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 چکیده
 های بخشگسترش استفاده از ابزارهای گوناگون فناوری اطلاعات در ، در حال ها سازمانامروزه 

 عنوان بهنیز  ها سازمانخدمات خود هستند. واحد منابع انسانی  مؤثرترمختلف، برای ارائه بهتر و 
سازمان از این قائده مستثنی نیستند. کاربرد ابزارهای گوناگون فناوری  راهبردییک واحد 

این بخش، مفهوم مدیریت  های فعالیتاطلاعات در بخش مدیریت منابع انسانی و پوشش کامل 
موجب  ،بع انسانی الکترونیک را مطرح کرده است. پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکیمنا

. عوامل گوناگونی بر این پذیرش اثرگذار هستند. شود میافزایش کارایی و اثربخشی منابع انسانی 
واحد منابع  های نقش "و  "شناختی متغیرهای جمعیتپ"ش بررسی دو گروه هدف از این  پژوه

آن بر منابع انسانی است. جامعه آماری  تأثیربر پذیرش فناوری اطلاعات در سازمان و  "انسانی
نفر  77محور بوده که  یک شرکت پروژه و کارکنانپژوهش حاضر شامل مدیران ستادی و صفی 

مستقیم با انواع ابزارهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک طور بهاند که  نمونه انتخاب شده عنوان به
آوری اطلاعات از  پیمایشی کمی صورت گرفته و برای جمع صورت بهباشند. پژوهش  ر میدرگی

اند. نتایج این  ها از طریق بررسی همبستگی بین متغیرها تحلیل شده پرسشنامه استفاده شده و داده
امل الکترونیک، موقعیت شغلی از عو بر مدیریت منابع انسانی رگذاریتأثعامل  دهد یمتحقیق نشان 

 واحد منابع انسانی های نقششناختی و نقش حامی کارکنان از گروه  گروه متغیرهای جمعیت

 .باشد یم
واحد منابع  های نقشمدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ پذیرش فناوری اطلاعات؛  :ها هكلیدواژ

  انسانی.
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 مقدمه
 کارگیری بهدارد.  ها سازمانکاربرد بسیار زیادی در سطح جوامع و  ،امروزه فناوری اطلاعات

 عنوان بههای اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی  ابزارهای فناوری اطلاعات در تمامی زمینه

سازی فرایندهای کاری  برای پویا ها سازمانیکی از محورهای توسعه مورد توجه قرار گرفته است. 

یت خود در شرایط وری، افزایش قدرت رقابت و حفظ موقع ها و افزایش بهره خود، کاهش هزینه

های مبتنی بر فناوری اطلاعات استفاده نمایند و این باعث  سامانهدانند تا از  رقابتی موجود، لازم می

 الکترونیکی( توجه بیشتری نمایند. ریمتغبه منابع انسانی خود )در محیط  ها سازماناست که   شده

منابع  وکار کسبو مجموعه ابزار  ضربان قلب عنوان بهبرخی از محققان، نیروی کار و فناوری را 

ترین واحد هر سازمان برای  و مدیریت منابع انسانی بدون شک مهم اند کردهانسانی امروز معرفی 

ساز مدیریت ناوری اطلاعات نیز بدون شک توانااست و ف وکار کسبمدیریت و توسعه نیروی 

که در زمینه مدیریت منابع  های نوین منابع انسانی در کسب چنین اهدافی است. یکی از فناوری

معرفی شده  "6مدیریت منابع انسانی الکترونیکی"گیرد تحت عنوان  انسانی مورد استفاده قرار می

های  ند قابلیتنیازم ها سازمانشدن  کند که رقابتی ( بیان می6337) 9(. الریچ2066، 2است. )پری

 رمز بقا و ،در فضایی که رقابتکند.  ها را قادر به رقابت با رقیبان میسازمانی است که آن

سلاحی  عنوان بهکارآمد فناوری منابع انسانی و عملکرد مناسب آن  نظام، هاست سازمانماندگاری 

 حال نیدرعشمار آمده و  به ها سازمانها و غلبه بر تهدیدات برای  آوردن فرصترقابتی در پدید

در نظرسنجی که از  (.6911لی،  چ)قلی دشو یک مزیت نسبی و چراغ راه مدیران محسوب می

مدیریت  رندهیکارگ بههای  بر افزایش تعداد سازمان منابع انسانی صورت گرفته، علاوه مشاوران

مستمر نیز در  طور به ها سازمانها در میزان و عمق استفاده اطلاعات آن منابع انسانی الکترونیک،

سانی الکترونیک نوعی انتشار (. پذیرش مدیریت منابع ان6913)علاءالدینی،  استحال افزایش 

کنند تا  شود که پذیرندگان این نوآوری ابتدا تلاش می نوآوری در سازمان محسوب می

 

1. Electronic human resource management (e-HRM or e-HR ) 
2. Parry 

3. Ulrich 
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کاربردهای آن را درک  کنند، سپس نسبت به آن گرایش مثبت یا منفی پیدا خواهند کرد. پس از 

یا ادامه نوآوری خواهد شود که نتیجه آن تغییر، توقف  ، استقرار و ارزیابی آن آغاز مییساز ادهیپ

طاهری شیر) مزیت رقابتی سازمان عمل خواهد کرد عنوان بهپذیرش و استقرار  در صورتبود که 

در واحد  شناسایی و درک عواملی که بر پذیرش فناوری اطلاعات ،رو نیازا(. 6937، و زارع

 است.سزایی برخوردار  از اهمیت به هستند مؤثر مدیریت منابع انسانی در سازمان

 

 تحقیق ۀمبانی نظری و پیشین

 مدیریت منابع انسانی الکترونیکی
ها، برای توصیف استفاده از فناوری در مدیریت منابع  ای آکادمیک و حرفه  ادبیات منابع انسانی در

، 6های منابع انسانی الکترونیک واژه ،مثال شود؛ برای های گوناگونی استفاده می انسانی از واژه

و سلف  0های منابع انسانی ، پورتال9، اینترانت منابع انسانی2انسانی الکترونیکمدیریت منابع 

های اطلاعاتی منابع  سامانه ازجملهتر  شوند، تعاریف قدیمی استفاده می متداول طور به 7سرویس

 دانشگاهیو برخی از افراد  ها سازمانتوسط خیلی از  7های مدیریت منابع انسانی سامانهو  1انسانی

گیرد. اگر کمی سخت گرفته شود، ممکن است به این نتیجه برسیم که  استفاده قرار میمورد 

 منابع یرسان خدماتاست که باعث  مدیریت منابع انسانی الکترونیک شامل هر شکلی از فناوری

 (.2009، 1شود )مارتیز و لنگنیک هالانسانی می

های انتفاعی و چه غیرانتفاعی،  مانچه ساز ها سازماندر تمامی  6330اینکه از دهه  به باتوجه

چهره مدیریت منابع  به چهره های فعالیتابزارهای مبتنی بر وب مدیریت منابع انسانی جایگزین 

عمیقی بر فرایندهای مدیریت منابع انسانی داشته است و آنها  تأثیرها  این فناوری ،انسانی شده است

 
1. Electronic Human Resource 
2. Electronic Human Resource Management 

3. HR intranet 
4. HR portals 
5. Self-service 
6. Human Resources Information Systems (HRIS) 
7. Human Resource Management Systems (HRMS) 
8. Lengnick-Hall  & Mortiz 
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های نوین  فناوری ،مثال (. برای2001، 6رانده است )فوستر جلو روبه یجدید کاملاًرا به دنیای 

بخصوص وب، به اصلاح و تغییر تعدادی از فرایندهای منابع انسانی کمک فراوانی نموده است که 

ریزی منابع انسانی، استخدام، انتخاب، مدیریت  یندها شامل برنامهااین بخشی از این فر

متخصصان منابع انسانی را قادر به ارائه  ،های جدید منظا. این باشد یمعملکرد،آموزش و پاداش 

خود )مدیران، کارکنان، متقاضیان( نموده است و مرز امور اداری را  نفعان یذخدمات بهتری به 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک شامل  ،درواقع(. 2069 ،2تغییر داده است )استون و دلبون

سازد که فرایند و اطلاعات  ای منابع انسانی را قادر می ابزارهای الکترونیکی است که افراد حرفه

آورد که به  فراهم می نفعان ذیمنابع انسانی را مدیریت نمایند و همچنین این امکان را برای 

اطلاعات منابع انسانی و برخی از وظایف خاص منابع انسانی از طریق اینترنت یا اینترانت دسترسی 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک، رهبران منابع  ،درواقع(. 2069داشته باشند )استون و دلبون،

سازد  رقابتی اجتماعی سازمانی قادر می نظامبه معمارانی در توسعه  شدن لیتبدانسانی را برای 

 (.2062، 9)سارین

های گوناگون است. در یک گروه از تعاریف،  ادبیات منابع انسانی شامل تعاریفی از دیدگاه

 تیریو مدزیربنایی  فناوریخاص مربوط به  طور بهو  سامانه 0)وظیفه( ر عملکردبعمدتاً تمرکز 

و  رایانههای کاربردی  ها، برنامه ترکیبی از پایگاه داده". تعاریف عملکردی مشابه شامل ستها داده

سازی، مدیریت، تحویل، ارائه و  آوری، ذخیره مورد استفاده برای جمع افزار نرمافزار و  سخت

(. حتی برخی از 2007، 7باشد )ورمن و وان ولدهوون می "ها برای منابع انسانی داده دستکاری

های متداول، وب  آن استفاده از فناوری ازجملهدارند،  1های تبادلاتی تعاریف اخیر ریشه در قابلیت

(. 2009، 7)کتلی و ریلی استو صدا برای بهبود اداره منابع انسانی، تبادلات و عملکرد فرایند 

 
1. Foster 

2. Stone&Dulebohn  
3. Sareen 

4. functionality 

5. Voermans & Van Veldhoven 
6. Transactional 
7. Kettley & Reilly 
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یک ترکیب از  عنوان بهرخی دیگر از محققان نیز دیدگاه عملکردی را برگزیدند: دیدن فناوری ب

 6اساس تمرکزه دیگری از محققان، تعاریف را برگیری؛ گرو پردازش تبادلات و پشتیبانی تصمیم

کنند  ( بحث می2001) 9( و ردینگتون و مارتین2000و همکاران ) 2اند؛ روئل فناوری پیشنهاد داده

سامانه و تعارف سنتی مبتنی بر فناوری این است که  E-HRکه تفاوت اصلی بین تعاریف مدرن 

ولی منابع انسانی الکترونیک  ،دشو اطلاعاتی منابع انسانی درون واحد منابع انسانی استفاده می

اطلاعاتی منابع انسانی را  سامانه تمرکزش به بیرون و برای کل سازمان است و قابلیت دسترسی

 منظور بهآورد و تلاشی برای جستجو در محیط بیرون  برای همه کارکنان سازمان فراهم می

 (.2003، 0برقراری ارتباط با مشتریان و جستجو جهت ایجاد یک زنجیره ارزش جدید است )فوستر

بر قابلیت سازمانی و تری  فناوری که اثرات گسترده 7های گروه آخر تعاریف مرتبط با توانمندی

 1مثال، کاوانا، گیوتل و تانه بائوم باشد. برای می E-HRبه  راهبردیارائه خدمات، داشتن رویکردی 

ها و  های ارزیابی، سیاست گیری عملیاتی و فنی، برنامه ، تصمیمراهبردی( به حمایت 6330)

 (.2009، 7ز و لنگنیک هال)مارتی وظایف، پشتیبانی عملیات و تهیه اطلاعات مدیریت اشاره دارند
  

 
1. Focus 

2. Ruël 
3. Reddington & Martin 
4. Foster 

5. Enables 
6. Kavanagh, Guetal&Tannebbaum 

7. Lengnick-Hall  & Mortiz 
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 . تعاریفی از مدیریت منابع انسانی الکترونیکی9 جدول

 اجزای اصلی تعریف نویسنده

بانداراک و روئل 

(2007) 

" e-HR  ازای فناوری اطلاعات  و شبکه شده تیهدا: ارتباطات 

 "به کارکنان درباره محتوا مدیریت منابع انسانی کارفرما

 فناوری اطلاعاتای  * ارتباطات شبکه

 کارکنان یسو به* 

 * محتوا مدیریت منابع انسانی

لیپک و اسنل 

(6331) 

منابع انسانی مجازی: ساختار مبتنی بر شبکه که مشارکت را "

های اطلاعات برای  توسط فناوری ژهیو بهآورد،  می وجود به

به اکتساب، توسعه و استفاده از سرمایه فکری  رساندن یاری

 "سازمان

 مبتنی بر شبکه/ مشارکت* 

 های اطلاعاتی برای کمک به سازمان * فناوری

 * سرمایه فکری

روئل، بانداراک 

 (2000و لوئیز )

" e-HR  ها و وظایف منابع  ، سیاستراهبردها یساز ادهیپروش

انسانی در سازمان از طریق یک حمایت آگاهانه و مستقیم با 

 "فناوری وبهای مبتنی بر  استفاده کامل از کانال

 *e-HR روش اجرای مدیریت منابع انسانی 

 های مبتنی بر فناوری وب * کانال

شریواستاوا و شاو 

(2000) 

فناوری منابع انسانی: هر فناوری که  برای جذب، استخدام،  "

حفظ و نگهداری استعداد، حمایت از نیروی کار اداری و 

 "گیرد.مدیریت نیروی کار مورد استفاده قرار  یحداکثرساز

 * فناوری

 * استفاده برای اهداف گوناگون

 * حمایت

استروهیمر 

(2007) 

" e-HR  (یساز ادهیپ، یزیر برنامه ) کاربرد فناوری اطلاعات و

و حمایت از حداقل دو نفر یا مجموعه افراد در  یساز شبکهبرای 

 "منابع انسانی های فعالیتانجام اشتراکی 

 * فناوری اطلاعات

 یساز شبکه* 

 حمایت *

 منابع انسانی های فعالیت* 

 

رسیم که مدیریت منابع انسانی  ( می2003) 6به تعریف جامعی از روئل و بانداراک تیدرنها

ای  گونهابع انسانی الکترونیک اصطلاح چترمدیریت من"اند:  تعریف کرده گونه نیاالکترونیک را 

سازی ممکن و مضامین میان دو حوزه مدیریت منابع انسانی و  سازوکارهای یکپارچه است که کلیه 

برای کارکنان هدف و مدیریت را  ها سازمانفناوری اطلاعات را با هدف خلق ارزش داخل و بین 

بلکه شامل نتایج  E-HRشامل عناصر اداری  تنها نه. این تعریف گسترده به نظر "دهد پوشش می

 (.2003، 9باشد )استرامیر ( می2"ارزش"ستفاده از واژه کلیدی ویژه با اطور به) راهبردیتر  گسترده

 

1. Ruel & Bondarouk 
2. Value 
3. Steroehmeier 
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 پذیرش فناوری
عناوین  نیتر برجستهیکی از  عنوان بهگذشته شیوه استفاده از فناوری در سازمان  های سالدر طی 

های جدید بر توسعه  ر گذشته تحقیقات مرتبط با فناوریتحقیقات علمی مطرح شده است. د

محور مورد توجه قرار گرفته است. زه تحقیقات کاربردو فنی متمرکز بوده است، اما امرو فناورانه

ها  ، گزارشفناوریبرای تولید، خرید و انتقال  یگذار هیسرماهای هنگفت و  صرف هزینه باوجود

های جدید از آنها استفاده  دسترسی به فناوری رغم بهحاکی از آن است که کاربران بالقوه 

(. 706: 2009، 6گیرند )وانگ جدید مورد پذیرش قرار نمی یها یفناور ،عبارتی به ؛کنند نمی

توجه نیز های جدید، باید به تأثیرات آن  ها در محیط سازمان فناوری روزافزونبا توسعه  درنتیجه

 های سودمند، میزان پذیرش آن را از سوی کاربران مشخص نمود.  کرد و بر مبنای نظریه

ها،  است و مجموعه وسیعی از متغیرهای کلیدی مانند ادراک چندبعدیای  پذیرش، پدیده

های افراد و همچنین میزان درگیری آنان با فناوری اطلاعات را شامل  ها و ویژگی اعتقادها، نگرش

 (.2006 ،2)چنگ و چانگ شود می

ه برای استفاده از علاقه مشهود بین یک گرو"( پذیرش کاربران را 6331) 9دیلون و موریس

 "اند ها برای پشتیبانی از آنها طراحی شده انجام وظایفی که این فناوری منظور بهفناوری اطلاعات 

های مختلفی در زمینه پذیرش  ها و مدل (. نظریه2009، 0کنند )وانگ، لین و تانگ تعریف می

های اطلاعاتی و  انهساماند که خاستگاه  اکثر آنها  فناوری، پیشنهاد، آزمایش و اصلاح شده

ها به شناخت ما از عوامل مؤثر در  بوده است. این مدل یشناس و جامعهشناسی  رویکردهای روان

(. بسیاری 2001، 7کنند )سان و ژانگ پذیرش فناوری از سوی کاربران و روابط بین آنها کمک می

قرار  تأثیردر سازمان تحت از محققین بر این باورند که فرایند پذیرش، استفاده موفق از فناوری را 

ها در سازمان، کانون توجه این  بررسی عوامل مؤثر بر پذیرش فناوری ،دلیل همین دهد. به می
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 (. 2003، 6دانشمندان قرار گرفته است )لیائو، پالویا و چن

حیاتی  تأثیرنگرش کاربران به پذیرش فناوری در سازمان برخی از محققین اعتقاد دارند که 

گرفته  بسیاری از مطالعات انجام (.2009، 2آن داشته است )ونکاتش، موریس و دیویسبر موفقیت 

کننده و  مبانی نظری جامعی با استفاده از تفسیر عوامل تعیین ارائهدر این زمینه سعی در 

مریکا، استرالیا و اروپا به ااند. بیشتر تحقیقات در این زمینه در  پذیرش کاربران داشته یسازوکارها

(. نگاهی به 2003، 9اند )سومالی، غلامی و کلگ ع پذیرش فناوری از سوی کاربران پرداختهموضو

حیاتی بر موفقیت  تأثیر ،دهد، نگرش کاربران به پذیرش فناوری در سازمان این تحقیقات نشان می

و اجتماعی  یشناخت روان أمنش رندهیدربرگهای نظری مختلفی که  ، مدلرو نیازا. داشته استآن 

 مندان این حوزه قرار گرفته است های اطلاعاتی هستند، در معرض دید علاقه پذیرش فناوری

نقش مهم تفاوت در نوع  دهنده نشان(. نتایج تحقیقی در این زمینه 2009 )ونکاتش و دیگران،

 شخصی و ترجیحات فکری افراد بر روند پذیرش یاندازها چشمها،  ها، نگرش ها، خواسته ارزش

(. لازم به ذکر است که عوامل مؤثر بر پذیرش 6930و ظهوریان،  خواه وطنتغییر در سازمان است )

و شرایط موجود، متفاوت  موردمطالعه، کاربران موردنظرفناوری  برحسبهای مختلف،  فناوری

عوامل مختلف فردی )هنجار ذهنی، تصویر ذهنی(، سازمانی  .(2006، 0هستند )کیم و مون

ر ارشد، تخصص فناوری اطلاعات، رسمیت، تمرکز، اندازه، عمق تغییر و آمادگی )حمایت مدی

سازمان( و مدیریتی )نگرش، نوآوری، دانش فناوری اطلاعات و تصدی مدیریتی( بر پذیرش 

(. 6930یاری و نامجویان،  )موحدی، احمدوند، علی هستند. مؤثرفناوری اطلاعات در سازمان 

مدیریت عملکرد  نظامابطه پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک، های پژوهشی در مورد ر یافته

کند که موفقیت در ایجاد تغییر  آموزش عالی نیجریه بیان می مؤسساتاثربخش در  یریگ میتصمو 

نیازمند درک درست از برنامه تغییر است که شامل تغییرات ناشی از استقرار مدیریت منابع انسانی 

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک به پذیرش  همچنین اثربخشی برنامه شود. الکترونیک نیز می
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مدیریت عملکرد این  نظامو توفیق اجرای آن به تطابق با  یعلم ئتیهاعضای  ازجملهکاربران 

عامل سنجش  3( با شناسایی 2069) 2(. مانیواوان202: 2062، 6)نورا و عثمان بستگی دارد مؤسسات

-Eکه موفقیت استقرار  کند یم دیتأکال مدیریت منابع انسانی الکترونیک رضایت کاربران از پرت

HRM (.6ـ  3: 2069مندی و پذیرش این طرح توسط کاربران بستگی دارد )مانیواوان،  به رضایت 

برای تسهیل درک عوامل مؤثر بر رفتار کاربران در پذیرش فناوری  های گوناگونی مدل

، فیشبین و 9از سوی دیویس شده مطرحهای  به مدل توان که می آمده است وجود بهاطلاعات 

یکی از  اشاره کرد. 3و بندورا 1، راگرز7، تریاندس1، دکی و ریان7، تیلور و تود0آجزن

 .(6917)یعقوبی و شاکری،  است 60ها، مدل پذیرش فناوری دیویس این مدل

کند تمایل به پذیرش  یک مدل مبتنی بر تمایل است که تصریح می ،مدل پذیرش فناوری

، 66کننده خوبی برای استفاده واقعی از آن فناوری است )تام، هانگ و تانگ ینیب شیپیک فناوری 

اساس آن رفتار کاربران را پیش از استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات نیز توان بر ( و می2001

ه پذیرش، گرایش ذهنی یک فرد برای انجام یک رفتار خاص است که کرد. تمایل ب ینیب شیپ

(. این مدل بیانگر استفاده 2003، 62رود )کائو و ین شمار می آن رفتار به عامل مهمی در انجام واقعی

شود که این تمایل رفتاری، خود  از فناوری اطلاعات با میل به رفتار )میل به استفاده( تعیین می

د )والترا شو شده تعیین می شده و سهولت آسانی درک ذهنی، سودمندی درکساس دو برداشت ابر

 (. 2001، 69و لوپز
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 (9191 س،یوید) یفناور رشیپذ مدل. 9شکل 

 

های اطلاعاتی، برای مطالعه  قبولی بین محققان نظام ، نظریه قابلادشدهیرسد مدل  نظر می به

(. این 2007، 6)لیو، لیائو و پنگ ارتباطات باشدرفتار پذیرشی کاربران در زمینه فناوری اطلاعات و 

و تبیین  ینیب شیپچارچوبی برای  عنوان به( که TRAمدل، از نظریه معروف عمل منطقی)

شود. مدل پذیرش فناوری که شکل  ، مشتق میاست نظر گرفته شدهچگونگی رفتار انسان در

ی اطلاعات و ارتباطات با پذیرش فناور ینیب شیپاز نظریه عمل منطقی است، برای  یا افتهیرییتغ

مؤلفه کلیدی اعتقاداتی نظریه عمل منطقی، با دو  یرهایمتغیا  ها کننده نییتعساختن  جایگزین

این، در مدل  بر رود. علاوه کار می برداشت ذهنی از آسانی استفاده بهبودن و برداشت ذهنی از مفید

بودن مستقیم، بر برداشت ذهنی از مفید طور به پذیرش فناوری، برداشت ذهنی از آسانی استفاده،

گذارد که هر دوی اینها در پذیرش فناوری اطلاعات و ارتباطات مؤثر هستند. همچنین،  می تأثیر

دارند، ممکن است  تأثیربودن و آسانی مستقیم بر برداشت ذهنی از مفیدطور بهمتغیرهای بیرونی که 

های فناوری اطلاعات و ارتباطات،  ه شامل ویژگیعوامل مهمی در مدل پذیرش فناوری باشند ک

 (.2000، 2محیطی است )پیتچ و لی یرهایمتغهای فردی و  ویژگی

جوان شده است و از  ها سازماناینکه نیروی کار  به باتوجهکند  ( بیان می2003) استروهیمیر

پذیرند و  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی را می راحتی به ،اند آموزش کافی برخوردار شده

کاری( ممکن است بر  سازمان )سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کتوان گفت که دموگرافی ی می

 
1. Liu, Liao, & Peng 
2. Pituch & Lee 



 فناوری اطلاعات و تأثیر آن بر منابع انسانیبررسی عوامل مؤثر بر پذیرش 

78 

کنند که یکی  ( بیان می2007ولدهومن ) پذیرش مدیریت منابع انسانی اثر بگذارد. همچنین ورمنز و

شناختی است.  سانی الکترونیکی متغیرهای جمعیتندر پذیرش مدیریت منابع ا اثرگذاراز عوامل 

های منابع انسانی رابطه  د که این متغیرها تا چه اندازه با پذیرش فناوریشونیاز است که بررسی 

 (.2060)یوسف و همکاران،  ؟دارد

 

 پژوهش یها فرضیه

 پژوهش  یها فرضیهگروه اول 
با پذیرش مدیریت منابع انسانی  شده مطرحبررسی رابطه متغیرهای  ضرورت  به باتوجه

 :شود یمزیر مطرح  صورت به ها فرضیهالکترونیکی گروه اول 

 ."گذارد اثر می E-HRM جنسیت بر پذیرش شناختی جمعیتمتغیر ": 6ـ  6فرضیه 

 ."گذارد اثر می E-HRMسن بر پذیرش  شناختی جمعیتمتغیر ": 2ـ  6فرضیه 

 ."گذارد اثر میE-HRM  تحصیلات بر پذیرش شناختی جمعیتمتغیر ": 9ـ  6فرضیه 

 ."گذارد اثر می E-HRMبر پذیرش  یتجربه کار شناختی جمعیتمتغیر ": 0ـ  6فرضیه 

 ."گذارد اثر میE-HRM  موقعیت شغلی بر پذیرش شناختی جمعیتمتغیر ": 7ـ  6فرضیه 

تواند بر پذیرش  یکند که موقعیت واحد مدیریت منابع انسانی نیز م همچنین در ادامه بیان می

نقشی که واحد منابع انسانی در سازمان ایفا  ،عبارتی گذارد. به نسانی الکترونیکی اثر مدیریت منابع ا

(. نویسندگان مختلفی چارچوب و تعاریف 2003کند، عاملی اثرگذار است )استروهیمر،  می

ای منابع  ، افراد حرفهکند ( ادعا می2006) 6ویسکوم .های منابع انسانی دارند گوناگونی از نقش

و بسیاری دیگر را ایفا کند.  0، عامل تغییر9، مددکار2ریز گروه برنامه :های چون انسانی باید نقش

( در کتاب خود سه نقش اصلی را برای مشاورانی که وظایف حمایتی از 2007) 7پیتر بلاک
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 . 9شریک یاور و . 9 ،2متخصص .2 ،6یک جفت دست .6شود:  کارکنان دارند، قائل می

های شریک  نقش که یدرحالهای منابع انسانی  ای کند حرفه ( بیان می2009) 0هیتفیلد

کنند درگذر از یک مرحله تغییر و تحول  را ایفا می 7مربی تغییر و 1، حامی کارکنان7راهبردی

های  ای معتقد است که حرفه AT&Tاساسی نیز هستند. یک مدیر صف بازنشسته نیز از شرکت 

(. الریچ با 2007 ،60)کانویلر و کانویلر 3مبتکر .2و  1مجری .6انسانی دو نقش بیشتر ندارند: منابع 

های جدیدی را برای  این دیدگاه که منابع انسانی متولی خلق ارزش برای سازمان خواهد بود، نقش

منابع ای  های حرفه های گذشته، نقش کند. به نظر وی طی سال های منابع انسانی تعریف می ای حرفه

گذاری به شراکت؛  مشی راهبردمحوری؛ کیفی به کمی؛ خطمحوری به  عملیات انسانی اغلب از

 ،حقیقتمداری، تغییر کرده است. در لح مداری به راه فعالیت و به بلندمدت مدت کوتاه

را ایفا کنند. آنها هم باید  راهبردیهای عملیاتی و هم  های منابع انسانی باید هم نقش ای حرفه

گذاری کنند و هم دست به شراکت بزنند؛ همچنین باید در قبال اهداف کمی و کیفی  مشی خط

های پیچیده و گاهی متضاد را ایفا  باید نقش ،عبارتی مسئولیت بپذیرند. به بلندمدتو  مدت کوتاه

کند که مدیران صف، مسئول دستاوردها و فرایندهای منابع انسانی هستند و  کنند. الریچ تأکید می

 (.6911 لی، )قلیچ توانند نقش محوری قهرمانان منابع انسانی را ایفا کنند می
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 (9099لی،  ی )برگرفته از قلیچرقابت سازمان کی جادیدرا( 9111ی الریچ )انسان منابعی ها نقش. 2شکل 

 

 راهبردی مدت/ نمایید، دامنه تمرکز منابع انسانی از بلند که در شکل بالا مشاهده میطور همان

 راهبردیهای منابع انسانی باید یاد بگیرند که هم  ای عملیاتی در تغییر است. حرفه /مدت کوتاهتا 

آنها از مدیریت  های فعالیت( عمل کنند. همچنین، دامنه مدت کوتاه( و هم عملیاتی )بلندمدت)

این دو محور چهار نقش  ( به مدیریت افراد در تغییر است.یمنابع انسانهای  نطامفرایندها )ابزارها و 

مدیریت زیر ساختار  .2  منابع انسانی، راهبردیمدیریت . 6کنند:  اصلی منابع انسانی را مشخص می

مدیریت تغییر و تحول. توجه به این چهار موضوع  .0مدیریت مشارکت کارکنان و  . 9شرکت، 

 شرح داده شده است. 2اهمیت دارد که در جدول  ها نقشدر این 

 E-HRMتواند بر پذیرش  کنند که عوامل گوناگونی می ( بیان می2007ولدهومن )ورمنز و 

عاملی  عنوان به تواند یمهای واحد منابع انسانی است که  بگذارد. یکی از این عوامل، نقش تأثیر

بین  احتمالاًد و شوهای گوناگون در وظایف منابع انسانی ظاهر  اثرگذار در استفاده از فناوری

)یوسف و همکاران،  های منابع انسانی و پذیرش فناوری در منابع انسانی رابطه وجود دارد نقش

2060.) 

از اندازه شرکت  نظر صرفاز فناوری منابع انسانی  راهبردیدهد استفاده  ها نشان می بررسی
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نابع انسانی از فناوری م راهبردیای منابع انسانی یک هنجار است و استفاده  برای متخصصان حرفه

نشان  آمده دست به(. در پژوهشی دیگر، نتایج 2062، 6د )سارینشو آنها می باعث بهبود درک از

یک  عنوان بههای راهبردی  تر منابع انسانی در نقش دهد که ارتباط مثبتی بین  مشارکت گسترده می

( و 2069، 2بون)استون و دال شریک تجاری و عامل تغییر و کاربرد فناوری اطلاعات وجود دارد

را برای مدیریت منابع انسانی  راهبردیهای  تواند خروجی مدیریت منابع انسانی الکترونیک می

 (. 2069، 9بینی نماید )فیشر و مالرر پیش

 پژوهش یها فرضیهگروه دوم 
 :زیر مطرح ساخت صورت بهگروه دوم را  یها فرضیه توان یمآنچه بیان شد  به باتوجه

 ."گذارد اثر می Ehrmواحد منابع انسانی بر پذیرش  راهبردینقش " :6ـ  2فرضیه 

 ."گذارد اثر می  Ehrmواحد منابع انسانی بر پذیرش  یادارنقش کارشناس " :2ـ  2فرضیه 

 ."گذارد اثر می  Ehrmنقش حامی کارکنان واحد منابع انسانی بر پذیرش ": 9ـ  2فرضیه 

 ."گذارد اثر می  Ehrmمنابع انسانی بر پذیرش  واحد رییتغنقش عامل ": 0ـ  2فرضیه 

 باشد. زیر می صورت بهد، مدل مفهومی پژوهش شآنچه تاکنون بیان  به باتوجه

 
 

 

 

 

1. Sareen 
2. Stone & Dulebohn 
3. Marler & Fisher 
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 مدل مفهومی پژوهش. 0 شکل

 

 روش پژوهش
های موجود  نظریهزیرا از دانش و  ؛های کاربردی است پژوهش حاضر ازنظر هدف از نوع پژوهش

 ؛گیرد؛ اما ازنظر ماهیت، از نوع تحلیل همبستگی است سازمان خاص بهره میبرای استفاده در یک 

خواهیم رابطه و همبستگی بین دو یا چند متغیر را بسنجیم. از طریق تحلیل همبستگی،  زیرا می

آوری  منظور جمع ای با یکدیگر دارند. به د که متغیر مستقل و متغیر وابسته چه رابطهشو مشخص می

شده است.   ، از روش پیمایشی استفادهموردمطالعهرای بررسی این رابطه در سازمان اطلاعات لازم ب

 شود. گیری می ، اندازهیموردبررسبدین ترتیب که با استفاده از پرسشنامه، هریک از متغیرهای 

 

 جامعه و نمونه آماری
محور صورت گرفت. جامعه آماری شامل افراد  پژوهش حاضر در یک شرکت پروژه

و از آن خدمت دریافت  بوده مختلف سازمان است که با واحد منابع انسانی در ارتباط های بخش
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دلیل اینکه تعداد  شوند. به مدیران صف و کارکنان میکنند. این افراد شامل مدیران ستاد،  می

های گوناگون در داخل و خارج کشور به فعالیت مشغول  زیادی از کارکنان شرکت در پروژه

د. تعداد شرسی به آنها دشوار است، جامعه آماری به دفتر مرکزی تهران محدود باشند و دست می

باشند. برای تعیین حجم نمونه، با استفاده از فرمول  نفر می 601اعضای جامعه آماری برابر با 

 د.ش  77کوکران تعداد نمونه آماری برابر 

 

 ها یافته وتحلیل تجزیه
 شناختی جمعیت. بخش اول به بررسی متغیرهای استپرسشنامه این تحقیق شامل سه بخش 

و در بخش دوم وضعیت پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی طبق مدل دیویس  پردازد می

اساس مدل منابع انسانی بر های نقشگیرد. در بخش سوم،  به بررسی  ( مورد بررسی قرار می6319)

 36.0ترتیب  خش دوم و سوم پرسشنامه بهبرای ب ( پرداخته شده است.آلفای کرونباخ6337الریچ )

د. برای ش. در این پژوهش برای بررسی فرضیه اول از آزمون تی و آنوا استفاده است 11.0و 

د. شاز روش حداقل مربعات جزئی استفاده  شده مطرح یها فرضیهبررسی فرضیه دوم ازآزمون 

سازی معادلات  که از مدل ییافزارها نرم. استهای آماری  روش مذکور یکی از جدیدترین روش

های مستقل، خطی متغیر ، نسبت به شرایطی مانند همباشند یمساختاری بر پایه این روش آماری 

مونت (. 6932چارستاد، و  مهر بودن نمونه سازگار هستند )رامین ها و کوچک نبودن داده نرمال

کار رود، اچ. ولد با  هنیز ب 70تواند برای حجم نمونه کمتر از  کارلو نشان داد که این رویکرد می

را تحلیل کند.  نمونه 60هایی متشکل از  متغیر، دو سازه پنهان و مجموعه داده 27استفاده از 

برای آزمون فرضیه دوم  SmartPLS افزار نرمد، در پژوهش حاضر از شآنچه بیان  به باتوجه

سازی معادلات ساختاری بر پایه روش حداقل مربعات  در زمینه مدل افزار نرماستفاده شد. این 

 (.6932)پر،  است افزار پرکاربرد و مفیدی جزئی،  نرم
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 های پژوهش یافته
های پژوهش تقسیم  نتایج پژوهش حاضر به دو قسمت، آمار توصیفی پاسخگویان و آزمون فرضیه

 شود. می بررسیشده است که در ادامه هر یک 

 
 نفعان ذی شناختی جمعیتتوصیف متغیرهای . 9جدول 

 جنسیت
   مرد زن مشخصات

   (12) 19 (61) 60 تعداد )درصد(

 تحصیلات
  کارشناسی ارشد کارشناسی  پلمید فوق مشخصات

  (09) 99 (79) 06 (0) 9 تعداد )درصد(

 سن
 77تا  01 07تا  91 97تا  27 27کمتر از  مشخصات

 (9/3) 60 (07) 90 (09) 96 (7/2) 2 تعداد )درصد(

 مجموع سابقه كار
 27بیشتر از  27تا  67 67تا  7 7کمتر از  مشخصات

 (0) 9 (90) 21 (00) 90 (61) 60 تعداد )درصد(

 پست سازمانی
  کارشناس مدیر ستادی مدیر صف مشخصات

  (00) 96 (20) 61 (91) 21 تعداد)درصد(

 

 های پژوهش آزمون فرضیه

 شناختی جمعیتمتغیرهای  یرگذاریتأث:  ها فرضیهآزمون گروه اول 
ین شرح بود پردازیم. فرضیه اول تحقیق بد در پژوهش می شده مطرح یها فرضیهدر ادامه به بررسی 

. "گذارد بر پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی اثر می شناختی جمعیتمتغیرهای "که 

  دهنده نشانشوند، جدول زیر  به چهار دسته تقسیم می شناختی جمعیتاینکه متغیرهای  به باتوجه

 .ستاز این متغیرها هرکدامنتایج تحقیق جهت بررسی 
 9ـ  9ی فرضیه براt  آزمون از حاصل جینتا .2جدول 

 نتیجه آزمون یدار یمعنسطح  درجه آزادی tمقدار آماره  متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأییدعدم  EHRM 270.0 77 307.0پذیرش  جنسیت
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 تأییدفرض صفر  ،درنتیجهباشد،  می 07.0از  تر بزرگ یدار یمعناینکه سطح  به باتوجه

یعنی میانگین مؤلفه پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در دو گروه زنان و مردان  ؛شود می

عامل تأثیرگذاری در ارزیابی متغیر  ،توان نتیجه گرفت که جنسیت داری ندارد و می یتفاوت معن

 مذکور نبوده است.

، باید از آزمون تحلیل آنوا شناختی جمعیتمتغیرهای  یها فرضیهدر ادامه برای بررسی دیگر 

 استفاده نماییم. جهت اختصار کلام، تمامی نتایج در یک جدول نشان داده شده است.

 
 فرعی گروه اول یها فرضیهنتایج آزمون آنوا برای . 0جدول 

 نتیجه آزمون Sig درجه آزادی مقدار آماره نوع آزمون متغیر وابسته متغیر مستقل

پذیرش  سن

مدیریت منابع 

انسانی 

 الکترونیکی

تحلیل 

واریانس یک 

 طرفه )آنوا(

 تأییدعدم  322.0 7 216.0

 تأییدعدم  632.0 0 713.6 سابقه کاری

 تأییدعدم  792.0 2 290.0 سطح تحصیلات

 تأیید 007.0 2 092.9 موقعیت شغلی

 

، از روش حداقل مربعات شده مطرحدسته دوم  یها فرضیهد برای آزمون شکه بیان طور همان

تواند، درگیر چند نقش باشد و  می زمان هماینکه واحد منابع انسانی  به باتوجهد. شجزئی استفاده 

سنجید تا بتوان نتیجه درستی  زمان همرا  ها نقشباید اثرگذاری تمامی  است، تنها یک نقش بارز

 نمایید. را مشاهده می ها فرضیهآورد. در جدول زیر نتایج حاصل از بررسی  دست به
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 های منابع انسانی نقش یها فرضیهی بررس از حاصلی آمار جینتا. 4جدول 

 (β)ضریب مسیر  متغیر وابسته بین )مستقل( متغیر پیش
 داری یضریب معن

(t) 
 نتایج (  ضریب تعیین )

پذیرش  نقش حامی کارکنان

مدیریت 

منابع انسانی 

 الکترونیکی

071.0 171.9 

726.0 

 تأیید

 161.0 030.0 نقش متخصص اداری

 172.0 660.0 راهبردی کیشرنقش  تأییدعدم 

 102.0 661.0 نقش عامل تغییر

 

استفاده  افزار نرماین چهار متغیر از  زمان همد برای بررسی اثرگذاری شکه بیان طور همان

SmartPLS نمایید. را نیز مشاهده می افزار نرمهای  د. در ادامه خروجیش 

 
 ریمس بیضرا نیتخم حالت درگروه دوم  یها فرضیهی ساختار معادلات مدل. 4شکل 
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، تنها نقش حامی کارکنان در پذیرش مدیریت منابع انسانی آمده دست بهنتایج  به باتوجه

، 171.9به مقدار  tو همچنین آماره  071/0گرفتن ضریب مسیر است. با درنظر مؤثرالکترونیکی 

توان گفت که نقش حامی کارکنان بر پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در سطح  می

های واحد  دیگر نقش یرگذاریتأثدار و مثبتی دارد و از طرفی با رد  یمعن تأثیردرصد  33اطمینان 

واند تا ت توان گفت که نقش حامی کارکنان می می(   ضریب تعیین ) به باتوجهمنابع انسانی، 

 بینی نماید.  تغییرات پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک را پیش 726.0

 
 

 
 یدار یمعن بیضر حالت درگروه دوم  یها فرضیهی ساختار معادلات مدل. 5شکل 

 

 هاو پیشنهاد یریگ جهینت
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پرداختیم.  ها فرضیهدر این پژوهش دو گروه فرضیه را مطرح ساختیم و به بررسی این دو گروه از 

ند، بین عوامل گوناگون نک ( بیان می2007( و ورمن و ولدهوون )2003) که استروهیمر طور همان

ها، عوامل  الکترونیکی رابطه وجود دارد. یکی از این گروه و پذیرش مدیریت منابع انسانی

 تاکنونبه بررسی این موضوع پرداخت که  ها فرضیهاست. گروه اول  شناختی جمعیتمتغیرهای 

جنسیت،  شناختی جمعیتمورد بررسی قرار نگرفته بود. نتایج حاکی از این است که متغیرهای 

و  باشند ینمیت منابع انسانی الکترونیکی اثرگذار سن، سابقه کاری و تحصیلات در پذیرش مدیر

موقعیت شغلی اثرگذار است. مطالب موجود در این زمینه تاکنون  شناختی جمعیتتنها متغیر 

های پژوهش حاضر مقایسه نمود.  عملی مورد بررسی قرار نگرفته است که بتوان با یافته صورت به

در  شناختی جمعیتمتغیر  فرضاًت، یعنی چون استنباطی بوده اس صورت بهها  اکثر این یافته

توان گفت در بحث مدیریت منابع  ، پس میاند بودهدیگر استفاده از فناوری اثرگذار  یها حوزه

به چالش کشیده شد و نتایج  ها فرضیهانسانی الکترونیکی هم اثرگذار است. در این تحقیق این 

که اثرگذار واقع شده است، موقعیت شغلی  یشناخت جمعیت. تنها متغیر باشد ینماین مطلب  دیمؤ

که طور هماناست که در ادبیات تحقیق چندان مورد توجه واقع نشده است. در این پژوهش 

 E-HRMباید نسبت به پذیرش  نفعان ذیفرض بیان کرد که  صورت به( 2003استروهیمر )
در  نفع یذدهد که موقعیت شغلی که نمایانگر وضعیت  د و نشان میش تأیید ،متفاوت عمل کنند

را به ارمغان   E-HRMمزایای متفاوت از  درنتیجهاست و  اثرگذار  E-HRMسازمان است بر 

به نظرات و  که دشو یمپیشنهاد  ها سازمانمدیریت منابع انسانی در  یساز ادهیپآورد. برای  می

دیران صف، مدیران ستادی، کارشناسان منابع های مختلف )م های افراد دارای موقعیت دیدگاه

 E-HRMمشتریان اصلی برای موفقیت اجرای  تیدرنهاد، زیرا که شوانسانی( در سازمان توجه 

 باشند. در سازمان می

عامل اثرگذار دیگر  عنوان بههای واحد منابع انسانی  نقش تأثیربه بررسی  ها فرضیهگروه دوم 

در پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی پرداخت. تاکنون در ادبیات خیلی کمی به این 

 )استروهیمر، برای انجام تحقیقات آتی بوده است هاییموضوع پرداخته شده است و بیشتر پیشنهاد
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زحیت وجود ( این موضوع را ا2060(. تنها یوسف و همکاران )2007 ؛ ورمن و ولدهوون،2003

      های واحد منابع انسانی و پذیرش اند که بین نقش اند و بیان نموده رابطه مورد بررسی قرار داده

E-HRM  رابطه وجود دارد و مدیریت منابع انسانی الکترونیکی باعث افزایش و کیفیت

رآمدتری کا صورت بهد مدیریت افراد شو عث می شود و به نحوی با منابع انسانی می های فعالیت

تنها اثرگذاری نقش حامی کارکنان بر پذیرش  دیمؤو  استانجام گردد. نتایج تحقیق بسیار جالب 

نقش  ،عبارتی شوند. به نمی تأییددیگر  ها فرضیهباشد و  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی می

ع انسانی در واحد مناب راهبردینقش  کننده انیبدلیل اینکه  و نقش عامل تغییر به راهبردیشریک 

بر  یرگذاریتأثباعث عدم  ،باشند و این نقش در سازمان مذکور چندان برجسته نیست سازمان می

و   راهبردیشریک  های نقشکند که  ( بیان می2066شده است. البته پری ) E-HRMپذیرش 

عملیاتی است،  E-HRMدلیل جدایی از حوزه عملیاتی و اینکه ماهیت پذیرش  عامل تغییر به

نیز بیان کرد که با حرکت واحد منابع انسانی به  گونه نیاتوان  کمی دارند. حتی می تأثیر احتمالاً

است، نتیجه معکوس بر  آور ترسسمت نقش عامل تغییر و اینکه ماهیت تغییر برای کارکنان 

 پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی داشته است و کارکنان از پذیرفتن آن هراس دارند.

های اجرایی )حامی کارکنان و متخصص اداری( توانایی اثرگذاری بر پذیرش  نقش ،رمقابلد

کنند که فناوری منابع انسانی باعث  ( بیان می2060مدیریت منابع انسانی دارند. یوسف و همکاران )

های اجرایی  د که نقششو عث می شود و به نحوی با منابع انسانی می های فعالیتافزایش و کیفیت 

وجود  یدار یمعنبین این دو رابطه مثبت و  ،عبارتی بهنابع انسانی به بهترین وجه انجام گیرد و م

د. شاید بتوان گفت دلیل این امر، شن تأییدنقش متخصص اداری  یرگذاریتأثدارد. در پژوهش 

( و به 6337وظیفه این نقش افزایش کارایی اداری است )الریچ،  درواقعماهیت این نقش است. 

توان استنباط کرد، چندان  که از نوع این نقش میطور همانایندهای منابع انسانی توجه دارد. فر

یی هر واحد منابع ای با پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ندارد و جزء وظایف ابتدا رابطه

منابع ای  د. این نقش افراد حرفهش تأییدتأثیرگذاری نقش حامی کارکنان  ،مقابلانسانی است. در

های منابع انسانی  ای شود و حرفه انسانی شامل توجه به مسائل، امور و نیازهای جاری کارکنان می
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کنند از طریق پیوند روابط کارکنان با موفقیت سازمانی حامی آنها شوند. این حامیان با  سعی می

باعث  درنتیجهو دهند  شناخت نیازهای کارکنان و تضمین تأمین آنها، روابط کارکنان را بهبود می

ماهیت این نقش  به باتوجه(. 6911لی،  شوند )قلیچ افزایش تعهد و شایستگی کارکنان می

؛ یوسف و همکاران، 2007 ؛ ورمن و ولدهوون،2003 که دیگر محققان )استروهیمر،طور همان

ش ( انتظار داشتند که عاملی اثرگذار در پذیرش مدیریت منابع انسانی باشد، در این پژوه2060

د هنگام توسعه استفاده از ابزارهای مدیریت منابع انسانی شو پیشنهاد می ها سازماند. لذا به ش تأیید

 شود.توجه بیشتری  ،به این نقش واحد منابع انسانیالکترونیک 
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