمیتبهبود بخشند.

ها با کمک اقدامات  ها شده و تلاش در جهت رفع آن قدرتی در آن که باعث احساس بییطی شرا یشناسائ یقسازمان از طر

کند.  میان کمک ها در سازم آن یتکه به کفا یو تدارک اطلاعات یهته یز،و ن یررسمیغ از فنون گیری بهرهبا  ینو همچن یرسم

ند. ا هکردیف تعر کنند یمافرادی که در سازمان کار  ینقدرت ب یمتقس یندتوانمندسازی را فرآ( 2441) 21هانویچ و همکاران

باشد.  ها می سالاری در سازمان ترین تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوان توانمندسازی کارکنان، محوری

تر و بدون اتلاف منابع به اهداف نایل شوند. توانمندسازی موجب  شود تا مدیران و سازمان سریع ب میتوانمند کردن افراد موج

(. 1311شود که کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کارکردن در آن به خود ببالند)عبدالهی و نوه ابراهیم،  می

 یف)وظا خواهند یم تا آنان آنچه را که خود داطلاعات لازم را فراهم آور و یافراد آزاد یبرا یتوانمندساز (1371) وتن و کمرون

. پوررشیدی و انجام دهند خواهیم یکه آنچه را ما م یمآنان را وادارکن ینکها یجاه انجام دهند ب آمیز یتموفق یا گونه ( بهیسازمان

زه و توانا به مدیران این امکان را خواهد داد که در توانمندسازی با پرورش کارکنان با انگیلذا باید گفت که  (1342) همکاران

با توجه به تعاریف  طور مناسب عمل نموده، موجبات برتری رقابتی سازمانشان را فراهم آورند. های محیط رقابتی به برابر پویایی

 24میشرا و اسپریزیتر چونهم یتوسط دانشمندان، تا به امروز ینهزماین در نیز  زیادی یمطالعات تجربفوق در باب توانمندسازی 

یستگی، احساس شااند از:  بعد مهم در سازمان است که عبارت 9ها دریافتند که توانمندسازی دارای  ( صورت گرفته و آن1441)

( 1344یگران. آقای اردلان )احساس داشتن اعتماد به دو  داری یمعناحساس ، احساس مؤثر بودن ،احساس داشتن حق انتخاب

 ی،و بازده یدتول یشافزا یبه معن) عملکرد کارکنان یفیتبهبود کبعد به شرح زیر است:  7انمندسازی دارای دریافت که تو

اعمال نفوذ فرد در کنترل  یبه معن) کارکنان یکار یو آزاد باشد(؛ استقلال یم یرهو غ ینهکاهش هز یفیت،بالابردن ک

) به  کارکنان یدانش و اگاه (، افزایشدر کار اشاره دارد یاظر و داشتن حق رنعمل، اظهار یخود، آزاد یشغل های یتموقع

است(؛ وجود م ییها ها، اقدامات و ارزش ها، روش دستورالعمل ین،به شکل اسناد و مدارک، قواناشاره دارد که ها  دانش در سازمان

. پذیرد یصورت م یشکال مختلفکارکنان به ا یتنوع شغل یشافزا)به این نکته توجه دارد که کارکنان یشغل یها فرصت افزایش

همزمان  طور بهچند کار  یا یک توانند یم ییها به تنها داشته باشند آن یارانجام کار را در اخت یکه افراد اطلاعات لازم برا یوقت

در  حق یذ یفرد یانسان سازمان) به این نکته اشاره دارد که کارکنان گیری یمتصم یتمسئول (؛ افزایشانجام دهند

 یها مختلف به شکل یها سازمان های یمانکار کرد که تصم توان ینکته نم یناچرا که ها است.  مختلف سازمان های گیری یمتصم
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که بتوانند با مشارکت در  یمها قائل شو آن یحق برا یدجهت با ینو از ا گذارد یکارکنان و شهروندان تأثیر م یگوناگون بر زندگ

شرکت در  یکارکنان برا یلتما)به  کارکنان یخودکنترل (؛ افزایشدخالت کنند شیسرنوشت خو ییندر تع ها یریگ میتصم

 کارکنان یا حرفه اشاره دارد( و توسعه یگرانو بدون مراقبت د یخودمختار ای یوههدف و کارکردن به ش یینتع ها، گیری یمتصم

رشدکند،  یرد،بگ یادکه به هرفرد اجازه دهد  یدمارا فراهم ن یطیمح یدبا رهبر یدجد یها در سازمان)به این نکته اشاره دارد که 

 (شود یمو در کارها سه یابدتوسعه 

اطلاعات جهت رسیدن به اهداف   آوری در عصر حاضر، توجه به فن با توجه به مطالب فوق در نهایت بایستی گفت که

ها را به نوعی تحت تأثیر قرار  نب سازمانآوری تمامی جوا رشد سریع فناست. آنچنان که   ناپذیر سازمانی امری ضروری و اجتناب

آوری باعث شده که کارهای سازمانی روبه سوی تغییراتی شگرف پیش رود، و این خود، تغییرات  فندر تغییرات سریع این داده، 

مانند از طرف دیگر، کارکنان سازمان نیز . است  ها ایجاد کرده های موردنیاز افراد و اعضای سازمان شدیدی در نوع مهارت

ها نیز جهت رسیدن به اهداف، امری ضروری و غیر  آیند که توجه به آن اطلاعات یکی از منابع بسیار مهم سازمان به شمار می

ها به کیفیت و توانمندی این عامل مهم بستگی دارد؛  توان اشاره نمود، بقاء و حیات سازمان که می طوری  باشد به قابل انکار می

شود که کارکنان وظایف  لذا توانمندسازی باعث میآورد.   انمند است که سازمان توانمند را به وجود میزیرا نیروی انسانی تو

ها و موانع را کنار  ها، محدودیت خواهند کارکنان را توانمند سازند باید کنترل خوبی انجام دهند. مدیرانی که می محوله خود را به

 کارکنان، یتوانمندساز یارتقا یبرابه عبارتی ها برقرار نمایند.  کلمه را بین آن بگذارند و عدالت سازمانی را به معنای واقعی

 .اهتمام ورزند یکار یطدر محازمانی ها بر استقرار و گسترش عدالت  سازمان  که است  یضرور

آیا  های، محققین در این پژوهش گسترده و بررسی جامع، در صدد پاسخ به این پرسش هستند که: با توجه به گفته

؟ یا کند نقش میانجی را ایفا تواند میکارکنان  یاطلاعات بر توانمندساز یآور فن یرگذاریادراک شده در تاث یعدالت سازمان

 خیر

شود.  ارایه می است، گرفته صورت کشور خارج و داخل در پژوهش موضوع با رابطه در که تحقیقاتی از ای نمونه در ادامه،

پرداختند. نتایج نشان داد که  اطلاعات و ارتباطات بر عدالت سازمانی یآور بررسی تأثیر فن( به 1342و همکاران ) صمیمی

( به بررسی 1311(؛ دیانتی )1341یایی )اول(؛ 1342اثر دارد. سربلند و مخلوقی ) فناوری اطلاعات و ارتباطات بر عدالت سازمانی

اطلاعات و توانمندسازی  یآور که بین فنداد نتایج نشان  .پرداختندتوانمندسازی کارکنان  واطلاعات  یآور فن رابطه بین

عدالت  ینب رابطه بررسیبه  (1341، حیدری پور و کمالیان )(1342و همکاران ) ناظمی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

 هکارکنان رابط یمندسازتوانادراک شده و  یعدالت سازماننتایج نشان داد که بین کارکنان پرداختند.  یو توانمندساز یسازمان

در تحقیقی ( 1313) یفراهان ؛ مزیدآبادی(1311) ییاراحمد یسرتیپ؛ (1314) یفلاح؛ (1341) یوجود دارد. قاسم یدارامعن

 یآوری اطلاعات بر توانمندساز که فننتایج نشان داد . ندکارکنان پرداخت یآوری اطلاعات بر توانمندساز فننقش  اتبه تأثیر

به  یقیدر تحق( 2412) 32( و کریمی و رحمان2412) 31(؛ سیددانش و زمانی2419) 34اوزیر و همکاران رد. اثر داکارکنان 

ادراک شده بر  ینشان داد که عدالت سازمان یجنتابر توانمندسازی کارکنان پرداختند. ادراک شده  یتأثیر عدالت سازمان یبررس

عدالت  ینرابطه ب( به بررسی 2414) 39( و کمالیان و همکاران2419) 33. الوندی و همکارانکارکنان مؤثر است یتوانمندساز

رابطه کارکنان  یتوانمندسازو ادراک شده  یعدالت سازمانبین نشان داد که  یجنتا پرداختند.کارکنان  یتوانمندساز و یسازمان

اطلاعات بر عدالت  یآور فن تأثیر یبه بررس یقیدر تحق( 2412) 31(؛ پاتریک2413) 39دهقانی و میرهادی .معناداری وجود دارد

. ناصر الراجه و ادراک شده مؤثر است یاطلاعات بر عدالت سازمان یآور نشان داد که فن یجادراک شده پرداختند. نتا یسازمان
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پرداختند.  کارکنان توانمندسازی برآوری اطلاعات  تأثیر فن( در تحقیقی به بررسی 2411) 31( و قاده و  مولهم2413) 37الهمیم

  کارکنان مؤثر است. یاطلاعات بر توانمندساز یآور که فنج نشان داد نتای

های زیر ابعاد متغیرها نیز  های پژوهش به شرح زیر است. باید یادآور شد که در فرضیه با توجه به مدل پژوهش فرضیه

 اند. جداگانه بررسی شده طور هر کدام به

 ک شده تأثیر دارد.آوری اطلاعات بر عدالت سازمانی ادرا فرضیه اول: فن

 فرضیه دوم: عدالت سازمانی ادراک شده بر توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد.

 آوری اطلاعات بر توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد. فرضیه سوم: فن

آوری اطلاعات بر توانمندسازی کارکنان نقش میانجی را  فرضیه چهارم: عدالت سازمانی ادراک شده در تأثیرگذاری فن

 رد.دا

 

 پژوهش مفهومی مدل: 5نمودار

 پژوهش روش -2
جامعته  استت.   همبستتگی  نوع از ها، داده گردآوری نحوه نظر از و است کاربردی تحقیقات نوع از هدف  نظر از پژوهش این

کتوکران،   است. نمونه آماری با توجه به فرمتول  نفر از کارکنان دانشگاه پیام نور استان کرمانشاه 974آماری این پژوهش شامل 
آوری اطلاعتات   فتن    نامته  ها از پرسش برای گردآوری دادهاست.  بوده ساده تصادفی روش به افراد انتخاب نفر تعیین شده و 214

کته   ،(1443) 94و مورمن هوفینعدالت سازمانی ادراک شده    نامه سؤال و پرسش 1، که مشتمل بر (2443) 34مانیو سل مونیس
سؤال بوده، استفاده شده است.  21که مشتمل بر  (1344اردلان ) یدامتوانمندسازی کارکنان    مهنا سؤال و پرسش 24مشتمل بر 

گیری، ابتدا از روایی محتوا  با استتفاده از ستایر مطالعتات انجتام شتده و ادبیتات        در این پژوهش جهت تعیین روایی ابزار اندازه
توسط جمعی از استادان    نامه های مورد نظر در پرسش یصهسازی شده و سپس توان سنجش خص مرتبط با موضوع پژوهش بومی

دانشگاهی مورد تأیید قرار گرفت. سپس برای تعیین اعتبار سازه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که نتایج نشان از این بود 
،   نامته  تعیتین پایتایی پرستش    منظتور  بود که نشان از روایی مناسب ابزار ستنجش بتود. بته    9/4بالای  ها که بار عاملی تمام گویه

بته   1بته شترح جتدول       نامه و با ضریب آلفای کرونباخ برای عوامل مختلف پرسش SPSSافزار  سازگاری درونی آن با کمک نرم
 .دست آمد
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 آلفا ضریب محاسبه نتایج. 5جدول

 مطالعه مورد نمونه دموگرافیک های ویژگی .2جدول

 گروه )درصد( ويژگي

 %(52مرد ) %(52زن  ) جنسیت

 %(2سال  ) 24بالاتر از  %(52) 04-23 %(32) 30-03 %(33) 55 – 33 %(2سال ) 55زیر  سن

 %(44فوق لیسانس و بالاتر ) %(54لیسانس ) %(41فوق دیپلم ) %(5زیردیپلم و دیپلم ) مدرک تحصیلی

 %(2سال ) 0بالای %(52سال ) 3-0 %(42سال ) 5-3 %(32سال ) 4 – 5 %(53سال ) 4کمتر از  سابقه خدمت

 ها افتهي
جهتت تستت   )رگرسیون خطی و گام به گتام( و   SPSSافزار  نرمدر این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل فرضیات پژوهش از 

 استفاده شده است  یزرلافزار ل پژوهش از نرم یمدل مفهوم
 فرضیات بررسي و متغیرها بین روابط .3جدول

 فرضیه  چهارم فرضیه  سوم فرضیه  دوم فرضیه اول شرح

 گام به گام خطی )مستقیم( خطی )مستقیم( خطی )مستقیم( نوع ارتباط

 %9 %9 %9 %9 سطح خطا

 212 212 212 212 (N)تعداد 

 141/4 222/4 111/4 213/4  (R)مقدار 

R)مقدار 
2
)  431/4 494/4 433/4 144/4 

)مقدار 
2

 R ) 432/4 499/4 421/4 444/4 

 411/7 194/14 473/7 799/7 (F)نسبت 

β 141/4 222/4 111/4 
POJ149/4 

IT 193/4 

value-P 449/4 441/4 441/4 444/4 
POJ449/4 

IT 431/4 

 %49 %49 %49 %49 سطح اطمینان

 H1 H1 H1 H1 ید شدهفرضیه  تأی

با توجه به سطح ادراک شده  یآوری اطلاعات بر عدالت سازمان فنبیانگر آن است که  فرضیه اولهای حاصل از بررسی  یافته
که بیانگر  H1  باشد. یعنی، فرضیه داری می معنا  % دارای تأثیر49%( و با اطمینان 9و سطح خطای قابل قبول ) 449/4داری  معنا

 گیرد.  ست، مورد تأیید قرار میوجود اثر ا

با توجته بته    عدالت سازمانی ادراک شده بر توانمندسازی کارکنانبیانگر آن است که  فرضیه دومهای حاصل از بررسی  یافته
که بیانگر  H1باشد. یعنی، فرضیه  یم یدار معنا  تأثیر% 49%( و با اطمینان 9و سطح خطای قابل قبول ) 441/4داری  سطح معنا

 گیرد.  د اثر است، مورد تأیید قرار میوجو
بتا توجته بته ستطح      کارکنتان  یآوری اطلاعات بر توانمندساز فنبیانگر آن است که سوم  فرضیه های حاصل از بررسی  یافته

د که بیانگر وجو H1باشد. یعنی، فرضیه  یم یدار معنا  تأثیر% 49%( و با اطمینان 9و سطح خطای قابل قبول ) 441/4داری  معنا
 گیرد.  اثر است، مورد تأیید قرار می

آوری اطلاعتات   فتن  گذاریادراک شده در تأثیر یعدالت سازمانبیانگر آن است که  فرضیه چهارمهای حاصل از بررسی  یافته
 د؟را دارمیانجی کارکنان نقش  یبر توانمندساز

 آوری اطلاعات فن 
ادراک  یعدالت سازمان

 شده

توانمند سازی 

 کارکنان
 کل عوامل

 11/4 44/4 17/4 11/4 نباخآلفای کرو
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استت و   141/4ادراک شده  یعدالت سازمانثیر آن بر به تنهایی وارد معادله شده که تأآوری اطلاعات  فنبا توجه به فرضیه اول، 
به تنهایی وارد معادله شده که تتأثیر آن بتر   ادراک شده  یعدالت سازمانر است. با توجه به فرضیه دوم، اد از نظر آماری هم معنا

به تنهایی وارد اطلاعات  آوری فنر است. و با توجه به فرضیه سوم، اد است و از نظر آماری هم معنا 222/4 کارکنان یتوانمندساز
 یعتدالت ستازمان  استت. در نهایتت    دار امعنت است و از نظر آماری هم  111/4 کارکنانی توانمندسازمعادله شده که تأثیر آن بر 

استت و از   213/4کارکنان  یتوانمندسازها روی هم بر  شود که اثرات آن وارد معادله میآوری اطلاعات  فنهمراه با ادراک شده 
و کمترین  بیشترین هم، رویجا که  دارند، زیرا و از آن همپوشی با که دهند میاین دو متغیر نشان  است،  دارامعنری هم نظر آما

( دارد. پس بایستی 193/4) اطلاعات آوری ( و فن149/4) ادراک شده یعدالت سازمانبه ترتیب  ،کارکنان یتوانمندساز بر را، اثر
تأثیر داشته باشد، امتا ایتن درحتالی     کارکنان یتوانمندسازبر  (149/4)تواند، به مقدار  می ادراک شده یعدالت سازمانگفت که 

عتدالت   متغیتر  باشتد. بنتابراین   داشتته  تتأثیر  کارکنتان  یتوانمندساز بر( 193/4) مقدار به تواند، اطلاعات می آوری است که فن
 213/4 را افزایش داده و به کارکنان  یتوانمندساز بر لاعاتاط آوری فن اثر تواند عنوان نقش میانجی می بهادراک شده  یسازمان

 .شود می تأیید چهارم فرضیه لذا. ارتقاء دهد

 مدل معادلات ساختاری

 

 (EE)کارکنان  یتوانمندسازو  (POJ)ادراک شده  یعدالت سازمان، IT))آوری اطلاعات  استاندارد: فن ساختاری . مدل معادلات2نمودار

 

 (EE)کارکنان  یتوانمندسازو  (POJ)ادراک شده  یعدالت سازمان، IT))آوری اطلاعات  داری بین فن عنی.ضرایب م3نمودار



 اجتماعی علوم مطالعات فصلنامه

 501-39، صفحات 5331  پاییز، 3، شماره 2دوره 

142 

 

کته   نشده است، با توجه به ایتن  دار معنی 49/4داری  و سطح معنی 31/41دهد که مقدار کای اسکویر  نتایج حاصل نشان می
باشتد   ها است و نشان دهنده برازش ضعیف متدل متی   دل و دادهاگر مقدار کای اسکویر معنادار باشد، نشان دهنده تفاوت بین م

توان، عنوان داشت که مدل از بترازش   داری آزمون کای اسکویر می لذا در این پژوهش با توجه به عدم معنی ؛(1311 کلانتری،)
91) چنین شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریتب  قابل قبول برخوردار بوده است. هم

RMSEA،)  نیکتویی  و شتاخص 
92) برازش

GFI)، نشان دهنده انطباق مطلوب بتین متدل ستاختاری شتده )متدل بته تصتور         42/4و  421/4ترتیب با مقدیر  به
توان الگوی مناسب را برای ساختار مرتبط با توانمندسازی کارکنان عنتوان   های تجربی فراهم گردیده است و می درآمده( با داده

طراحی گردیده و برازش مطلتوب،  کارکنان  یتوانمندسازلات ساختاری، الگویی مناسب در زمینه رو با تأکید بر معاد نمود. از این
در کارکنتان   یتوانمندسازآوری اطلاعات و عدالت سازمانی ادراک شده با  معرف الگویابی معادلات ساختاری با تاکید بر ابعاد فن

NFIانتد از:   مربوط بته بترازش متدل عبتارت     های کرمانشاه است. سایر شاخص استان دانشگاه پیام نور
 شتده  نترم  شتاخص ) 93

99برازندگی(؛ 
NNFI (؛     نترم  شاخص)نشتده برازنتدگیRMSR

91باقیمانتده( و   میتانگین مجتذورات   ریشته  شتاخص ) 99
RFI 

97باشد و  )شاخص مناسب ارتباطی( می
CFI برختوردار  ب مناست  بترازش  از متدلی  کته  صورت بدین برازش( ای )شاخص مقایسه

و در نهایتت شتاخص    باشتد  % 9کمتتر از    RMSRچنتین   % بیشتتر، و هتم  44از  RFI ،CFI ،NNFI  ،NFIیزان م که است
χ2

/df آورده شده است. 9در جدول  ها (. که نتایج این مقدار از شاخص1311)کلانتری، هرچه کمتر باشد بهتر است 

 پژوهش مدل برازش های شاخص. 9جدول

 وضعیت فعلی معیار سنجش شاخص

χ2 41,31 وت فراوانی مورد انتظار و مشاهده شدهتفا 

df 12 تر از صفر بزرگ 

χ
2
/df 2≤ χ

2
/df ≤ 4 1,97 

RFI  49 %44بیشتر از% 

CFI  41 %44بیشتر از% 

NNFI  42 %44بیشتر از% 

NFI  41 %44بیشتر از% 

RMSR 421 %9 از کمتر% 

 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم و کل متغیرها بر يکديگر5جدول

 روابط

 اثرات کل اثرات غیر مستقیم اثرات مستقیم

ضریب 

 ساختاری
t داری معنی 

ضریب 

 ساختاری
t داری معنی 

ضریب 

 ساختاری
t داری معنی 

IT 
 

POJ 
 دار معنی 42/9 91/4 --- --- --- دار معنی 42/9 99/4

POJ 
 

EE 
 دار معنی 93/2 77/4 --- --- --- دار معنی 93/2 14/4

IT 
 

EE 

 دار معنی 17/7 11/4 دار معنی 41/9 99/4 دار معنی 44/2 92/4
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است و با توجته بته    99/4آوری اطلاعات  بر عدالت سازمانی ادراک شده،  ، اثر مستقیم متغیر فن9اساس اطلاعات جدول بر
 ادراک شتده  یزمانعدالت سااثر غیرمستقیمی بر  اطلاعات آوری گردد که متغیر فن این ضریب معنادار است. ملاحظه می tآماره 

سنجیده شتد، کته بتا توجته بته       14/4بر توانمندسازی کارکنان برابر  ادراک شده یعدالت سازمانندارد. در ادامه اثر مستقیم بر 
بتر توانمندستازی کارکنتان اثتر      ادراک شتده  یعتدالت ستازمان  کته   گردد می ملاحظه هم این تأثیر نیز معنادار است، باز tآماره 

باشد که با توجه به  می 92/4، برابر کارکنان یتوانمندسازآوری اطلاعات بر  و در نهایت اثر مستقیم متغیر فن غیرمستقیم ندارد.
 یتوانمندستاز آوری اطلاعتات بتر    اثر غیرمستقیم متغیتر فتن   که گردد می ملاحظه طرفی باشد. از این ضریب معنادار می tآماره 

آوری اطلاعتات بتر    باشتد. اثتر کتل متغیتر فتن      این ضریب نیتز معنتادار متی    tماره باشد که با توجه به آ می 99/4، برابر کارکنان
 از حاصتل  نتتایج  کته  آنجتا  از و ستویی  از: گفت باید چهارم فرضیة برایباشد که معنادار است.  می 11/4کارکنان  یتوانمندساز

 چنتین  هتم  و دارد معناداری و مستقیم رتأثیادراک شده  یعدالت سازمان بر اطلاعات آوری فن داده، نشان ساختاری مدل تحلیل
 یعدالت سازمان گری میانجی نقش نتیجه در دارد. معنادار و مستقیم تأثیرکارکنان  یتوانمندساز برادراک شده  یعدالت سازمان
 یمغیرمستتق  تتأثیر  کته  طوری به گرفت، قرار حمایت موردکارکنان  یتوانمندساز و اطلاعات آوری فن بین رابطه درادراک شده 

 از تتر  بتزرگ ( 99/4 = غیرمستتقیم  تأثیرادراک شده ) یعدالت سازماننقش  با حضورکارکنان  یتوانمندساز بر اطلاعات آوری فن
 است.( 92/4=  مستقیم تأثیرکارکنان ) یتوانمندساز بر اطلاعات آوری فن مستقیم تأثیر

 گیری نتیجه-3
 های گذاری سرمایهطوری که اکثر کشورها،  به .رار گرفته استآوری اطلاعات در کشورهای مختلف بسیار مورد توجه ق فن

ادراک شده در  یعدالت سازمان یانجینقش م یلتحلپژوهش حاضر، تلاشی برای . اند دادههنگفتی در این زمینه انجام 

حاصل از بررسی نتایج . است نور استان کرمانشاه یامپ یها کارکنان دانشگاه یاطلاعات بر توانمندساز یآور فن یرگذاریتاث

استفاده از دار دارد.  تأثیر معنی ادراک شده یعدالت سازمانآوری اطلاعات بر  پژوهش نشان داد که ابعاد فن فرضیه اول

به چند مورد  توان، که از آن جمله می گردد مفیدی می ادراک شده منجر به نتایج یآوری اطلاعات در راستای عدالت سازمان فن

 شود؛ بنابراین، در این حالت آموزش آوری اطلاعات، باعث تغییر در مهارت کاری افراد می ستفاده از فنااشاره کرد. از سویی 

آوری اطلاعات استفاده کرد که کارایی،  از فن ای به گونهشود. از طرف دیگر، باید  کارکنان از اهمیت بیشتری برخوردار می

های  جنبه آوری اطلاعات، طور کلی، توسعه استفاده از فن ه. برسدب  به حداکثر پذیری فخلاقیت، رضایت شغلی و نیز انعطا

کار  به یعنوان یک پشتیبانی کننده قوی برای عدالت سازمان ادراک شده را تحت تأثیر قرار داده و به یمختلف عدالت سازمان

نتایج این  .شود منجر می وری هبهرادراک شده به افزایش  یآوری اطلاعات در عدالت سازمان . در نهایت استفاده از فنرود می

 مطابقت شده انجام (2412) 94( و پاتریک2413) 91؛ میرهادی(1342صمیمی و همکاران ) توسط که تحقیقاتی فرضیه نیز با

 .دارد

را تأیید قرار داد. عدالت سازمانی ادراک شده بر توانمندسازی کارکنان داری  پژوهش، تأثیر معنی فرضیه دومدر 

سازمان خدماتی از نظر ارائه خدمات  ، که یک نور استان کرمانشاه یامپ یها دانشگاهنتیجه گرفت که  توان ه میبراساس این یافت

)مثلاً: جمله دانشگاه آزاد اسلامی( به خدماتی که ارائه  یها دانشگاهو اگر بخواهد نسبت به  فرهنگی، علمی و آموزشی است،

دانش و کارکنان و همچنین  کیفیت عملکردانش توجه کند چرا که با این کار باید به توانمندسازی کارکن دهد ادامه دهد می

  هایی گیری یمتصمکنند  و در قبال  یم بهتری در محیط کار پیدا یکار یاستقلال و آزادکارکنان  یابد؛ یمی آنان افزایش آگاه

 های فرصت کنند؛ کنترلدر محیط کاری  را خود توانند یمخواهند شد؛ همچنین  پذیر تمسئولیکه در سازمان خواهند گرفت 

خواهد شد. اما بایستی گفت که بدون  کارکنان یا توسعه حرفهبهتری را کسب کنند و در نهایت توانمندسازی باعث  یشغل

توان توانمندسازی را عملی کرد، چرا که چرا که عدالت با محیط کاری کارکنان سروکار  توجه کردن به عدالت سازمانی نمی

عدالتی است، عملکرد خود را در کار کاهش  ( آنچنان که اگر کارمندی فکر کند که سازمانش به وی بی1371) رامیم دارد،
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عدالت هر سازمانی عموماً با حضور  یابد. به همین دلیل است که گفته شده خواهد داد و بالطبع عملکرد سازمان کاهش می

که برای افزایش  شود می، پیشنهاد بدون حضور آن. لذا به دانشگاه مربوطهآورد، تا  عملکرد بهتری را به دست خواهد  ی،سازمان

. نتایج حاصل از این فرضیه نمایند یکارکنان، به وضعیت عدالت در سازمان خود توجه بیشتر یتوانمندساز یها شاخصسطح 

(؛ الوندی و 2419) 94و همکاران(؛ اوزیر 1341؛ حیدری پور و کمالیان )(1342و همکاران ) هم، با تحقیقاتی که توسط ناظمی

( انجام 2414) 99(؛ کمالیان و همکاران2412) 93(؛ کریمی و رحمان2412) 92(؛ دهقانی و سیددانش و زمانی2419) 91همکاران

  شد مطابقت دارد.

بررسی شد که نتایج حاصل از آوری اطلاعات بر توانمندسازی کارکنان  فننیز ابعاد  پژوهش فرضیه سومبا بررسی 

نور استان  یامپ یها دانشگاهنتیجه گرفت که  توان داری با هم دارند. براساس این یافته نیز می نشان داد که تأثیر معنی آزمون

 برآن داشته باشد:آوری اطلاعات  فنبا در نظر گرفتن نقش و اثر   کارکنان یتوانمندسازبایستی توجه زیادی به ابعاد  کرمانشاه

آوری اطلاعات در یک سازمان  کارگیری فن به معتقد بود که (1317)وتن و کمرون  رکنانبهبود کیفیت عملکرد کادر بعد 

موجب به حداقل رسیدن خطای انسان در شبکه پردازش اطلاعات سازمان، افزایش سرعت ارائه خدمات به مشتری و از همه 

آوری اطلاعات  کارگیری فن بهدریافت که ( 1317)دانش و آگاهی کارکنان وارث در بعد شود.  تر افزایش رضایت مشتری می مهم

شود و دیگر اینکه خطای  تر می هزینه تر و کم تر، دقیق موجب افزایش دانش و آگاهی کارکنان یک سازمان برای ارتباطات آسان

 دریافت که (1311یم، و نوه ابراه یعبدالهدر بعد توسعه شغلی  یابد. انسان در شبکه پردازش اطلاعات سازمان کاهش می

ساز تغییرات بنیادی در بسیاری از مشاغل  های جدید شغلی و هم زمینه آوری اطلاعات موجب تولید موقعیت کارگیری فن به

آوری اطلاعات و  کارگیری فن بهکه  ( نیز دریافت1314) ینیانو گم یاستقلال و آزادی کاری گودرزدر بعد  خواهد شد.دیگر 

انجامد و از این طریق حیطه نظارت مدیران،  یل کنترل و نظارت بر سازمان میهای اطلاعاتی به تسه طور خاص، سیستم به

تواند گسترش یابد. گسترش حیطه نظارت، تعداد مدیران  آمد می حساب می برخلاف ساختارهای سنتی که یک محدودیت به

یابد.  یانی سازمان تقلیل میهای م دهد و از این طریق تعداد سطوح مدیریتی در بخش سطوح میانی و کارشناسان را کاهش می

هر چه اطلاعات کارکنان دربار سازمان و نحوه انجام ( نیز دریافت که 1311) صرافی زاده گیری مسئولیت تصمیمدر بعد 

گیری در  وظایفش آن بیشتر باشد قادر به گرفتن تصمیمات بهتری خواهند بود و این امر موجب افزایش مسئولیت تصمیم

ها و ابزارهای پشتیبان تصمیم برطرف شده  آوری اطلاعات در سازمان مبود اطلاعات با استفاده از فنکارکنان خواهد شد، ک

آوری اطلاعات باعث ایجاد نظام کنترل  کارگیری فن به( معتقد بودند که 1314) گودرزی و گمینیاندر بعد خود کنترلی است. 

آوری  کارگیری فن به( 1311) گیرند. صرافی زاده یابی قرار میشود .و بر این اساس افراد توسط خودشان مورد ارز درونی می

انجامد. دانش کارکنان موجب تسلط  تر شدن محتوای مشاغل می های کارکنان و نیز غنی اطلاعات به افزایش دانش و آگاهی

نیم ادعا کنیم در توا را بپذیریم، آنگاه می "دانش، توانایی است"شود و اگر جمله معروف  ها بر سازمان می ای آن حرفه

گرفت که  یجهنت توان یم .شود، کارکنان از قدرت و توانایی بیشتری برخوردارند آوری اطلاعات حاکم می هایی که فن سازمان

 شود یکارکنان سازمان م یا اطلاعات موجب توسعه حرفه یآور فن یریکارگ به
بر سازمانش آوری اطلاعات  فند به نقش و اثر یک سازمان بای های فوق بایستی گفت که در نهایت با توجه به گفته

گاهی اوقات کارکنان  البته در زمینه توانمندسازی و رضایت کارمندان خود استفاده کند. یآور فنآگاهی داشته باشد. و از این 

 شان استفاده شود هبر علی یآور فنیابند  نشان خواهند داد چرا که در میمقاومت  هشد کار گرفته  آوری اطلاعات به فندر برابر 

جدید آگاهی  های سیستمباید کارکنان نسبت به فواید اجرای  رو ایناز  .امری طبیعی است یآور فنالبته این مقاومت در برابر 

منظور برطرف سازی کارهای پرخطر و خسته کننده و  آوری اطلاعات به لازم را کسب کنند. اگر کارکنان متوجه شوند که فن
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، سازمانشود، نه تنها در مقابل تغییرات مقاومت نکرده، بلکه در این حالت وفاداری به  کار گرفته می مور بهتسهیل در انجام ا

سربلند و مخلوقی ؛ (1341یایی )اولتوسط  که تحقیقاتی نتایج این فرضیه نیز، با یابد. میغرورکاری و رضایت شغلی افزایش 

 یدآبادیمز؛ (1319پناه ) (؛ یزدان1311؛ دیانتی )(1311) یراحمدیا یسرتیپ؛ (1314) یفلاح؛ (1341) یقاسم (؛1342)

 دارد. مطابقت شده ( انجام2411) 91( و قاده و  مولهم2413) 99؛ ناصرالراجه و الهمیم(1313) یفراهان

اطلاعات بر  یآور فن گذاریادراک شده در تأثیر یعدالت سازمانمیانجی  نیز نقش پژوهش چهارم فرضیه در

عدالت  ،کارکنان یاطلاعات بر توانمندساز یآور فن گذاریدر تأثیر شد، و نتایج نشان داد که بررسیارکنان ک یتوانمندساز

 آوری اثر مثبتی را که فن تواند میادراک شده  یعدالت سازمانمتغیر  دارد، به عبارتی نقش میانجی راادراک شده  یسازمان

 ارتقاء برای نور استان کرمانشاه یامپ یها دانشگاهو  ها سازمان بنابراین. دهد  افزایش دارد، راکارکنان  یتوانمندساز بر اطلاعات

 طریق از تواند، می نیز مهم این و باشند داشته ای ویژه توجهادراک شده  یعدالت سازمان به بایدکارکنان  یتوانمندساز سطح

تواند اثرقابل  می اطلاعات آوری فننیز گفته شد،  فرضیه اول گیری از آنجا که در نتیجه. یابد تحقق اطلاعات آوری فن به توجه

 داشته باشد. ادراک شده  یعدالت سازمانای بر  توجه

 مطابقت رگرسیونی آزمون با نتایج این  که گفت توان می ساختاری معادلات مدل از حاصل نتایج به عنایت با و پایان در

 برادراک شده  یعدالت سازمانبر  اطلاعات آوری فن مستقیم تأثیر یبه عبارت. گردد می تأییدپژوهش  های فرضیه هم باز و دارد

 غیرمستقیم تأثیر چنین هم وکارکنان  یتوانمندساز برادراک شده  یعدالت سازمان مستقیم تأثیر وکارکنان  یتوانمندساز

 مدل عنوان به را آن توان، می پژوهش، مفهومی مدل این تأیید با و .رسید تأیید بهکارکنان  یتوانمندساز بر اطلاعات آوری فن

 . گرفت نظر در گیرد، قرار آینده عملی و علمی های پژوهش برای مبنایی و راهنما تواند می که تجربی
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