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 چکیده

منابع انسانی خلاق ترین و نیروی محرکه یک سازمان هستند زیرا در افزایش کارایی فعالیت های تجاری، دستیابی به اهداف، 

را  ، عملکرد و بازدهیمتعهد به سازمان و مأموریت و چشم انداز سازمان تعیین کننده نقش هستند. کارکنان شایسته و با انگیزه

واسطه  می دهند. از طرفی، جهان مدرن تحت تأثیر تغییرات سریع قرار دارد که به در سازمان تغییر  به طور قابل توجهی

پیشرفت  به کمک هوش مصنوعی با جهشی بزرگ بزرگ و اخیرا یفناوری اطلاعات و استفاده از روش های مدرن و  داده ها

هدف سازگار است. لذا  21بسیار تغییر یافته و با خواسته های قرن  و برنامه ریزی سازماندهی گیری داشته است.های چشم

می باشد. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از  مدیریت منابع انسانی و فناوری اطلاعاتارتباط بین حاضر، بررسی  پژوهش

شرکت های کارکنان از برگرفته شده  نفر 97 ای شامل منظور نمونه نیبدهمبستگی است.  -نظر روش پژوهش، پیمایشی

ها  یآزمودن نیاتوسط  گردیده استآنها احراز  ییکه اعتبار و روا استانداردو در ادامه پرسشنامه  ذاتخا شهر تهران دانش بنیان

صورت  Smart PLS3( و نرم افزار SEM) یمعادلات ساختار یاطلاعات به کمک روش مدلساز لیو تحل هیتجز .دش لیتکم

شامل استخدام،  فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی و ابعاد آنتاثیرگذاری نیز حاکی از به دست آمده  جینتا .گرفت

  بود.آموزش و توسعه، انگیزش، انتخاب، مدیریت ارتباط با کارکنان 

 .کارکنان با ارتباط مدیریت انتخاب، انگیزش، توسعه، و آموزش استخدام، انسانی، منابع مدیریت اطلاعات، فناوریهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

یکی از عوامل تهدید کننده سلامت اداری در ایران، عوامل اداری و مرتبط با نظام مدیریت منابع انسانی است؛ بگونه ای  امروزه،

تخدام بسیاری از کارکنان و مدیرانی را موجب های مدیریت منابع انسای، جذب و اسم که ضعف در طراحی و اجرای زیرسیست

و سلامت اداری سازمان ها را با گرفتن مسئولیت در نظام اداری صلاحیت لازم را ندارند  شده است که برای اشتغال و بر عهده

کارکنان،  ه این ادعا، نادیده گرفتن شایسته سالاری در عزل و نصب ها، بی کفایتی حرفه ایاری جدی مواجه کرده اند. گوخط

ضعف دانش و تخصص در مدیران، فرهنگ کاری ضعیف و از زیر کار دررفتن، ارائه  رآمدی و ضعف نظام اداری، باندبازیناکا

نکردن الگوی اخلاقی و رفتاری مناسب از سوی مدیران، مشکلات و مسائل معیشتی کارکنان، نابرابری حقوق و مزایای کارکنان 

 ف وابستگی افراد به طبقه، گروه یا حب معین، نبود انگیزه کافی برای کارکنان دولتی،ی مختلسطوح یکسان و در سازمان هادر 

فقدان نظام های موثر ارزیابی عملکرد کارکنان، کنترل، حقوق و دستمزد، تشویق و تنبیه،  جذابیت نداشتن سازمان های اداری

سازمان و مقامات سیاسی در استخدام ها است )ایمانی و نظام ناشایستگی، سفارش مقامات بانفوذ، وابستگی به مراتب عالی 

سازمان ها به طور فزاینده ای اهمیت سرمایه انسانی را درک می کنند زیرا توانایی ایجاد اشکال از طرفی  (.1398همکاران، 

گذاری می شود که دیگری از سرمایه فکری و کارکنان آن را دارد ، به همین دلیل منابع عظیمی به ویژه در افرادی سرمایه 

عامل مهمی در دستیابی به رقابت اصلی منابع انسانی یک سازمان با دانش، مهارت و تجربه خود از کارمندان خود برخوردار 

است. با در نظر داشتن این واقعیت که منابع انسانی کلیه منابع دیگر هستند، می توان گفت که منابع انسانی مهمترین منبع در 

. روندهای (2018)لیسکوا،  ست که باید در بالاترین سطح مورد توجه قرار گیرد و به آن توجه نشان داده شودنظر گرفته شده ا

جدید و شرایط جدید تأثیر مستقیمی بر مدیریت منابع انسانی دارند. رقابت در حال رشد، مدیریت امور بین الملل، نوآوری در 

عالیت های اتحادیه های صنفی، اخلاقیات و بهترین عملکرد در برابر بهترین فن آوری، انجام تجارت مطابق با مقررات معتبر، ف

شرایط از جمله این روندها محسوب می شود. بر اساس این واقعیت است که همه سازماندهی ها توسط افراد مخرج مشترک بر 

خص می شود. از این نظر ، اساس آنچه که پرسنل و سیاست های سازمانی و استراتژی های یک سازمان ایجاد می شود، مش

به این واقعیت اشاره دارند که سازمانهای مدرن منابع انسانی در حال تبدیل شدن به یک مولفه استراتژیک ناچیز  نویسندگان

  (.2018کاراباسویک و همکاران، هستند )

 یقاز طر پیشرو، یمختلف مواجه شوند. سازمان ها یکه سازمانها با چالش ها ه استامروز باعث شد یایدر دن یعسر ییراتتغ

)میر و  کنند یاستفاده م یدجد یها یو فن آور یریتابزار مد یقاز طر یبه اهداف سازمان یابیدست یموجود برا یفرصت ها

برنامه  یقاتی،تحق یبلکه در عرصه ها یست،ن یو خود به خود یتصادف یامر ی،توسعه فناور(. علاوه بر این، 2018همکاران، 

(. اما بر اساس شواهد موجود، در کل 1389، عظمیی) دارد یازنگر ن یندهجامع و آ یدگاهیبه د ییو اجرا یگذار یاستس یزی،ر

و  یکپارچگی یجادوجود ندارد. به منظور ا یندیو فرآ یریتیمد یدگاهاز د اوریتوسعه فن یندفرآ یها یاییهنوز درک لازم از پو

 یریتیمد یالگو یکبه ارائه  یازآن، ن یتموفق یزانارتقاء م یبرا یتوسعه فناور یها یتو فعال یندهافرآ ینلازم ب یها یهماهنگ

 ینشود. نبود چن یباشد، کاملا احساس م کنزمان مم یندرون زا در کوتاه تر یتوسعه فناور یانجام پروژه ها یکه راهنما

 ینه،زم ینو مشکلات متعاقب آن گردد. البته در ا یناورکشور به انتقال محض ف یوابستگ یشتواند باعث افزا یم ییالگو

و نبود اعتماد مجموعه  یتوسعه فناور یریتپروژه ها با نگرش مد یعدم رهبر ی،کاف یمانند فقدان دانش تخصص یمشکلات

از دیدگاه از طرفی،  .(1393 یان،)بندر بخش مطرح هستند ینموانع ا ینتر یدر کشور، به عنوان جد یبه توسعه فناور یداخل

سرمایه اجتماعی، سیستم های مدیریت منابع انسانی می توانند روابط اجتماعی میان کارکنان را با بهبود فرصت، انگیزه و 

توانایی برای دسترسی و بسیج، افزایش دهند؛ که به نوبه خود ممکن است به روابط همکاری در خارج از سازمان بپردازد )آدلر و 

فناوری کسب دانش مفید خواهد بود. به این دلایل، می توان بیان نمود که هر چه میزان استفاده از (، که برای 2002کوون، 

 (. 2009)یانگ و لین، خواهد داشت شیوه های مدیریت منابع انسانی اطلاعات بیشتر باشد، اثرات بهتری بر بکارگیری 

، حقوق و سایر مزایا به کار گرفته ختلف در ازای دستمزدنجام مشاغل مافرادی هستند که در یک سازمان برای ا ،منابع انسانی

مجموعه کاملی از وظایف مربوط به توسعه و حفظ نیروی کار واجد شرایط از راه هایی است "می شوند. مدیریت منابع انسانی 
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چشمگیر و پویایی است شاهد تغییرات . از بدو تأسیس، عملکرد مدیریت منابع انسانی "اثربخشی سازمانی کمک می کند که به

و آن را مجبور می کند تا پاسخگوی تقاضاهای دنیای تجارت با تحول سریع باشد. از یک مرکز هزینه تا عامل موفقیت کسب و 

، . تغییر سریع، رقابت شدیدکار، منابع انسانی تحت تأثیر چندین عامل تأثیرگذار در تغییر نقش آن در سازمان قرار گرفتند

رو دانش کارمندان و از این  مبتنی بر دارایی های نامشهود است؛رفت فن آوری و اقتصاد دانش جدید که جهانی شدن، پیش

، یک محیط چالش برانگیز برای سازمان های قرن بیست و یکم ایجاد کرده است. این تغییرات داده شده باعث فرهنگ سازمان

مزیت رقابتی که می توانند بدست آورند و کنترل کنند مربوط به شده سازمانها مجدداً به این نکته توجه کنند که اصلی ترین 

، عملکرد مدیریت منبع انسانی مجدداً به یک وظیفه ضروری و اساسی در ایسته و حفظ آنها است. از این روکسب افراد ش

در این صورت ، سازمان ساده می شودمدیریت تبدیل شده است و تلاشهای سرمایه گذاری شده بر روی مردم با استراتژی 

باید استراتژیک شود و فعالیتهای خود را برای کمک به آنها انجام دهد. موفقیت سازمانی و فعالیت های مدیریت منابع انسانی 

رسیدن به این هدف نقشی حیاتی دارد )وحید و همکاران، . فناوری در شودخود برای کمک به موفقیت سازمانی هدایت 

2020.) 

منابع انسانی در ابزار مدیریت ایده فناوری اطلاعات برای حفظ فرهنگ با عملکرد بالا بایستی بیان نمود که در ارتباط با نقش 

کند، شرکت باید بهبود مستمر فرایندها و فعالیتهای اصلی خود را حفظ کند. ابزاری که از فرایندهای مدیریت ایده پشتیبانی می

سط کارمندان را فراهم کند. همچنین با اجرای پیشنهادات بهبود، اطلاعاتی در باید تعداد پیشنهادهای بهبودی ارائه شده تو

مورد پس انداز درآمد و قیمت ارائه خواهید کرد. مهمترین هدف پشتیبانی آنلاین در داخل مدیریت ایده ها ساخت ابزاری است 

ائه دهند، از یک طرف و از طرف دیگر شرکت که به همه کارکنان این فرصت را بدهد تا ایده های قابل اجرا و موجه خود را ار

ها از رقابت بیشتری برخوردار می شوند. پشتیبانی فناوری اطلاعات ذکر شده در بالا دارای مزایایی شامل پس انداز کردن و 

آیا  اجتناب از هزینه ها می باشد. یک مزیت شامل این است که توانایی فوری در تهیه چندین گزارش و سرانجام دیدن اینکه

شرکت به عنوان شاخص کلیدی عملکرد خود را برآورده می کند یا نه. یکی از آخرین مزایای سیستم فناوری اطلاعات وب این 

است که به تأمین در دسترس بودن پیشنهادات بهبود در هر زمان کمک می نماید؛ بنابراین از فرم چاپ شده جلوگیری می 

( پیشنهاد می کنند که شرکت ها باید با دقت چندین روش مدیریت منابع 2015) لازراتی و همکاران (.2020کند )شوکلا، 

از مدیریت کنند.  عملکرد سازمانانسانی را ، مانند انتخاب و استخدام پرسنل، آموزش، توسعه و سیستم پاداش برای ارتقاء 

به عنوان یک ضرورت برای هر شرکتی در زار، جهانی سازی و گسترش فناوری با توجه به جریان رقابت شدید در با دیگر، طرفی

های های امروزی برای رسیدن به موفقیت بازار و حفظ مزیت رقابتی، نیاز به بهره برداری از فرصتنظر گرفته شده است. شرکت

 شود؛جدید و توسعه محصولات و خدمات در بازار دارند. بنابراین یکی از موضوعاتی که در شرایط امروزی بسیار احساس می

فناوری اطلاعات و است. درواقع، با توجه به رقابتی شدن محیط کسب و کار و تغییر در نیازهای مشتریان،  فناوری اطلاعات

عامل بسیار مهمی برای موفقیت است و نشان دهنده قابلیت شرکت در سرعت و کیفیت بخشیدن معرفی  مدیریت منابع انسانی

توانایی توسعه و راه اندازی سریع محصولات نوآورانه را قبل از رقبا داشته باشند هایی که محصول جدید به بازار است و شرکت

به این موفقیت دست خواهند یافت. همچنین با توجه به تغییرات سریع در محیط و کوتاه شدن چرخه عمر محصولات و 

عملیات خود باشند )شان و  های جدید برای افزایش سود حاصل ازها باید به طور مداوم به دنبال فرصتخدمات، شرکت

فناوری اطلاعات بر رغم اهمیت این عوامل در بهبود عملکرد، در ایران مطالعات اندکی در زمینه تاثیر علی(. 2016همکاران، 

مطالعه درصدد بررسی تاثیر فناوری  این شده، ادیموارد  تیرو با توجه به اهم نیاست. از ا رفتهیپذ ورتص مدیریت منابع انسانی

 لاعات بر مدیریت منابع انسانی در شرکت های دانش بنیان در شهر تهران است. اط

 

 

 پژوهشبررسی ادبیات  

 فناوری اطلاعات
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در بهره وری اداری را  قرار بود تاخیر .فناوری به عنوان یکی از ابزارهای اساسی در ساخت استراتژیک منابع انسانی ترویج شد

چیزی بیش از یک ابزار صرف است که به منابع انسانی در عملیات اداری خود کمک می جبران کند، اما ثابت شده است که 

به طور  فناوری اطلاعات (.2020د )تاوبه، های تجاری دار فناوری مدرن تأثیر قابل توجه و مستقیمی بر کلیه بخش کند.

فناوری  به کارگیریفزاینده ای به یک فاکتور مهم و اساسی برای حمایت از فرایندهای تجاری در سازمان ها تبدیل می شود. 

، درصورتی که منابع سازمانی و فرایندهای مثمر ثمر استاطلاعات در حمایت از معاملات و کمک به مکانیسم هماهنگی کاملًا 

ای  مروزه تغییرات مداوم فناوری، حرفها (. 2020)مینالوکانی و کومار،  هماهنگ باشدلاعات فناوری اط تجاری به درستی با

 در و روز به اطلاعات به نیاز تغییر روند این در. است شده آنها رقابت میزان افزایش سبب سازمانها، تعداد رشد و هاشرکت ترشدن

 50بیش از  کهریبه طو است؛ داده سوق اطلاعاتی فناوریهای و سیستمها از استفاده سوی به را سازمانها و شرکتها دسترس،

 و چو) می پذیرد صورت ارتباطاتی و اطلاعاتی هایفناوری حوزهی در رقابتی مزیت کسب برای سازمانی گذاریهای درصد سرمایه

است. حجم  یسازمان یو نوآور یرقابت تیبه مز یابدستی در هاشرکت یبرا یاتیح یاطلاعات به عنوان ابزار ی(. فناور2009 چو،

 های گذاری هیازآنجا که اکثر سرما یداشته است؛ ول یریچشمگ شیافزا ریدهه اخ یحوزه در ط نیا یبر رو گذاری هیسرما

 قتحقی در. اندشده یو اثربخش ییمنشأ تضاد و کاهش کارآ ستند،نی کار و کسب منافع و راهبردها با راستااطلاعات، هم یفناور

اطلاعات بعد زمان و مکان را  یاست. عصر فناور یبرنامه راهبرد کیمختلف  یاطلاعات در کشورها یفناور یریبه کارگ

و امکان  تیامن ش،یکاربران خود رفاه، آسا یبرداشته و برا انیرا از م یو مشکلات جوامع بشر هاتیاز محدود یاریبس ده،یدرنورد

 قیتحق کی یاطلاعات ط تیری، جامعه مد2005را فراهم نموده است. در سال  شتریب یبرابر و دسترس هایاستفاده از فرصت

 یکسب و کار و فناور ییکه هم راستا دندیرس جهینت نیارشد به ا تیریمد یدیکل های و دغدغه یهادر مورد نگران یرسم

  (.1394و همکاران،  انیقرار دارد )رمضان یهانگران ستیل یاطلاعات در ابتدا

تجارت و تکنولوژی دیرزمانی است که وجود داشته و ادامه دارد. درواقع یک پیشرفت تکنولوزیکی باعث رونق تجار ارتباط بین 

شد. مدیران بازاریابی باید بر انواع مختلف منابع برای ارتباط برقرار کردن در فرایند کسب و کار خود تمرکز کنند. علاوه بر این، 

ام این چنین اهدافی هستند، مدیران نیز باید فرهنگ های خلاقانه ای که فرایندهای سرمایه تکنولوژی مناسب متعهد به انج

جدیدی را نگه می دارد ترویج دهند. پژوهشگران در بازاریابی و فناوری اطلاعات به این نتیجه رسیده اند که منابع به تنهایی 

ت های متمایزی تبدیل شود. بهبود عملکرد زمانی رخ می برای ارائه عملکرد قابل توجه، کافی نبوده و باید به جای آن به قابلی

دهد که قابلیت های متمایز با به کارگیری منابع تکنولوژیک در ترکیب با دیگر منابع سازمانی مکمل ایجاد شده باشند. علاوه بر 

قابلیت با عملکرد را این، این تکنولوژی ها به صورت مجتمع در سراسر سازمان به توسعه قابلیت کمک خواهد کرد و رابطه 

و چرخه عمر کوتاه محصولات و خدمات،  یکیتکنولوژ شرفتیبا توجه به پ (.2014تعدیل خواهد نمود )ترینر و همکاران، 

که  یکیبه عنوان  یفناور یریجهت گ. دهند شیخود افزا عیرقابت در صنا یشرکت ها مجبور شده اند تا تخصصشان را برا

کنند، اشاره  یم دیدر توسعه محصول تأک دیجد یها یکنولوژبر ت هیو توسعه هستند و بر تک قیتمرکز تحق یشرکت ها دارا

 یبه استفاده از تکنولوژ لیو تما دیجد یها دهیتواند به عنوان باز بودن سازمان به ا یم نیهمچن یفناور یریجهت گ. شود یم

 یشود( وقت یم دهینام ینوآور تی)اغلب به عنوان هدا فناوری یریجهت گ. شود فیدر هنگام توسعه محصولات تعر دیجد

 ستمیکار با هماهنگ ساختن ساختار، س نیوجود دارد. ا رند،یگ یرا به کار م دیجد یندهایها، محصولات و فرآ دهیسازمان ها ا

 یکیتکنولوژ شیگرا ن،یعلاوه بر ا. شود یم مانجا یستگیشا کیبه عنوان  یفناور نیو استفاده از ا یو منابع شرکت با تکنولوژ

شده در  یمحصول نوآورانه و بهتر طراح دیتول یبرا یکیتکنولوژ یها گاهیو توسعه و پا قیمنابع تحق ،یفن یاز لحاظ مهارت ها

 یفن آور نیو استفاده از آخر دیجد یها یبه فن آور یابیگرا در دست یفناور یسازمان ها ن،یشود. بنابرا یبازار محسوب م

 (.2018، آریوا و همکاران) کنند یصولات / خدمات خود اقدام متوسعه مح یبرا

 مدیریت منابع انسانی 

برای مدیریت، تعاریف های متنوعی ارائه شده است. در تعریفی مجمل می توان مدیریت را علم و هنر به کارگیری بهینه منابع 

برای یافتن مناسب ترین راه اداره سازمان است، برای دستیابی به هدف دانشت. بخشی از مدیریت که ناشی از مطالعات علمی 
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علم مدیریت خوانده می شود که قابل آموزش علمی است. بخش دیگر مدیریت که که بر بکارگیری ماهرانه آن در میدان عمل 

(. 1393ان، دلالت دارد، نتیجه استعداد، تمرین و تجربه مدیر است و از این رو هنر مدیریت نامیده می شود )شاه آبادی و همکار

ازطرفی، افزایش مراوده های جهانی و توسعه سطح تعامل شرکت ها با محیط، سازمان ها را به انجام فعالیت هایی راغب ساخته 

د و نیازهای حال و آینده را که موجبات کسب مزیت رقابتی و انطباق با شرایط پیچیده و پویای محیطی را فراهم می کن

شرکت ها ادعا می کنند فشارهای نیروهای رقابتی حاصل از جهانی شدن روبه افزایش است و . بسیاری از ورده می سازدبرآ

 . (1394)فرج وند و همکاران،  توانایی یک سازمان برای مواجهه با این فشارها وابسته استفاده برتر ان ها از منابع انسانی است

دادهای درخشان است. این بدان معنی است که شرکت ها اولین سوال مهم در مدیریت منابع انسانی برای نوآوری باز استع

ها بعضی وقت ها تلاش می کنند که بهترین استعدادها و دانش کارکنان را پیدا کنند، استخدام و حفظ کنند. بنابراین، بنگاه

ایی شناخت دانش دانشی را که توسط استعداد در شرکت های دیگر وجود دارد، به دست می آورند. لذا با توجه به اینکه توان

بیرونی جهت توانایی و استعداد کارکنان مفید است و با توجه به اینکه استعداد نقش کلیدی در روابط یک شرکت با ذینفعان 

(، انتظار می رود که حفظ و نگهداری کارکنان به طور مثبت با تعهد و اعتماد با شرکت 2015خارجی دارد )ژانگ و همکاران، 

(. در واقع، 2003همچنین ممکن است به گسترش تخصص و تقویت دانش کمک کند )پولیتیس،  ارتباط داشته باشد و

(. علاوه بر این، 2003قراردادهای کوتاه مدت و سطح پایین تعهد، برای نوآوری شرکت سازنده است )میچیه و شیهان، 

(. 2017ن می شود )بوگرز و همکاران، استراتژی های کسب دانش به طور بالقوه منجر به افزایش سطح تعهد حرفه ای کارکنا

مدیریت منابع انسانی فرآیندی برای مقابله با مشکلات مختلف در محدوده کارمندان ، کارمندان ، کارگران ، مدیران و سایر 

کارمندان است تا بتواند از فعالیت های یک سازمان یا شرکت برای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده پشتیبانی کند. 

نوعی شناخت  . مدیریت منابع انسانیکارکنان تخصص داردمدیریتی است که در زمینه  یک فعالیت مدیریت منابع انسانی

به عنوان منابعی است که می توانند از دستیابی به اهداف سازمانی ، اجرای عملکردها و فعالیتهای  اعضای سازمان اهمیت

آنها به طور موثر و منصفانه استفاده می شود منافع سازمان ها ، افراد و  سازمان حمایت کنند تا اطمینان حاصل شود که از

به طور موثر و  در سازمان ها ، چالش های مدیریت منابع انسانی مدیریت منابع انسانی جامعه. این نوعی تشخیص نقش مهم

ایجاد مشاغل جدید و تسریع در توسعه شاخه های علمی و حرفه ای در بخش منابع انسانی است. پیشرفت های فن آوری باعث 

بخشی از کارهای مدیریتی است که با انسانها سروکار دارد ، هم به صورت  . مدیریت منابع انسانیاز بین رفتن شغل ها می شود

فعالیت مدیریتی است که  مشارکت آن در اثربخشی سازمانی. مدیریت منابع انسانی یک فردی و هم به صورت گروهی و با

(. 2020به عنوان اعضای فردی سازمان است )سوکاواتی و همکاران، دسازی ، توسعه ، ارزیابی و پاداش برای انسانها شامل توانمن

تعهد ممکن است یک محیط اجتماعی مثبت ایجاد کند و کارکنان را تشویق کند تا با تلاش در جهت تحقق اهداف سازمان، با 

 موارد مربوط به (.2017آکوستا و همکاران، -زمان را فرهم آورند )سوتوایجاد شرایط اجتماعی مثبت موجبات نوآوری در سا

( 2( تاکید بیش از حد معمول بر ادغام سیاست های مختلف منابع انسانی با برنامه ریزی ؛ )1عبارتند از: ) مدیریت منابع انسانی

( یک تغییر از یک 3ی مدیریت است. )مسئولیت مدیریت منابع انسانی دیگر به عهده یک مدیر خاص نیست ، بلکه به طور کل

( تعهد بیشتری برای آموزش مدیران وجود دارد تا بتوانند 4رابطه اتحادیه مدیریت به یک رابطه مدیریت کارمند وجود دارد. و )

در  بنابراین منطقی است که با(؛ 2020کننده نقش بهینه داشته باشند )سوکاواتی و همکاران،  به عنوان فعال کننده و تسهیل

نظر گرفتن سطح بالاتری از تعهد، کارکنان بیشتر تمایل دارند به سمت استراتژی های نوآوری و کسب دانش روی آورند. علاوه 

بر این، با حفظ کارکنان، دانش پایه شرکت افزایش می یابد و موجبات نگهداری کارکنان برای کسب دانش و ادغام آن فراهم 

 (.2010در کسب دانش را افزایش می دهد )وبر و تاربا، می آید، این امر احتمال موفقیت 

( بهبود سهم تولیدی کارکنان در سازمان به روشی که مسئولیت استراتژیک ، 1عبارتند از: ) مدیریت منابع انسانی اهداف خاص

کرد منابع انسانی و ( استراتژی مدیر را منعکس می کند و تعادل چالش های سازمان ، عمل2اخلاقی و اجتماعی داشته باشد. و )

در نتیجه، با یک سطح بالاتری از دانش (؛ 2020تأثیر قرار می دهد متعادل می کند )سوکاواتی و همکاران،  افرادی را که تحت

رج از سازمان درونی داخلی، سازمان ها سطح بالایی از ظرفیت جذب را برای شناخت، به دست آوردن، جذب و ادغام دانش خا
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لذا می توان بیان کرد که هرچه میزان باقی ماندن در کار و درنهایت بقای کارکنان بالاتر باشد، اثرات ند. را به دست می آور

کسب دانش بر نوآوری بالاتر است. شیوه های مدیریت منابع انسانی مانند آموزش و یادگیری، استخدام و انتخاب مناسب، به 

(. علاوه بر این، با سیستم پاداش، این مزایا حتی قوی 2010ارتباط دارد )چاند، طور مثبتی با ایجاد دانش و نوآوری در ادبیات 

در این تحقیق منظور از مدیریت منابع انسانی، استخدام، اس انگیزه برای کار بهتر می کنند. تر هستند، زیرا کارکنان احس

 ( می باشد. 2019از عبدالرازق )آموزش و توسعه، انگیزش، انتخاب و مدیریت ارتباط با کارکنان و برگرفته شده 

 

 تعاریفی از مدیریت منابع انسانی الکترونیکی: 1جدول 
 نویسنده تعریف اجزای اصلی

 ارتباطات شبکه ای فناوری اطلاعات

 به سوی کارکنان

 محتوا مدیریت منابع انسانی

" e-HR  ارتباطات هدایت شده و شبکه ای فناوری اطلاعات از کارفرما به کارکنان :
 "درباره محتوا مدیریت منابع انسانی

 (2005)بانداراک و روئل 

 مبتنی بر شبکه/ مشارکت

 فناوری های اطلاعاتی برای کمک به سازمان

 سرمایه فکری

به وجود می آورد ،به ویژه منابع انسانی مجازی: ساختار مبتنی بر شبکه که مشارکت را "
توسط فناوری های اطلاعات برای یاری رساندن به اکتساب، توسعه و استفاده از سرمایه 

 "فکری سازمان

  (1998)لیپک و اسنل

e-HR روش اجرای مدیریت منابع انسانی 

 کانال های مبتنی بر فناوری وب

" e-HR  انسانی در سازمان از روش پیاده سازی راهبردها، سیاست ها و وظایف منابع
طریق یک حمایت آگاهانه و مستقیم با استفاده کامل از کانال های مبتنی بر فناوری 

 "وب

روئل، بانداراک و لوئیز 
(2004) 

 فناوری

 استفاده برای اهداف گوناگون

 حمایت

فناوری منابع انسانی: هر فناوری که  برای جذب، استخدام ،حفظ و نگهداری استعداد،  "
 "حمایت از نیروی کار اداری و حداکثرسازی مدیریت نیروی کار مورد استفاده قرار گیرد.

 (2004)شریواستاوا و شاو

 فناوری اطلاعات

 شبکه سازی

 حمایت

 فعالیت های منابع انسانی

" e-HR   (برنامه ریزی، پیاده سازی) و کاربرد فناوری اطلاعات برای شبکه سازی و
 "حمایت از حداقل دو نفر یا مجموعه افراد در انجام اشتراکی فعالیت های منابع انسانی

 (2007)استروهیمر 

 

 مدل مفهومی تحقیق

اهمیت استفاده از ابزارهای منابع انسانی، نویسندگان فناوری اطلاعات نقش اساسی در بهبود و ادغام منابع انسانی دارد. پیرامون 

در بیانیه ها، وزن نیاز فزاینده به پیشرفت فناوری، واقعیت ها و چالش های انسانی و فرهنگی "موارد زیر را بیان می کنند: 

ساسی برای رقابت در نقشی است که برای سازمان ها مهم است. با این وجود، فناوری اغلب توسط مدیریت به عنوان وسیله ای ا

به  -ارائه خدمات بهتر به مدیران  -بازار جهانی مورد بررسی قرار می گیرد. استراتژی فناوری اطلاعات استراتژی های بلند مدت 

عنوان سیاستی که سیاست شخصی و عملیات شخصی را در سراسر سازمان به هم پیوند می دهد و بنابراین، برای تسهیل 

رت داده های مهم برای فرایندی که از تصمیم شخصی گرفته شده است و امکان دستیابی سریع و مدیریت شخصی در تجا

تأثیر "کاهش هزینه انجام اقدامات شخصی را فراهم می کند. مطالعه با عنوان  -تجزیه و تحلیل اطلاعات برای منابع انسانی 

نشان می دهد که قوانین فن آوری برای بخش منابع انسانی،  ی در استفاده از فناوری اطلاعاتروشهای مدیریت منابع انسان

مانند مشارکت کارکنان، به وضوح مشاغل و آموزش رسمی را تحت تأثیر قرار داده است. برعکس، در یک نظرسنجی، شرکت 

لاعات استفاده هایی که از ویژگی های فناوری اطلاعات استفاده می کنند، فقط فرصت های شغلی داخلی از ابزارهای فناوری اط

کرده اند. عملکرد منابع انسانی استخدام شده در فناوری اطلاعات برای فرآیندهای اداری، عمدتاً به تعهدات مرتبط با حقوق و 

امروزه، (. علاوه بر این، 2018)لیسکوا، می شود  دستمزد ، با کم توجهی به اعمال به اصطلاح تحول در منابع انسانی مربوط
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که سرمایه انسانی به آخرین ارزش رقابتی تبدیل شده است و به کارگیری فناوری اطلاعات می تواند به طور  مدیران می دانند

گسترده از استخدام کارآمد در کنار تشکیل نیروی کار پشتیبانی کند. بنابراین برای جذب ساده ترین داوطلبان، بسیار مهم 

کاری کنند. ابزارهای فناوری اطلاعات و متابع انسانی می توانند از است که هر دو بخش منابع انسانی و محاسبات با هم هم

استخدام و حفظ پتانسیل بالا پشتیبانی کنند. این کار با راه اندازی وب سایت شغلی که واقعا یک ابزار تبلیغاتی خوب است آغاز 

ل یا پیشرفت شخصی هر متقاضی را در می شود. کارفرما می تواند تمام جزئیات یا اطلاعات مورد نیاز مرتبط با شغل، مشاغ

آنجا ارائه دهد. وب سایت شغلی نه تنها باید بر روی کارمندان بالقوه متمرکز باشد، بلکه گروه هدف باید شامل دانش پژوهان، 

 فارغ التحصیلان نیز باشد. همکاری با دانشجویان می تواند قیمت ها را تغییر دهد، به خصوص اگر این شرکت به متخصصانی

برای نیازهای تجاری آینده نیاز داشته باشد. یک مزیت بزرگ که شرکت ها باید از طریق وب سایت های شغلی استفاده کنند 

این است که فرصت استفاده از قبل را به صورت آنلاین داشته باشند. علاوه بر این ، شرکت می تواند اطلاعاتی راجع به فرهنگ 

بعلاوه ، این سیستم اغلب به سیستم مسیر استخدام داخلی متصل می شود که ممکن است سازمانی یا محیط زیست ارائه دهد. 

 (.2020خصص عمومی منابع انسانی کمک کند )شوکلا، در تنظیم ارتباطات با نامزدها برای تنظیم فرایندهای انتخاب به مت

 توسعه، و آموزش ،انتخاب و اشتغال نظر از انسانی منابع عملکرد بر فناوری تأثیر مورد در مختلفی مطالعات منابع مدیریت

( 1991) بارودی و اورلیکوفسکی ؛( 2004) اوبراین دو هر ، مثال عنوان به. دارد وجود کارمندان روابط اشتغال مدیریت و انگیزه

 قبلی مطالعات ، این بر علاوه. دارد تأثیر شغلی های شیوه و شغلی های مهارت بر سازی رایانه یا اطلاعات فناوری که دریافتند

 تأثیر اشتغال بر سازمانها در استخدام های شیوه حتی و استخدام فرصت بهبود طریق از اطلاعات فناوری که است داده نشان

 تأثیر استخدام های شیوه روی بر اطلاعات فناوری که است داده نشان( 2002 ، شاو) دیگر مطالعات ، این بر علاوه. گذارد می

 با کارکنان برای اشتغال سطح کاهش و دستمزد در نابرابری افزایش برای احتمالی دلیل آوری فن این که آنجا از. دارد

 ارائه و طراحی در اطلاعات فناوری که است شده داده نشان ، این بر علاوه(. 2002 ، شاو) است( کم مهارت یا) کمتر تحصیلات

 جزئیاتی( 2002) فورد و گلدشتاین ، مثال عنوان به. دارد نقش انسانی نیروی توسعه و آموزش های برنامه مورد در عمیق دانش

 فناوری که داشتند اظهار آنها زیرا ، دادند ارائه توسعه و آموزشی های برنامه انجام برای رایانه فناوری از استفاده مورد در را

 شده داده نشان این، بر علاوه. دارد توسعه و آموزش در مثبتی تأثیر ، طراحی آموزش های برنامه تسهیل طریق از اطلاعات

 سازمان کنند. در استفاده آنها از و آورند دست به را جدید های مهارت تا سازد می قادر را کارمندان کارکنان آموزش که است

 با سازی همگام برای و هستند ها سازمان از توجهی قابل منابع ، تر نوآورانه دانش با کارکنان ، پیشرفته آوری فن با های

 تواند می آموزش این ، واقع در. کنند کسب جدیدی دانش و ها مهارت مکرر طور به تا است نیاز آنها به فناوری پیشرفت

 بهبود نوآوری در کارکنان صلاحیت بهبود و مدرن دانش از استفاده و جدید های مهارت پذیرش در را کارمندان های توانایی

 و لی) شود گرفته کار به جدید مهم مشکلات از برخی حل برای تواند می که است بدیعی های ایده تولید شامل نوآوری. بخشد

 جدید دانش بیشتری سرعت با توانند می کارکنان ، است شده داده نشان آموزش مداوم ارائه با این، بر علاوه(. 2006 ، همکاران

 را خود دانش و تخصص که کارکنانی وقتی بنابراین،. دهند افزایش را خود نوآوری توانایی توانند می همچنین ، کنند کسب

 و محققان ، این بر علاوه (.2006 ، همکاران و لی) کنند ایجاد بیشتری آوری فن های نوآوری توانند می ، اند داده گسترش

را به صورت  پژوهشن مدل مفهومی امی توبا توجه به موارد ذکر شده لذا (. 2008) روئل و بونداروک ویژه به ، دیگر محققان

 ترسیم نمود. 1شکل شماره 
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 (2019از عبدالرازق )برگرفته شده  پژوهشمدل مفهومی : 1شکل 

 پژوهشروش -3

 97آماری این پژوهش را  آوری داده ها توصیفی و پیمایشی است. نمونهنظر شیوه جمع این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از

نفر طبق  97با توجه به انداره جامعه آماری، تعداد تشکیل می دهند.  شرکت های دانش بنیان در شهر تهرانکارکنان نفر از 

نظور با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی در بدین می آماری انتخاب شدند. جدول مورگان به طور تصادفی به عنوان نمونه

پرسشنامه قابل قبول جهت تجزیه و تحلیل انتخاب شد. پرسشنامه مورد استفاده در این  97پرسشنامه توزیع و  120دسترس، 

سوال مرتبط با متغیرهای پژوهش بوده اند. برای  28سوال عمومی در مورد جنسیت، سن و تحصیلات و  3پژوهش شامل 

 3سوال، انگیزش  3سوال، آموزش و توسعه  3سوال )استخدام  15مدیریت منابع انسانی ، سوال 13 فناوری اطلاعاتش سنج

( که روایی محتوایی آن مورد 2019) عبدالرازقبرگرفته شده از سوال(  3سوال و مدیریت ارتباط با کارکنان  3سوال، انتخاب 

 ها از نوع بسته پاسخ با طیف پنج گزینه ای از خیلی کم تا خیلی زیاد بوده است.تایید بوده، استفاده شده است. این پرسشنامه 

 : نتایج بررسی روایی و پایایی2 جدول

 KMO بار عاملی هاگویه متغیر
درجه 

 آزادی

مقدار تقریبی 

 کای اسکوار

معنی داری آزمون 

 بارتلت

ضریب آلفای 

 کرونباخ

 فناوری اطلاعات

q1 551/0 

915/0 78 019/970 000/0 949/0 
q2 689/0 

q3 614/0 

q4 720/0 

 فناوری اطلاعات

 استخدام

 آموزش و توسعه

 انگیزش

 انتخاب

 مدیریت ارتباط با کارکنان
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q5 655/0 

q6 543/0 

q7 630/0 

q8 613/0 

q9 666/0 

q10 606/0 

q11 752/0 

q12 623/0 

q13 432/0 

مدیریت منابع 

 انسانی

q14 458/0 

919/0 105 537/1098 000/0 947/0 

q15 518/0 

q16 634/0 

q17 679/0 

q18 654/0 

q19 618/0 

q20 486/0 

q21 557/0 

q22 584/0 

q23 608/0 

q24 597/0 

q25 651/0 

q26 614/0 

q27 544/0 

q28 672/0 

دارای تخصص می باشند  پژوهشمتغیرهای نفر از اساتید دانشگاه که در زمینه  3روایی صوری پرسشنامه با توجه به نظرات 
نامه نیز با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی ارزیابی قرار گرفت. ابتدا برای اطمینان از ای پرسشارزیابی گردید. روایی سازه

و آزمون بارتلت استفاده شد. با توجه به اینکه مقدار شاخص  KMO  شاخصمناسب بودن داده ها برای تحلیل عاملی از 
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KMO  توان باشد، میمی 05/0و سطح معنی داری در آزمون بارتلت کوچکتر از  3/0برای تمام متغیرهای پژوهش بالاتر از

هستند. لازم به ذکر است که گویه هایی که بارهای عاملی آن ها کمتر از نتیجه گرفت که داده ها برای تحلیل عاملی مناسب 

رونباخ به کار گرفته شد. با و تحلیل کنار گذاشته شد. به منظور تعیین پایایی آزمون، روش آلفای ک از فرایند تجزیه بود 3/0

ایی لازم برخوردار است. جزئیات نتایج بررسی توان نتیجه گرفت ابزار از پایبود و می 7/0ه این که تمامی مقادیر بالای توجه ب

 گزارش گردیده است. 2روایی و پایایی در قالب جدول 

 

 های پژوهشیافته -4

شناختی جنسیت، سن و میزان تحصیلات متغیر جمعیت 3دهندگان در این مطالعه با استفاده از آمار توصیفی: مشخصات پاسخ

ها مرد درصد از آن 4/79دهندگان زن و از پاسخ درصد 6/20ها، مورد بررسی قرار گرفت. و صرفاً جهت گزارش سیمای آزمودنی

سال و  40تا  36درصد بین  0/32سال،  35تا  31درصد بین  0/34سال،  30ر از کمت درصد از پاسخ دهندگان 8/26بودند. 

درصد  9/29کارشناسی، دهندگان دارای سطح تحصیلات درصد رصد از پاسخد 7/55سال سن داشتند.  41درصد بیش از  2/7

 درصد دکتری بودند. 4/14و  کارشناسی ارشد

آزمون فرضیات و  جهت 2و روش حداقل مربعات جزئی 1معادلات ساختارییابی در این پژوهش از مدل آمار استنباطی:

مدل پژوهش در حالت  3مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد و در شکل  2برازندگی مدل استفاده شده است. در شکل 

 معنی داری پارامترها آورده شده است.

ش

 : مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد2کل 
 

                                                           
۱ Structural Equation Modeling (SEM) 

۲ Partial least Squares (PLS) 
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محاسبه گردید. با توجه به  یب مسیر برای رابطه بین متغیرهای تحقیقمشاهده می شود، مقدار ضر 2شکل  همان گونه که در

می باشد  96/1بیشتر می باشد، در واقع عدد معنی داری بزرگتر از  05/0( که از سطح معنی داری p-value) مقدار احتمال

معنی دار است، یعنی تاثیر مثبت و معنی دار  05/0ح خطای یب مسیر در سطاتوان نتیجه گرفت که این ضر(. لذا می3)شکل 

 . مورد تایید قرار می گیرد فناوری اطلاعات بر ابعاد مدیریت منابع انسانی

 

 
 : مدل پژوهش در حالت معنی داری پارامترها3شکل 

با توجه به مدل مفهومی پژوهش و تجزیه و تحلیل های صورت گرفته، خلاصه ای از نتایج آزمون فرضیه های مستقیم پژوهش 

 گزارش گردیده است. 3در جدول 

 پژوهشهای ی نتایج آزمون فرضیه: خلاصه3 جدول

 های مکنونارتباط متغیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
t-value نتیجه 

 تأیید فرضیه 625/9 658/0 تاثیر مثبت و معنی داری دارد.استخدام فناوری اطلاعات بر  1

 تأیید فرضیه 153/12 731/0 تاثیر مثبت و معنی داری دارد. آموزش و توسعه فناوری اطلاعات بر 2

 تأیید فرضیه 624/12 724/0 تاثیر مثبت و معنی داری دارد. انگیزش فناوری اطلاعات بر 3

 تأیید فرضیه 139/16 780/0 تاثیر مثبت و معنی داری دارد. انتخاب فناوری اطلاعات بر 4

 تأیید فرضیه 625/20 796/0 تاثیر مثبت و معنی داری دارد. مدیریت ارتباط با کارکنان فناوری اطلاعات بر 5
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 نتیجه گیری و پیشنهادها: -6

های موجود در این زمینه، مدل مفهومی مورد آزمون قرار گرفت و فرضیات با توجه به ادبیات پژوهش و مدل پژوهشدر این  

همانطور  ها به شرح زیر می باشد:که نتایج تجزیه و تحلیل پژوهش بر اساس روابط فرض شده، در مدل مورد آزمون قرار گرفتند

 فناوری اطلاعات بر ابعاد مدیریت منابع انسانییعنی تاثیر  پژوهش 5تا  1 شمارههای که نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد فرضیه 

 ت مورد تایید قرار گرفته اس

 های برنامه که کارکنانی دهد می نشان که داد ارائه شواهدی (2005الوانی )رضیه دوم می توان بیان نمود که در ارتباط با ف

 از فناوری اطلاعات اند، نکرده دریافت آموزشی برنامه هیچ که کسانی از بیشتر توجهی قابل طور به اند کرده دریافت آموزشی

 . کنند می استفاده

 درباره کافی جزئیات که اند داده نشان( 2014) سامان و الخوری می توان بیان نمود که غزاوی، 3در ارتباط با فرضیه شماره 

 اطلاعات فناوری نقش به مربوط نتایج( 2014. )دیگران و غزاوی ، مثال عنوان به. ندارد وجود انگیزش در اطلاعات فناوری نقش

 و مستقیم طور به اطلاعات فناوری اجرای سیستم مدیریت منابع انسانی برای که دادند نشان آنها زیرا اند، داده ارائه را

 فناوری همچنین و ها پاداش و ها مشوق ارائه با خود های فعالیت به دستیابی یا انجام برای کارمندان انگیزه بر غیرمستقیم

 . دارند با فناوری اطلاعات نقش کار برای کارکنان( انگیزه) تشویق در ها برنامه. دارد تأثیر اطلاعات

 ، 2003 ، اندرسون ، مانند) متعددی مطالعات ، می توان بیان نمود که  5و  4، 1سرانجام در ارتباط با فرضیه های شماره

 و استخدام روشهای مورد در دانش مدیریت پایگاه ساخت در اطلاعات فناوری که اند داده اننش( 2000 ، اسپونر و سلیمان

 فناوری تأثیر مورد در عمیقی ( جزئیات2003مانند قولمر و همکاران )  قبلی مطالعات ، حال این با. دارد نقش ، انتخاب

 ایجاد با کارکنان مثبت روابط دادند که نشان شده مطالعات ذکر وجود، این با است نکرده ارائه کارکنان روابط بر اطلاعات

 .دارد بالا فناوری با های شرکت در سازمانی عملکرد بر مثبتی تأثیر ، کارکنان مثبت های نگرش

 لذا با توجه به نتایج، موارد ذیل پیشنهاد می گردد: 

 اطلاعات فناوری از استفاده مورد در خود کارکنان برای آموزشی های برنامه طراحی به مورد مطالعه سازمان که شود می توصیه

 تجهیزات خرید بهنسبت  مطالعه سازمان که شود می توصیه بپردازد. همچنین انسانی منابع مدیریت عملکرد بهبود برای

 سازمان که شود می توصیه .باشد داشتهمثبت  نقشی انسانی منابع مدیریت عملکرد بهبود در تا اقدام نماید اطلاعات فناوری

 ، اشتغال) انسانی منابع مدیریت عملکرد بهبود به سهم، از استفاده و اطلاعات فناوری سهم از استفاده بهبود طریق از مطالعه

شرکت های دانش بنیان  که شود می توصیه .بپردازد( کارمندان روابط مدیریت ، انتخاب و استخدام ، انگیزه ، توسعه و آموزش

 می کار جویای اینترنت از استفاده با فرآیند این. باشند اینترنت در شغلی های پورتال از استفاده با کارمند بهترین جستجوی در

 نامزدهای استخدام احتمال رو این از و شوند می مطلع پیشنهاد این از داوطلبان از بسیاری زیرا شود انجام ثروم طور به تواند

 .دهد می افزایش را کارآمد

این است که یک طرح مقطعی است که توانایی محقق برای ایجاد نتیجه گیری قوی علمی  پژوهشیکی از محدودیت های این 

در میان متغیرهای مدل نظری را محدود می کند. داده های مقطعی ممکن است منحرف شوند زیرا آنها موفق به پاسخ دادن به 

 بانک انصاراز  پژوهشعلاوه بر این، این واقعیت که داده های  ه نمی شوند.اثرات خودکارآمدی واسطه ها بر متغیرهای وابست

را به سایر جوامع محدود کند. اگر چه  پژوهششده است، ممکن است توانایی محقق برای به طور کلی یافته های آوری جمع 

در شرکت ها و در سراسر صنایع کمک کند، اما نتایج را نمی توان به  پژوهشممکن است به کنترل متغیرهای  پژوهشزمینه 

سایر جوامع تعمیم داد. محدودیت دیگر می تواند نادیده گرفتن عوامل خارج از متغیرهای مدل باشد که میتواند به گونه ای 

های پژوهش حاضر از جنبه ته باشد.تاثیر داش ابعاد مدیریت منابع انسانی، یعنی پژوهشمستقیم یا غیر مستقیم بر متغیر اصلی 

 ها اشاره شده است:در ذیل به برخی از آن که ؛بسیاری قابل تجدید و پیگیری است

از آنجایی که نتایج حاصل از جمع آوری داده ها در مقطع زمانی خاصی بوده است، پیشنهاد می گردد در مطالعات آتی، در بازه 

با توجه همچنین  مقایسه شود. پژوهشخته شده و نتایج آن با نتایج حاصل در این های زمانی مختلف به جمع آوری داده پردا
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انجام شده است، پیشنهاد می شود جهت افزایش قابلیت تعمیم  شرکت های دانش بنیان در شهر تهراندر  پژوهشبه اینکه این 

 مطالعاتمورد بررسی قرار گیرد. درواقع  در سایر سازمان ها نیز پژوهش، در مطالعات آتی، مدل پیشنهای پژوهشپذیری نتایج 

، دانشگاه ها یا شرکت های شرکت های مشاوره ای را در صنایع مختلف )به عنوان مثال، پژوهشآینده می توانند یافته های این 

 .ی دیگر بپردازندپژوهشبه زمینه های  پژوهشتولیدی( تکرار کنند تا بهتر بتوانند به تعمیم پذیری یافته های این 
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