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Abstract 
Utilizing the innumerable capabilities of technology in the field of urban management also 
has tremendous consequences, and its development in the form of intelligent municipal 
services requires the proper management of human resource performance. Given the entry 
into the field of the Fourth Revolution and the development of a new paradigm called 
digital human resource management, various areas of the human resource management 
process, including human resource performance management, should be reviewed and 
updated based on this type of approach. Therefore, this study was conducted with the aim 
of explaining the pattern of human resource performance management in Tehran 
Municipality according to the requirements of the digital city. According to the meta-
positivist philosophical presupposition, the present research method is applied in terms of 
purpose because its purpose is to develop an applied knowledge in the field of human 
resource management. All senior, middle and operational managers of Tehran Municipality 
were considered as the community and among them, 210 people were selected as a 
statistical sample based on simple random sampling method. A closed and researcher-made 
questionnaire consisting of 16 items was used as the main tool for data collection. SPSS and 
LISREL software were used for descriptive and inferential analysis. Finally, the research 
results led to the explanation of the human resource performance management model in 
Tehran Municipality according to the requirements of the digital city, including five 
dimensions and sixteen components, and the hypothetical relationships of the model in a 
large community were tested and confirmed.Abstract should be written in one paragraph 
and the subject matter (one or two sentences), purpose (one sentence), method (in two to 
three sentences including research design, statistical population, sample number, sampling 
method, intervention, instruments (Full name of the instrument, designer's name, and year 
of the design}, data analysis method (the name of the software used should not be stated), 
results (two to three sentences including key findings without mentioning the numbers) and 
conclusions (two sentences) (Verbs should be in past tense)
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  تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع انسانی با رویکرد 

  عصر دیجیتال

  

  یاسمن نزیمی
دانشجوي دکتري مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقـات،  

  تهران، ایران

    

  استادیار مدیریت دولتی  دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکزي، تهران، ایران  کاوه تیمورنژاد 

    

  دانشیار مدیریت دولتی ، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات، تهران، ایران  اله دانش فرد کرم

  

  چکیده

وبه همراه داردپیامدهاي شگرفینیز،مدیریت شهريعرصۀدرفناوريشمار بیهاي از قابلیتگیري بهره

با . نیازمند مدیریت عملکرد درست منابع انسانی استها، شهرداريقالب خدمات هوشمنددرآنتوسعۀ

توجه به ورود به عرصه انقلاب چهارم و توسعه پارادایم جدید به نام مدیریت منابع انسانی دیجیتال، 

یست بر اساس با هاي مختلف فرایند مدیریت منابع انسانی، ازجمله مدیریت عملکرد منابع انسانی، می حوزه

بنابراین، این پژوهش با هدف تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع . روز شوند این نوع رویکرد بازنگري و به

فرض فلسفی فرا  با توجه به پیش. انسانی در شهرداري تهران با توجه به الزامات شهر دیجیتال به انجام رسید

ت چرا که هدف آن توسعه یک دانش کاربردي گرا، روش تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردي اس اثبات

عنوان جامعه در  کلیه مدیران ارشد، میانی و عملیاتی شهرداري تهران به. در حوزه مدیریت منابع انسانی است

عنوان نمونه آماري  گیري تصادفی ساده به نفر بر اساس روش نمونه 210نظر گرفته شدند و از میان آنها، 

ها  آوري داده عنوان ابزار اصلی جمع گویه به 16بسته و محقق ساز مشتمل بر  اي پرسشنامه. انتخاب شدند

 LISRELو  SPSSافزارهاي  هاي توصیفی و استنباطی، از نرم وتحلیل جهت انجام تجزیه. استفاده شد

سرانجام، نتایج تحقیق منجر تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران با . استفاده شد

توجه به الزامات شهر دیجیتال شامل پنج بعد و شانزده مؤلفه شد و روابط فرضی الگو در یک جامعه وسیع 

  .مورد آزمون و تأیید قرار گرفتند

  مدیریت عملکرد منابع انسانی، عصر دیجیتال، شهرداري تهران :ها ژهواکلید 

                                               
      kav.teimoornejad@iauctb.ac.ir:     نویسنده مسئول



  

  

  

  

167  |ران  ، نزیمی و همکا... تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع

  مقدمه

مختلف زندگی بشري  هاي مدت زمانی است که عصر دیجیتال چتر خود را بر روي جنبه

ها گشوده است و اثرات و الزامات خود را بر فرهنگ، اقتصاد، سیاست،  ازجمله سازمان

.تحمیل نموده است... هاي مدیریتی و  فرایندهاي سازمانی، روابط اجتماعی، سبک

و در همین راستا، تکنولوژي شهرهاي دیجیتالی در حال گسترش در تمام جهان هستند

هیچ شهر دیجیتالی  ).Oliveira, 2020(.باشند توسعه می ی نیز درحالو وسایل ارتباط

اینترنت تجارت جهانی خود را ). Sacasas, 2020(تواند در وضعیتی ثابت باقی بماند  نمی

زمان بشر را به ایجاد فضاهاي اطلاعاتی غنی براي زندگی  صورت هم آغاز نموده است و به

  ).Hacker, 2020(سازد  روزمره قادر می

صورت  سازد، زندگی ذاتاً به تا زمانی که اینترنت تحقیق و تجارت جهانی را ممکن می

شهر دیجیتال نیز مانند شهرهاي عادي، به ساختاربندي ). 1398خامسی، (یابد  محلی ادامه می

 ;Willis(ها این مسئولیت را بر عهده دارند  و مدیریت نیازمند هستند و معمولاً شهرداري

Aurigi, 2017 .(ترین اهداف  در واقع، توسعه شهري و ارائه خدمات شهري، یکی از مهم

  ).Kronsell; Mukhtar, 2018(باشد هاي مسئول می ها و یا سایر سازمان شهرداري

مدیریت عملکرد بخشی از مدیریت منابع انسانی است که وظیفه آن ایجاد ارتباط بین 

هاي افراد را نیز در نظر  بتکارات و خلاقیتمدیریت بوده و در فرآیند ارزیابی عملکرد، ا

مدیریت عملکرد ضمن بهبود شایستگی فعلی افراد و کل سیستم ایجاد ارتباط بین . دارد

سازي شایستگی  هماهنگ(شان را مورد توجه قرار داده و  شایستگی فرد با کارکرد واقعی

هاي جدید افراد براي  یستگیبه دنبال بهبود و توسعه شا) بالقوه با عملکرد و توانایی بالفعل

در حال حاضر در شهرداري تهران . هاي مدرن و دنیاي متحول فرد است هماهنگی با فناوري

نگر  نظام ارزیابی عملکرد کارکنان بر ارزیابی رفتاري کارکنان اتکا دارد و با ارزیابی گذشته

ظام پرداخت به به ارزیابی رفتاري کارکنان در گذشته پرداخته و نتایج آن صرفاً در ن

این نوع ارزیابی که صرفاً بر اساس الزامات قانونی، . گیرد کارکنان، مورد استفاده قرار می

هاي کارکنان، خلق  ها و توانمندي گردد به نقش نتایج ارزیابی در شناسایی قابلیت اجرا می
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هاي یادگیري در جهت توسعه و توانمندسازي آنان توجهی نداشته و از عملکرد  فرصت

 ارزیابی عملکرد فعلی کارکنان به. کند کارکنان در راستاي فرآیندهاي تحولی حمایت نمی

گیري کارکنان و شناسایی کارکنان توانمند و شایسته در  نظام منطقی در چرخه تصمیم

کارگیري در سطوح مختلف شغلی بر اساس شایستگی نقشی نداشته و نتایج حاصله  جهت به

  .باشد انسانی نیز دخیل نمی در سایر فرایندهاي منابع

هاي استراتژیک کشور، در  عنوان یکی از سازمان در این اثنا، شهرداري تهران نیز به

هاي اخیر الزامات عصر دیجیتال و شهر دیجیتال را بر خود چیره دیده و تلاش خود را  سال

یریت عملکرد هاي مهم، مد در این زمینه، یکی از حوزه. دهد براي انطباق با آنها انجام می

زعم مدیران ارشد این سازمان هنوز نتوانسته  منابع انسانی در شهرداري تهران است که به

ازپیش بتواند با عصر دیجیتال منطبق  است تحولات چشمگیري را در خود آغاز کند تا بیش

  .شود

ها و  داروینیسم دیجیتال بدین معنی است که در دنیاي پیشرو، تنها کشورها، سازمان

هایی بقا خواهند داشت که بتواند به بهترین شکل با انقلاب و تحولات عصر  تشرک

شرکت برتر فورچون در سال  500جالب است بدانید که طبق آمار . دیجیتال منطبق شوند

در این  1955شرکت برتر فورچون در سال  500ها از لیست  درصد از شرکت 12تنها  2017

ها با تحولات  پذیري این شرکت ریزش، عدم انطباقلیست حضور دارند و عامل اساسی این 

اند و یا  اند، ورشکست شده ها یا از بین رفته بسیاري از این شرکت. باشد عصر دیجیتال می

. ورسم قبلی خود را ندارند اگر هم در حال حاضر وجود داشته باشند دیگر همان اسم

  )1399آزادبر و همکاران، (

اختلال «، و یا »تحول دیجیتال«، »یجیتالی شدند«در حال حاضر مفاهیمی همچون 

طورکلی، چنین  به. ترین اصطلاحات قرار دارند ترین و موردبحث ، در میان برجسته»دیجیتال
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هاي  دهنده استفاده روزافزون از فناوري و تغییرات اساسی مربوطه در حوزه مفاهیمی نشان

  ).2020، 1استرومیر(متعدد تجارت و جامعه است 

شامل خدمات و دولتی (یتال، عبارت است از شهري که اداره امور شهروندان شهر دیج

روزي، در هفت روز هفته با کیفیت و ضریب  طور شبانه صورت برخط و به به) و خصوصی

. شود ایمنی بالا، از طریق ابزار فناوري اطلاعات و ارتباطات و کاربردهاي آن انجام می

خدمات مورد نیاز ) یا حتی تمام(دیجیتال، اغلب  توان گفت در شهر دیگر، می عبارت به

توسعه . شود هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات و ارتباطات تأمین می شهروندان، از طریق شبکه

هاي  ها و یا سایر سازمان ترین اهداف شهرداري شهري و ارائه خدمات شهري، یکی از مهم

ونقل  مدیریت دیجیتال، حمل شهر دیجیتال با خدمات و مفاهیمی نظیر. باشد مسئول می

صورت یکپارچه،  ، شهروند دیجیتال، و ارائه خدمات متنوع شهري به)هوشمند(دیجیتال 

)1398سرگزي، . (خورده است گره

هاي فناوري  رویکرد شهر هوشمند، صرفاً به معناي به خدمت گرفتن زیرساخت

مند، جابجایی شهري نیست، بلکه شش بعد اقتصاد هوش) ICT(اطلاعات و ارتباطات 

هوشمند، محیط هوشمند، زیرساخت هوشمند، حکمروایی هوشمند و زندگی هوشمند 

شهر دیجیتال، در قالب ایجاد شبکه هوشمند متشکل از . زمان مورد توجه خواهند بود هم

اي از فیبر نوري با پهناي باند بالا، زیرساختی مناسب جهت ارائه خدمات  هاي گسترده شبکه

کند، که موجب تسهیل در روند انجام کارهاي اداري، کاهش  مهیا میهوشمند در شهر 

استفاده از فناوري ). Mutule et al, 2021. (شود جویی در زمان می ها و صرفه هزینه

اطلاعات و ارتباطات در انجام امور اداري، بخصوص در اداره شهرها، گامی مؤثر در جهت 

تواند شیوه مدیریت و  که می طوري هب. شود توسعه پایدار مدیریت شهري محسوب می

 ,Benites and Simões(تر نماید  زندگی شهري را بسیار بهبود بخشیده و آن را آسان

2021(.  

                                               
1. Strohmeier
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شهريجوامعدرآنکارگیري بهگسترشوارتباطاتواطلاعاتفناوريهاي پیشرفت

وراهبردياهمیتابعاد مفهومی،دررااي گستردهتحولاتشهروندان،و زندگی روزمرة

  ).De Guimarães, 2020(استداشتهپیدرشهري،تمرکز جغرافیایی خدمات

چهارم موجعصر ارتباطات ودرنوین زندگیشکلتجلیّنقاطعنوان بهشهرها،امروزه

حجم بیشینۀوخدماتسبب تمرکزبهو) شود میتعبیرشدنمجازينهضتبهکه(

هاي  فناوريوها روشازگیري به بهرهنیازسطحلاترینبادراقتصادي،واجتماعیتعاملات

شمار بیهاي از قابلیتگیري بهره. )Strohmeier, 2020. (قرار دارندرسانی خدماتنوپیداي

راشگرفیو تحولاتپیامدهانیز،مدیریت شهريعرصۀارتباطات درواطلاعاتفناوري

قالب خدمات هوشمنددرآنتوسعۀ.)Dadashpoor and Yousefi, 2018(داشتهدنبالبه

سایریامدیریت شهرينهادهايومیان شهروندانهاي تراکنشودر تعاملاتها، شهرداري

در راستايکارآمدواثربخشراهکاريعنوان بهشهري،خدماتارائه دهندةهاي سازمان

شمار بهوندانشهربهرسانی خدماتدراطمینانوسرعتکیفیت،توسعۀ تنوع،ونوآوري

  .)1398رحیمی لاهرودي، (رود  می

ناچار باید به سمت  شهرهایی همچون تهران، به هاي مدیریت شهري در کلان نظام

. مدیریت دیجیتال، و سیستمی که با الزامات شهرهاي دیجیتال منطبق است، حرکت کنند

مچنین در انجام استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات در زندگی روزمره شهروندان و ه

خصوص حوزه منابع انسانی، منجر به ظهور پارادایم جدیدي به نام  هاي اداري به فعالیت

مسکی و همکاران(مدیریت منابع انسانی دیجیتال شده است 
1

فناوري اثر عمیقی ). 2020، 

امروزه . روي حوزه منابع انسانی داشته و آن را به مسیرهاي جدیدي هدایت کرده است

هاي مبتنی بر فناوري اطلاعات و ارتباطات در جذب، آموزش،  ها از سیستم ماناغلب ساز

رو،  ازاین). 1398بختی،  جوان(کنند  توانمندسازي و مدیریت عملکرد کارکنان استفاده می

هاي مختلف فرایند مدیریت منابع انسانی، ازجمله مدیریت عملکرد منابع انسانی،  حوزه

                                               
1. Meske et al
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 ,Papa. (روز شوند دیریت منابع انسانی دیجیتال بازنگري و بهبایست بر اساس پارادایم م می

چراکه اگر نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی با پارادایم حاکم هماهنگ نباشند، از ). 2018

امروزه مدیریت عملکرد منابع ). 2017، 1لیزتسا و همکاران(اثربخشی آن کاسته خواهد شد 

می عملکرد سازمان از اهمیت خاصی برخوردار انسانی، براي بالا بردن سطح کیفی و ک

ناپذیري براي  تواند اثرات منفی جبران توجهی به این موضوع می که بی طوري به. است

ترین دارایی آن سازمان به شمار  منابع انسانی هر سازمان باارزش. سازمان داشته باشد

امینازاده و (باشد  می رو مدیریت صحیح عملکرد آنها، براي سازمان ضروري روند، ازاین می

  ).1398همکاران، 

ویژه در  به(هاي اولیه با مدیران ارشد شهرداري تهران  هاي دقیق و مصاحبه انجام بررسی

هاي اخیر علیرغم تغییر  ، گواه بر این بود که در سال)حوزه مدیریت منابع انسانی

دیریت منابع رویکردهاي شغلی و فرایندي به سمت الزامات شهر دیجیتال و همچنین م

انسانی دیجیتال، هنوز مدیریت عملکرد منابع انسانی در این سازمان بر اساس الگوها و 

روز نبودن، تبعات منفی  ماندگی و به هاي دور در جریان بوده، و این عقب مصوبات سال

مختلفی ازجمله عدم کارایی و اثربخشی نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري 

علاوه بر این، با بررسی دقیق سند راهبردي توسعه منابع انسانی . زده است رقمتهران را 

، مشخص است که در )ساله سوم توسعه شهر تهران 5زیرمجموعه برنامه (شهرداري تهران 

هاي مهم مدیریت منابع انسانی این سازمان هوشمندسازي  ذیل راهبردها، یکی از استراتژي

در این راستا، در سند راهبردي . باشد ا الزامات عصر دیجیتال میمنابع انسانی و تطابق بیشتر ب

هاي  صورت مشخص ذکرشده است که شهرداري تهران باید فرایندها و رویه مذکور به

حوزه منابع انسانی را با عصر دیجیتال و فناوري اطلاعات همسو کرده و توسعه منابع انسانی 

به همین دلیل، . بر اثربخشی این حوزه بیفزایدواسطه آن  را در این مسیر هدایت کند تا به

روزآوري فرایندهاي مدیریت  یکی از مسائل مهم سازمانی در شهرداري تهران، چگونگی به

عملکرد منابع انسانی جهت انطباق بیشتر با الزامات شهر دیجیتال و مدیریت منابع انسانی 

                                               
1. Lissitsa
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باشد که نبود  ي جامع و راهنما میاما لازمه این کار، دارا بودن یک الگو. باشد دیجیتال می

  .آن، خلأ مطالعاتی محسوسی را ایجاد کرده است

کننده مفهوم مدیریت عملکرد منابع انسانی  از نظر نظري، براي اولین بار الگویی که تبیین

شود و ضمناً این مدل در  با توجه به عوامل شهر دیجیتال و الزامات عصر دیجیتال ارائه می

  .شود تا نتایج آن قابل توسعه باشد امعه آزمون میاي معرف ج نمونه

با رفع این خلأ تحقیقاتی و انحراف که از وضع موجود و مطلوب پدید آمده است نتایج 

هاي خدماتی فعال در حوزه مدیریت شهري را  پژوهش امکان کاربست در سایر سازمان

  .دارد

از این مفهوم و نیز بررسی  اکنون محقق با اثبات مسئله و ذکر ادبیات تاریخچه اجمالی

ادبیات و پیشینه نظري و کشف خلأهاي پژوهشی از درون این ادبیات نظري با نگاهی به مسئله 

شناختی و تناسب با مسئله پژوهش به دنبال آزمون الگوي  هاي روش و توجه به نظرگاه

تعیین این عوامل که این تحقیق به دنبال  طوري باشد به آمده بر اساس این قاب نظري می دست به

دیگر مسئله اصلی این تحقیق این است که الگویی جامع براي مدیریت  عبارت اثرگذار است به

  .عملکرد منابع انسانی با توجه به الزامات عصر دیجیتال، شهر دیجیتال و آزمون آن است

  

  پیشینه پژوهش

انسانی و تحول مطالعه مدیریت منابع "در پژوهشی با عنوان ) 2021(1ورما و همکاران

بر اهمیت  "دهی مجدد منابع انسانی  شکل: هاي سازمان ها و سیاست دیجیتال در استراتژي

به بررسی سه . کند هاي دیجیتال در مدیریت منابع انسانی تأکید می هوش مصنوعی و فناوري

حوزه مرتبط با تحول دیجیتال در سازمان، نیروي کار دیجیتال، محل کار دیجیتال و 

هدف این مطالعه . شود باشند پرداخته می ترین موضوعات می دیجیتال که مهم مدیریت

.شود وري می اثبات موضوع دیجیتالی سازي به همراه تغییر باعث به وجود آمدن بهره

                                               
1. Verma and Rama
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مدیریت منابع انسانی در عصر تحول "در پژوهشی با عنوان ) 2021(1رامدانی و بودینار

به این موضوع پرداختند که عمدتاً جایگاه عملکرد  "ئلها و مسا چالش: دیجیتال در الجزایر

هاي جدیدي  در مواجهه با دیجیتالی شدن چالش. منابع انسانی در این فرایند متمرکز است

.که باید نیازهاي جدید کارکنان پاسخ دهند HRDSشود به ویژه براي  پدیدار می

مدیریت استعداد  "ایی تحت عنوان  در مطالعه) 2021(2شارنا ویبلن و همکاران

به این موضوع پرداختند که آیا دیجیتالی "پیامدها براي متخصصان منابع انسانی: دیجیتالی

هاي  یافته. دهد یا خیر سازي نقش مدیران منابع انسانی را در شناسایی استعدادها تغییر می

ی سازي تحقیق پیامدهایی براي درك تحولات دیجیتال با اینکه چه عواملی بر نقش دیجیتال

  .گذارند، را ارائه دادند و اتوماسیون بر درك متخصصان منابع انسانی تأثیر می

تحول دیجیتالی مدیریت منابع "در پژوهشی با عنوان ) 2021(واردارلیر و اوزساهین

، به اهمیت روزافزون فناوري و دیجیتالی شدن، "هاي اجتماعی تأثیر عملکرد رسانه: انسانی

ها  ها شروع به تغییر قابلیت کردد و شرکت در محیط رقابتی آشکار می نوآوري. اند پرداخته

ها براي مدت طولانی در  اگرچه شرکت. اند و عملکردهاي منابع انسانی در این مسیر کرده

ها براي اهداف مدیریت  هاي اجتماعی فعال بودند، اما اخیراً از این رسانه هاي رسانه شبکه

  .برند داخلی، مدیریت شغلی و فرایند استخدام بیشتر بهره میمنابع انسانی مانند ارتباطات 

آیا بازخورد دیجیتال "اي با عنوان  در مطالعه،)2020(3کریستین هوفمن و همکاران

به این موضوع پرداختند  "وري شرکت را افزایش دهد  تواند عملکرد کارکنان و بهره می

این بازخورد با سایر انواع  خوبی درك نشده است که اثرات بازخورد دیجیتالی به

. شده است سازي بازخوردها متفاوت است به دلیل اینکه این نوع بازخورد کاملاً شخصی

هاي اولیه با عملکرد بسیار خوب و  نتایج نشان داد که بهبود عملکرد، ناشی از بهبود محرك

  .نسبتاً بد است

                                               
1. Ramdani, Boudinar
2. Sharna wiblen
3. Christin Hoffmann et al
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اندازها  چشم: انسانی دیجیتال مدیریت منابع "در پژوهشی با عنوان ) 2020(1میا و فایشال

وکار  به بررسی روند دیجیتال و عصر کسب "ها براي صنایع پوشاك در بنگلادش و چالش

مبتنی بر فناوري، حضور و مشارکت بیشتر جامعه آنلاین، پاسخگویی در زمان واقعی به 

در  جویی هاي دیجیتال باعث صرفه استفاده از شیوه. پرداختند... دست آوردن کارایی و

هاي اجتماعی ایجاد یک برند و ارتقاي نام و شهرت سازمان  زمان، استخدام از طریق رسانه

در این مطالعه . در جامعه جهانی با ارائه یک پلتفرم سیستم اطلاعات منابع انسانی شده است

هاي استفاده از منابع انسانی دیجیتال در  اندازها و چالش به بررسی وضعیت فعلی و چشم

.شاك شده استصنعت پو

هاي مدیریت  پژوهشی را با عنوان دیجیتالی سازي شیوه)2019(2آلنا فدوروا و همکاران

هدف این پژوهش ارزیابی تأثیر . منابع انسانی و تأثیر آن بر رفاه کارکنان به انجام رساندند

اشی ساز ن فرایندهاي دیجیتالی شدن بر رفاه کارکنان بوده است نتایج مطالعه، مسائل مشکل

از گسترش کاربرد فناوري دیجیتال در سیستم مدیریت منابع انسانی، اثبات تأثیر مثبت 

فرایندهاي دیجیتالی سازي بر رفاه کارکنان و در نتیجه نیاز به توسعه مدیریت را شناسایی 

، نقش مدیران منابع انسانی در عصر دیجیتال، به این )2019( 3الکساندرا. کرده است

هاي  اند و در نتیجه فعالیت هاي دیجیتال را پذیرفته وبیش فناوري ها، کم زمانپرداختند که سا

پذیري تحت  منابع انسانی از نظر سرعت، دقت، کیفیت، نوآوري، کاهش هزینه و انعطاف

اهداف این مطالعه نظري برجسته کردن مدیریت منابع انسانی در عصر . اند تأثیر قرار گرفته

هاي معاصر و بحث درباره  قش مدیران منابع انسانی در سازماندیجیتالی شدن، تأکید بر ن

  .هاي منابع انسانی است تأثیر تغییرات تکنولوژیکی بر شیوه

  

                                               
1. Mia and Faisal
2. Alena FEDOROVA et al.
3. Alexandra-Paraskevi Chytiri



  

  

  

  

175  |ران  ، نزیمی و همکا... تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع

روش
1

  

گرا و استراتژي و راهبرد توصیفی، نسبت به برازش و تبیین  با توجه به پارادایم فرا اثبات

اي که  تر، در نمونه ی بزرگآمده اقدام نموده و تعمیم اکتشافات به جمعیت دست الگوي به

هاي مدیریت عملکرد منابع انسانی  هاي بعد بیان خواهد نمود، ابعاد، مؤلفه محقق در بخش

گیري این متغیرها پس از غربالگري  هایی استاندارد براي اندازه دیجیتال شناسایی و شاخص

و تهیه و ظاهري و محتوایی توسط خبرگان تأیید گردید و در جهت آزمون متغیرهاي الگ

بنابراین در بخش کمی تحقیق بر . تنظیم شد و در قالب الگویی ساختاري، آزمون شده است

.اساس ماهیت و روش، تحقیق توصیفی بوده است

در پژوهش حاضر کلیه فعالان حوزه مدیریت خدمات شهري که بر اساس ابعادي که 

ها را آزمون خواهد کرد پا  آندرزمینۀ مدیریت عملکرد منابع انسانی دیجیتال که بعداً محقق 

دهند که البته با  گذارند، جامعه آماري پژوهش حاضر را تشکیل می به عرصه دیجیتال می

خواهد نتایج خود را  توجه به جامعه هدف که آن بخش از جامعه آماري است که محقق می

صفات و  اند از فعالان این عرصه که داراي این به این بخش تعمیم دهد این جامعه عبارت

. مؤلفه در کشورمان ایران که داراي تجربه زیسته مشترکی در حوزه این مسئله هستند

آوري  همچنین جامعه مورد مطالعه این پژوهش با توجه به زمان، مقطعی بودن جمع

  .باشد ها، شهرداري تهران می اطلاعات، بودجه و سایر محدودیت

اي انتخاب یک نمونۀ  مرحله 7ند ترین بخش از فرای حجم نمونه یک پژوهش کمی مهم

در این بخش محقق اگر تعداد نمونه را کمتر از . معرف جامعه هدف پژوهش است

هاي علمی انتخاب نماید، نمونه نمایندگی جامعه را نخواهد کرد و اگر این مقدار  تئوري

بیشتر باشد مرتکب خطاي سرشماري و محرومیت استفاده از آمار قدرمند استنباطی 

  )Moradi & Miralmasi, 2020: 90(.ددگر می

                                               
1. method
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هاي سرانگشتی مانند فرمول کوکران و جدول کرچسی و مورگان  محقق برخلاف روش

سال اخیر از طرف  50ی ها در ط و یا نظر خبرگان با توجه به محکومیتی که این روش 2007

توان  ها را می اند که برخی از آن داشته 2010و یا میلر  1966دانشمندان مختلف مانند کیزر 

.در لیست زیر خلاصه کرد

گیري عدم توجه به خطاهاي نمونه)1

پذیري نتایج عدم توجه به مقدار تعمیم)2

عدم توجه به میزان رد یا تأیید یک فرضیه)3

. )Moradi & Miralmasi, 2020: 88(ها ها و طیف سعدم توجه به درجات مقیا)4

که از پیشگامان روش تحقیق نوین در علوم اجتماعی  2014بنابراین مطابق با نظر نیومن 

هاي مبتنی بر معادله و آزمون که از رشد تکنولوژي و  کند محقق از روش است اشاره می

).Neuman, 2014: 389(مایدبرد باید استفاده ن افزارهاي این حوزه نیز بهره می نرم

گیري با توجه به هدف این نوع رویکرد از نوع احتمالی بوده و ابتدا در قالب  روش نمونه

صورت  بندي در شهر تهران این مناطق خوشه در نظر گرفته و در گام بعد به روش خوشه

 هاي مشابه از نوع آوري اطلاعات کمی که در پژوهش تصادفی ساده بر اساس روش جمع

  .آوري کرد ها را با نرخ بازگشت مناسب جمع تلفنی یا الکترونیکی بوده داده

پذیري  حجم نمونه در بخش کمی با در نظرگیري توان آزمون و دقت و قدرت تعمیم

  .به دست آمد sample powerافزار تعیین حجم نمونه  آن توسط یک نرم
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  پذیري نتایج یمنمودار تعیین حجم نمونه بر اساس توان یا تعم-1شکل 

  

عنـوان جامعـه    در این پژوهش، کلیه مدیران ارشد، میانی و عملیاتی شـهرداري تهـران بـه   

افـزار مـذکور، بـراي     بـر اسـاس نـرم   . نفر بـود  450آماري در نظر گرفته شدند که تعداد آنها 

  .نمونه آماري نیاز بود 210اي با این حجم به حداقل  جامعه
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  ها یافته

  
  وهشالگوي پژ-2شکل



  

  

  

  

179  |ران  ، نزیمی و همکا... تبیین الگوي مدیریت عملکرد منابع

  فرضیات

ریزي استراتژیک عملکرد منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار  همسویی برنامه

  .مدیریت عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد

همسویی توسعه فرهنگی منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت عملکرد 

  .تهران نقش معنادار داردمنابع انسانی دیجیتال شهرداري 

همسویی آموزش و توانمندسازي منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت 

  .عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد

همسویی توسعه ارتباطات منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت عملکرد 

  .داري تهران نقش معنادار داردمنابع انسانی دیجیتال شهر

همسویی ارزیابی عملکرد منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت عملکرد 

  .منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد

  

  ساختار پرسشنامه تحقیق در فاز کمی پژوهش-1جدول 

گویه هاي مربوطهمتغیر

  6تا  1  منابع انسانی همسو با عصر دیجیتال ریزي استراتژیک عملکرد برنامه

8و  7  توسعه فرهنگی منابع انسانی همسو با عصر دیجیتال

  10و  9  آموزش و توانمندسازي منابع انسانی همسو با عصر دیجیتال

  13تا  11  توسعه ارتباطات منابع انسانی همسو با عصر دیجیتال

  16تا  14  جیتالارزیابی عملکرد منابع انسانی همسو با عصر دی

  

  CVRجدول تصمیم -2جدول 

تعداد افراد نظر دهنده 

  )متخصصین و خبرگان(
  حداقل مقدار روایی

5  99/0  

6  99/0  

7  99/0  
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تعداد افراد نظر دهنده 

  )متخصصین و خبرگان(
  حداقل مقدار روایی

8  85/0  

9  87/0  

10  62/0  

15  49/0  

20  42/0  

25  37/0  

30  33/0  

40  29/0  

  

محاسبه شد، مورد 62/0آنها بیشتر از  CVRهایی که با توجه به تعداد متخصصین، گویه

نتایج تأیید یا رد گویه هاي مختلف پرسشنامه از لحاظ روایی، در جداول . تأیید قرار گرفتند

  :شده است ارائه 4و  3

  

  CVRنتیجه بررسی روایی گویه هاي پرسشنامه از روش -3جدول

  رد/ تأیید   CVR  شماره گویه

  تأیید  ٨/٠  ١
  تأیید  ١  ٢
  تأیید  ١  ٣
  تأیید  ٨/٠  ۴
  تأیید  ٨/٠  ۵
  تأیید  ٨/٠  ۶
  تأیید  ١  ٧
  تأیید  ٨/٠  ٨
  تأیید  ١  ٩

  تأیید  ١  ١٠
  تأیید  ٨/٠  ١١
  تأیید  ١  ١٢
  تأیید  ٨/٠  ١٣
  تأیید  ١  ١۴
  تأیید  ٨/٠  ١۵
  تأیید  ٨/٠  ١۶
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  هاي مرکزي، پراکندگی و توزیع سؤالات و متغیرها شاخص-4جدول

سؤالات و 

  ها مؤلفه

تعداد میانگین
انحراف 

استاندارد
واریانس چولگی کشیدگی

آماره آماره آماره آماره  آماره Std. 
Error

آماره Std. 
Error

1سؤال         

2سؤال         

3سؤال         

4سؤال         

5سؤال         

6سؤال         

7سؤال         

8سؤال         

9سؤال         

10سؤال         

11سؤال         

12سؤال         

13سؤال         

14سؤال         

15سؤال         

16سؤال         

ریزي  برنامه

استراتژیک 

عملکرد منابع 

انسانی همسو با 

ر دیجیتالعص

       

توسعه فرهنگی 

منابع انسانی 

همسو با عصر 

دیجیتال

       
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سؤالات و 

  ها مؤلفه
تعداد میانگین

انحراف 

استاندارد
واریانس چولگی کشیدگی

آموزش و 

توانمندسازي 

منابع انسانی 

همسو با عصر 

دیجیتال

       

رتباطات توسعه ا

منابع انسانی 

همسو با عصر 

دیجیتال

       

ارزیابی عملکرد 

منابع انسانی 

همسو با عصر 

دیجیتال

       

ه طـور ک ـ  همـان . دهند تحلیل عاملی سطح یک الگوي تحقیق را در حالت معناداري نشان می

  :شده استشده در این متغیرها تأیید مشخص است، عضویت کلیه عوامل بررسی

  

  
  داري در حالت معنی 1گیري ابعاد متغیر شماره مدل اندازه-3شکل 
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  داري در حالت معنی 3و  2گیري ابعاد متغیرهاي مدل اندازه-4شکل 

  

  
  داري در حالت معنی 4گیري ابعاد متغیر شماره مدل اندازه -5شکل 

  

  
  داري در حالت معنی 5گیري ابعاد متغیر شماره مدل اندازه-6شکل 

  

  ها تحلیل عاملی سطح دو الگوي تحقیق و آزمون فرضیه

هـاي اسـتاندارد و    ، تحلیل عاملی سطح دو الگوي تحقیـق را در حالـت   8و  7شکل هاي 

  :دهند معناداري نشان می
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  تانداردگیري مدل کلی در حالت اس اندازه-7شکل 
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  داري گیري مدل کلی در حالت معنی اندازه-8شکل 

  

، مقدار ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده  5افزار در جدول  با توجه خروجی نرم

)RMSEA ( میزان شاخص نیکویی برازش . است 069/0برابر با)GFI ( 976/0برابر با ،

) CFI(ص برازندگی تطبیقی ، شاخ92/0برابر ) AGFI(شده نکویی برازش  شاخص تعدیل

، شاخص برازش 95/0برابر ) NNFI(، شاخص برازش هنجار شده بنتلر بونت 928/0برابر 

  .هست 93/0برابر ) IFI(افزایشی 
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  هاي برازش مدل مفهومی تحقیق شاخص-5جدول 

شاخص برازشمقدار مطلوبمقدار مدل

77/100/3<χ2/df

97/090/0>GFI(Goodness of Fit Index)

92/090/0>AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index)

034/005/0<RMR(Root Mean square Residual)

97/090/0>NFI (Normed Fit Index)

93/050/0>Parsimony Normed Fit Index (PNFI)

95/090/0>NNFI (Non-Normed Fit Index)

93/090/0>IFI(Incremental Fit Index)

92/090/0>CFI (Comparative Fit Index)

069/008/0<RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation)

  

هـاي تحقیـق معنـادار هسـتند یـا       دهند که آیا فرضیه ضرایب معناداري مسیرهاي مدل نشان می

ر باشـد، حـاکی   کمت ـ - 96/1بیشتر و یا از  96/1خیر؟ اگر ضریب معناداري مسیر میان دو متغیر، از 

. گـردد  باشـد و فرضـیه تأییـد مـی     مـی % 95از معنادار بـودن تـأثیر آن دو متغیـر در سـطح اطمینـان      

  :دهد طور خلاصه نشان می شده را به هاي مطرح ضرایب معناداري و نتایج فرضیه  6جدول

  

  هاي تحقیق نتایج آزمون فرضیه-6جدول 

  نتیجه  معناداري  استاندارد  ها فرضیه

ریزي استراتژیک عملکرد منابع انسانی با عصر دیجیتال، در  نامههمسویی بر

ساختار مدیریت عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار 

  .دارد

  تأیید  20/8  91/0

همسویی توسعه فرهنگی منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت 

  .ن نقش معنادار داردعملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهرا
  تأیید  02/10  92/0

همسویی آموزش و توانمندسازي منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار 

  .مدیریت عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد
  تأیید  14/8  70/0

همسویی توسعه ارتباطات منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت 

  .عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد
  تأیید  75/9  53/0

همسویی ارزیابی عملکرد منابع انسانی با عصر دیجیتال، در ساختار مدیریت 

  .عملکرد منابع انسانی دیجیتال شهرداري تهران نقش معنادار دارد
  تأیید  76/6  86/0
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  گیري بحث و نتیجه

همسویی توسعه فرهنگـی منـابع انسـانی شـهرداري تهـران بـا       «یب بعد مشخص شد که به ترت

ریزي استراتژیک عملکرد منـابع   همسویی برنامه«، بعد )92/0(با ضریب تأثیر » عصر دیجیتال

همسـویی ارزیـابی   «، بعـد  )91/0(انسانی شهرداري تهران با عصـر دیجیتـال بـا ضـریب تـأثیر      

، بعــد )86/0(بــا ضـریب تــأثیر  » صـر دیجیتــال عملکـرد منــابع انســانی شـهرداري تهــران بــا ع  

بـا ضـریب   » همسویی آموزش و توانمندسازي منابع انسانی شهرداري تهران با عصر دیجیتال«

همسویی توسعه ارتباطات منابع انسانی شهرداري تهـران بـا عصـر    «، و نهایتاً بعد )70/0(تأثیر 

دیریت عملکـرد منـابع انسـانی    صورت مثبت و قوي در م ، به)53/0(با ضریب تأثیر » دیجیتال

ریزي استراتژیک آتی شـهرداري تهـران مـدنظر     دیجیتال نقش معنادار دارند و باید در برنامه

تـرین گـام در همسـویی     از ضرایب تأثیر بدست آمـده مشـخص اسـت کـه مهـم     . قرار گیرند

وزه مدیریت منابع انسانی شهرداري تهران با الزامات عصر دیجیتال، توسعه فرهنگـی ایـن ح ـ  

هاي مدیران و منابع انسانی شهرداري تهـران   دهد در گام اول باید نگرش باشد و نشان می می

.به سمت عصر دیجیتال معطوف شود

ریـزي اسـتراتژیک عملکـرد منـابع انسـانی       در این راستا، مشخص شد که همسویی برنامه

رداري تهـران بـا   شهرداري تهران با عصر دیجیتال، همسویی توسعه فرهنگی منابع انسانی شـه 

عصر دیجیتال، همسویی آمـوزش و توانمندسـازي منـابع انسـانی شـهرداري تهـران بـا عصـر         

دیجیتـال، همسـویی توسـعه ارتباطـات منـابع انسـانی شـهرداري تهـران بـا عصـر دیجیتـال، و            

صـورت مثبـت و    همسویی ارزیابی عملکرد منابع انسانی شهرداري تهران با عصر دیجیتال، به

ریـزي   یت عملکرد منابع انسانی دیجیتال نقـش معنـادار دارنـد و بایـد در برنامـه     قوي در مدیر

  .استراتژیک آتی شهرداري تهران مدنظر قرار گیرند

، خورسـندي و  )1398(میبـدي   این نتیجه با نتایج تحقیقات صورت گرفته توسط خامسی 

ــاج ــان  ح ــوان)1398(علی ــی  ، ج ــري  )1398(بخت ــایی فخ ــی و پاش ــه و ، ا)1398(، حبیب فراخت

زاده و همکــاران  ، یــاري)1395(، مقــدر )1396(، مردانــی و همکــاران )1397(محمــدي  شـاه 

، )2018(، راتـور و همکـاران   )2020(، مسـکی و همکـاران   )2020(، اوا و همکاران )1395(

  .باشد همراستا می) 2017(، و لیزتسا و همکاران )2017(، داویسون و اوو )2018(کلی  والی
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ج حاصل از فازهـاي کیفـی و کمـی پـژوهش و در جهـت بهبـود مـدیریت        بر اساس نتای

هـاي زیـر    عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران با توجه به الزامات شهر دیجیتال، پیشنهاد

.باشد ارائه می قابل

ریزي استراتژیک عملکرد منابع انسانی همسـو بـا عصـر     آفرینی برنامه با توجه اثبات نقش

  :شود یت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، پیشنهاد میدیجیتال در مدیر

هاي حوزه مدیریت عملکرد کارکنان در شهرداري  گذاري داده محوري در هدف

  .تهران مورد توجه قرار گیرد

گذاري عملکرد کارکنان شهرداري تهران با رویکرد دیجیتال انجام شود هدف.

ان شهرداري تهران همراستا با الزامات هاي مدیریت عملکرد کارکن تدوین استراتژي

.عصر دیجیتال باشد

هاي اجرایی دیجیتال محور در حوزه مدیریت عملکرد کارکنان  طراحی برنامه

.شهرداري تهران مورد توجه قرار گیرد

هاي حوزه مدیریت عملکرد کارکنان شهرداري  مهندسی مجدد فرایندها و رویه

.قرار گیرد تهران با رویکرد دیجیتال مورد توجه

 اکوسیستم محوري جهت مدیریت عملکرد کارکنان شهرداري تهران مورد توجه

.قرار گیرد

آفرینـی توسـعه فرهنگـی منـابع انسـانی همسـو بـا عصـر دیجیتـال در           با توجه اثبات نقش

:شود مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، پیشنهاد می

ردهاي دیجیتال حمایت کنندمدیران ارشد شهرداري تهران از رویک.  

کارکنان همسو با الزامات عصر دیجیتال در شهرداري تهران مورد تشویق قرار گیرند.

آفرینی آموزش و توانمندسازي منابع انسانی همسو با عصـر دیجیتـال    با توجه اثبات نقش

:شود در مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، پیشنهاد می

زشی دقیقی از کارکنان شهرداري تهران براي تطابق با الزامات عصر نیازسنجی آمو

  .دیجیتال صورت پذیرد
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هاي دانشی و مهارتی به کارکنان شهرداري تهران براي تطابق با الزامات  آموزش

.عصر دیجیتال ارائه گردد

آفرینی توسـعه ارتباطـات منـابع انسـانی همسـو بـا عصـر دیجیتـال در          با توجه اثبات نقش

:شود ریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، پیشنهاد میمدی

هاي مختلف شهرداري تهران تسهیل گردد ارتباطات میان کارکنان در بخش.  

کارمند در شهرداري تهران اپلیکیشن محور شود-ارتباطات میان مدیر.

هاي دانش سازمانی در شهرداري تهران تسهیل گردد برقراري چرخه.

آفرینی ارزیابی عملکرد منابع انسانی همسو با عصر دیجیتال در  ت نقشبا توجه اثبا

:شود مدیریت عملکرد منابع انسانی در شهرداري تهران، پیشنهاد می

هاي ارزیابی عملکرد کارکنان شهرداري تهران متناسب با الزامات عصر  شاخص

  .دیجیتال تعیین گردد

هران، متناسب با الزامات عصر هاي ارزیابی عملکرد کارکنان در شهرداري ت روش

.دیجیتال انتخاب شوند

داده محوري در ارزیابی عملکرد کارکنان شهرداري تهران مورد توجه قرار گیرد.

  تعارض منافع

  .تعارض منافع ندارم

  سپاسگزاري

از . شکر شایان نثار ایزد منان که توفیق را رفیق راهم ساخت تا این پژوهش را به پایان برسانم
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