
 راهبردي براي: اطلاعات فناّوري
و اثربخش  تر منابع انساني مديريت كارآمدتر

)اي در بانك مركزي جمهوري اسلامي ايران مطالعه(

،ارشد كارشناس*مهدي نريماني

و حسابداري  دانشگاه علامه طباطبايي دانشكده مديريت

،دانشيار1 زاده فتاح شريف

و حسابداري  دانشگاه علامه طباطبايي دانشكده مديريت

،معاون پژوهشي،ت علميئهي2ميرعلي سيدنقوي

و حسابداري  دانشگاه علامه طباطبايي دانشكده مديريت

 27/05/1389: پذيرش29/04/1389: دريافت

كننده ها را به سمت دو تسهيل هاي محيطي، سازمان افزايش چالش:چكيده

و: هدايت كرده است هدف از اين. اطلاعات فنّاوريمديريت منابع انساني
به مطالعه، بررسي رابطه اين دو تسهيل و عبارت بهتر، رابطه بين كاربرد گر

و عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني است فنّاوري منظوربه. اطلاعات

و وابسته، دو شكاف كاربرد شرح دقيق  فنّاوريتر روابط بين متغيرهاي مستقل

و شكاف تحول مديريت منابع انساني، به گر عنوان متغيرهاي مداخله اطلاعات
ه آماري جامع. كاربردي است-اين پژوهش از نوع توصيفي. انتخاب شده است

و توسعه بانك مركزي جمهوري و پژوهش شامل متخصصان منابع انساني

و داده و اطلاعات آوري هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه جمع اسلامي است

و فنّاوريهاي پژوهش بر وجود رابطه بين كاربرد يافته. اند شده اطلاعات
نشگذاشتعملكرد مديريت منابع انساني صحه كه با وجود دادان، اما نتايج

اين رابطه، هنوز يك عدم همترازي بين اين دو تسهيل در سازمان مورد بررسي

و هنوز به فنّاوريوجود دارد ك كاركرد پشتيبان در سازمانيعنوان اطلاعات

و تحليل دادهبه. شود در نظر گرفته مي ها، ابتدا از آزمون منظور تجزيه
و در پايان، با استفاده از همبستگي اسپيرمن براي بررسي فرضي ات استفاده شد

و برازش مدل،يتحليل عاملي تأييد برازش كلي، مدل پژوهش مورد بررسي

.مورد تأييد قرار گرفت

اطلاعات، عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني، فنّاوري:هاكليدواژه
اطلاعات، شكاف تحول مديريت منابع انساني، بانك فنّاوريشكاف كاربرد

 مركزي جمهوري اسلامي ايران

 فصلنامة علمي پژوهشي
و  اطلاعات ايران فناّوريپژوهشگاه علوم
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 انجـام كـار را تغييـر داده

ويـ، تكامـل شـدن جهـاني افتن

 فقـط ظهور بخش خدمات

در. نيـز تغييـر داده اسـت

دو وري خود بهبهره سمت

گر اين دو تسهيل."اطلاعات

هـاي هـاي واحـدد نقـش

و نشيب هاي زياديز فراز

 مـديريت منـابع انسـاني، دهـه

در طـول ايـن دهـه،. دانسـت

در فنّـاوري. است اينترنـت

هـاي كـه انقلابـي در مـدل

هاي نظاماكنون.ر قرار داد

ب و روز روز بر اهميته كند

اند كـه حجـم وسـيعي از

و مخابره،سازي، بازيابيه

ات بـه اطلاعـ فنّـاوريگيـري

را فنّاوري،1 موتورز اطلاعـات

هـا بسـيار نظـام نـوع ايـن

و هـم بـراي  فنّـاوري انساني

و غيـر دولتـي،ي دولتـي

). Mead et al. 2007( نـد

ك شـامل حـوزه وسـيعي از

 الكترونيـك، يــادگيري از راه دور،

1. General Motors 
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هـاي روش،ناپـذيري اجتنابصورتبه،هاي محيطيش چالش

هايي نظير تغيير سريع، ظهور اينترنت، تنوع نيروي كار، جهـاش

و كمبود مهارت نقشن و خانوادگي، فقدان ظ هاي كاري و ها،

و كار را و نقش عامليت كسب  سازماني اثر نداشته بلكه ماهيت

وو افزايش كارايي منظوربه،ها، سازمان بت،نهايدر اثربخشي

اطلا فنّاوري"و"مديريت منابع انساني": اند، تغيير جهت دادهكننده

و كـار، تعريـف مجـد بري محيط كار، مهندسي مجدد كسب

و كار داشته است، كار بعد از.و طراحي مجدد فرايندهاي كسب

و بعد از گذشت دو قرن از عمر مـدياست منابع انساني داشتهت

توان دهه ظهور مديريت منابع انساني الكترونيك دانس ميلادي را مي

بي اجراي فعاليت كار گرفته شده اسههاي مديريت منابع انساني

و سلطه نيروي برتريعنوانبه،ميلادي ك خواه گرايي در آمده بود

م و در نتيجه ريديريت منابع انساني را نيز تحت تأث كار ايجاد كرد

را ميي الكترونيك مجازي كنترل كنصورتبهتواند هر فعاليتي

.شود منابع انساني الكترونيك افزوده مي

 مسأله

و همكاران به فناّورير تعريف كردهيعنوان چتر اطلاعات را

و خدمات نرمو آوري، ذخيره گرفته شده براي جمعكاربهافزار

گيـر كـار بـه تاريخچـه . (Sleezer et al. 2002)گيـرد را در برمـي

بر50و4 از قبيل جنرال موتورييها گردد كه شركتميميلادي

و پرداخت حقوق كرد كـه اشارهالبته بايد. گرفتند كار بهپرسنلي

اما رشد سريع، هم براي مديريت منابع انس،)Walker 1992( بودند

و سـازمان شركت بيشتركه امروزه استه اين منجر شده هـا هـا

ا اطلاعات در بخش منابع انسـاني روي آورده فنّاوريگيريكار

شده جاري براي مديريت منـابع انسـاني الكترونيـك گرفته كار

انتخـاب الكترونيـك:هـاي مـديريت منـابع انسـاني اسـت از قبيـل
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 ان از جمله هنسنز محقق

 كـار منـابع انسـاني امـروز

مهمتـرين واحـد هـر سـازمان

از مديريت منـابعسك توانا

و آن كـار را بـه نيـاز دارد

اطلاعات در تسريعناّوري

وه ادار پيچيـدگي مباحـث

و اطـلاع رسـاني ارزيـابي

 .Mead et al(ا نياز دارده

و همسـويي  عدم همترازي

اطلاعـات بـر فنّـاوري اثـر

 فنّـاوري مـورد اينكـه در

Walker 1992; Ulrich et al. 1995(،

ابـزاري اسـت نگـاهاطلاعـات،

 فنّـاوريمحققـان معتقدنـد كـه

و نبايد به عنوان سازمان است

كـاراترو تر انساني را ساده

 فنّـاوريعـاملات بـين اجـراي

و فنّـاوري كـاربرد اطلاعـات

و فنّـاوري كـاربرد اطلاعـات

با كمي اصـلاح1 انساني لي

مـورد5/82افـزار ليـزرل نـرم

 فنّـاوري در زمينـه كـاربرد

1. Lee 2. LISREL 8.5
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و غيره بعضي از. عملكرد الكترونيك، جبران خدمات الكترونيك

به فناّوريو ك را و و مجموعـه ابـزار كسـب عنوان ضربان قلـب

مهمت،مديريت منابع انساني بدون شـك.(Henson 2005)اند كرده

و و توسعه نيروي كار است اطلاعات نيز بدون شك فناّوري مديريت

. كسب چنين اهدافي است

ن فنّـاوري مورد اينكـه چـرا مـديريت منـابع انسـاني بـه اطلاعـات

و اصلي را بيان كردي فناّهاي بالقوه ظرفيت: توان سه دليل كلي

اطلاعـات در اد فنّـاوري هاي بالقوه بخشيدن به فرايندها، ظرفيت

اطلاعـات در فنّاوريوهمچنين ظرفيت، مديريت منابع انساني

هاي خود به آنه يادگيري كه مديريت منابع انساني براي انجام رويه

و ع فناّوريمبحث اصلي در مورد مديريت منابع انساني اطلاعات،

و اين عدم همسويي ناشي از شـبهه اي اسـت كـه در مـورد اثت

و متخصصـان بسـياري. مديريت منابع انساني وجود دارد محققان

et al. 1995(ر مديريت منابع انساني اثر دارد، اتفاق نظـر دارنـد

درمي تأكيد محققان به بيشتركنند كه اطلاعـ فنّـاوري موارد نگاه

محققـ،ينهمچنـ. خبـره نگـاه شـود نظـامكيعنوان اينكه به آن به

يك ابزار براي حمايت از اهداف مديريت منابع انساني سازفقط

و كاركردي كامل به كاركرد مديريت منابع انفقط حساب بيايد

 ).Lee 2008, 14( سازدتر مي

ت تا قسمت شده استين منظور انجام پژوهش بد عـاملاهاي مـبهم

همچنـين رابطـه بـين كـار،و مديريت منابع انساني را روشن كند

. مديريت منابع انساني را مورد بررسي قرار دهد

 مفهومي تحقيق

و روشن نمودن نحوه رابطه ميـان كـامنظور رسيدن به هدف تحقيق

و مديريت منابع ان فناّوريي مديريت منابع انساني، مدل اطلاعات

و البته برازش اين مدل در پايان با اسـتفاده از نـر  انتخاب شده است

د لـي پـژوهش.ر گرفتـه اسـت از معـدود كارهـايي اسـت كـه

SREL 8.5

مديريت عم

نيروي كار

تعريف كرد

براي مديريت

ك انساني در

در مو

گيرد، مي مي

و سرعت بخ

موضوعات

نيازهاي ياد

مبح). 2007

اين دو است

عملكرد مد

اطلاعات بر

اما همين مح

جاي اينكهب

فقاطلاعات

كي ك ابزار

تو اثربخش

اين پژ

و اطلاعات

عملكرد مد

مدل مفه.3

منظو به

عملكردهاي

و تعديل انتخ

قراريبررس



هـايو جسـتجو در پايگـاه

انجـام نشـده در اين زمينـه

و بـاالگـو انتخـاب كـرده

 ايـران، مـورد بررسـي قـرار

 مديريت منابع انساني مبتني

 عملكرد مديريت منابع انسـاني

سـنجش منظـور بـه،نهايـت

و مـارلر2 واكر 3و دولبون

هـاي سـنجش هـر يـك از

 استخراج شده است كه در

1. Fitz-enz and Davison 
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واسـتر مديريت منابع انساني انجام شـده و بـا يـك بررسـي

كه توان بهمي ووضوح دريافت دكار ارزشم،يغير از كار ندي

د بهلي در اين پژوهش، مدلانليل، محقق همين اعنـوان مـدل را

و بـومي ايـ كردن شاخص و ابعاد آن متناسب با شرايط محيطي ها

.)1شكل

)Lee�2008( مدل مفهومي پژوهش1شكل

بهمدل مفهومي پژوهش1 مي را ابعاد عملكرد مد. كشد تصوير

ارزيابي عملك منظوربه. (Becker et al. 2001) استو همكاران

بهاي ارائه و ديويسن فيتوسيلههشده و استفاده1زنز نهادر شده

و بررسي ويژگياطلاناّوري و عات هاي مرتبط با آن از تحقيقات

و شـاخص، مدل ارائهدر ادامه.ه است هـ شده در ايـن پـژوهش

.شودميتفصيل شرح داده آن به

ها در ارزيابي هر كدام از متغيرها

هايي اس شاخص،سنجش هر متغير، با توجه به ادبيات موجودمنظور

مي،مجزاصورتبه، هر متغير .شود بيان

2. Walker 3. Dulebohn and Marler 
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د اطلاعات

مي اطلاعاتي

به هم.است

متناسب كر

شك( اند داده

شكل

بر كار بكر

ه از شاخص

فناّوكاربرد

استفاده شد

آ متغير هاي

ه شاخص.3

منظو به

ه ادامه براي
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در فنّـاوري كـاربرد اطلاعـات

"ه در سازمان وجود دارد
و همكـاران معتقدنـد كـه

 عدم ارتبـاط وجـود دارد

(Ansoff 1990).ايـن اسـاسبر

در ايـن. كـه وجـود دارد

اطلاعـات در سـازمانفنّـاوري

دهنـدگان در مـورد اهميـت

شـده، قضـاوت اهميـت درك

اطلاعـات در سـازمانفنّـاوري

مشخصه كليدي بـا توجـه بـه

. خلاصه آورده شده است

 منابع

Dulebohn & Marler(2005); Weil & Ross
(2004)

Gueutal & Falbe(2005); Weil & Ross 
(2004) 

(2005); Gueutal & Falbe(2005)

Dulebohn & Marler(2005); Fitz-enz & 
Davison(2002)

Dulebohn & Marler(2005);Kehoe et al.
(2005)

Kehoe et al. (2005); Weil & Ross

Stone et al. (2005)

G(2005); Sibson (1992); 
Walker (1982)

1. Gap  

و اثربخش منابع انساني راهبردي براي ديگرانو نريماني| مديريت كارآمدتر

 اطلاعات فنّاوريهايي در ارزيابي كاربردص

ارزيـابي كـارب منظـور بهن پژوهش، محققان دو متغير مستقل را

آن": اند پذيرفته اطلاعات كه فنّاوريهاي مشخصهدسته از ارزيابي

و."اطلاعـات فنّـاوري شده از هـر مشخصـه اهميت درك بكـر

و آن آن چيزي كه ارزيابي مي چيزي كه مهم است، يك شود

(Becker e1990 نامد مي1و اين عدم ارتباط را آنسوف شكاف)

هايي اسـت براي ارزيابي هر چيزي، اولين قدم، شناسايي شكاف

فنّـاورهـاي ارزيابي هر كدام از مشخصـه منظوربهدهندگانپاسخ

دهن از پاسـخ. نـداهقـرار گرفتـ سـؤالبناي دركي كه دارند، مورد

منظـور از ايـن اهمي. اطلاعات سؤال شده است فناّوري از كاربرد

فنّـاوهـايا درجه هر كدام از ويژگييها كه فرد درباره مشخصه

مشخ8اطلاعات، فناّوريمنظور بررسي كاربرددر اين پژوهش، به

خبه1كه در جدول شدهعنوان مبنا، انتخاب متون موجود، به طورت

لاعاتاط فنّاورييابيارزيها شاخص.1جدول  

 اطلاعات فنّاوريكاربرد

ebohn & Marler اطلاعات در سازمان فنّاوري مديريت ارشد از كاربرد

و سرمايه  فنّاوريگذاري سازمان بر كاربرد بودجه

 اطلاعات
ueutal & Falbe

Kehoe et al.Falbe اطلاعات سازمان فنّاوري كاركنانكيفيت

ebohn & Marler سازمان انساني منابع الكترونيكي هاي نظامخودكارسازي
002)

ebohn & Marler سازمان انساني منابع الكترونيكي نظام سازييكپارچه

il & Ross سازمان انساني منابع الكترونيكي نظام پذيريف (2004)

و افزار سختبه انساني منابع مديريت كاركناني

 بازاردر موجود افزار نرم
2005)

 كاربرداز انساني منابع كاركنان حمايتومقبوليت

 اطلاعات فنّاوري
Gueutal & Falbe
82)

شاخص.3-1

در اين

ان پذيسازم

ارزيابي"و

هميشه بين

t al. 2001)

ديدگاه، برا

پا،پژوهش

م بناخود بر

ا درك شده

ذهني است

د. خود دارد

و متو ادبيات

حمايت مدي

ميزان بود

ك

خودك ميزان

يكپا ميزان

انعطاف

دسترسي

مقبو ميزان



 عملكـرد مـديريت منـابع انسـاني

 وظـايف كـاركردي مـديريت

رفـت تـادهنـدگان انتظـار مـي

دوبه.د منظور ارزيابي اين

و متون موجـود اسـتخراج

و اثربخشـي  برحسـب كـارايي

. رسيد

 سـازمان در درجـه نخسـت

Rumelt 1984; Wernerfelt 1984.( عبـارت بهتـر، بـه

و كمتـرين مـوا د كمتـرين هزينـه

خصوص، در عصري كـهه

و ميلـر. برخـوردار اسـت كـاردي

وت هـا، ابـزاري نـوآوري ها

- نسبت فزاينده اثربخشي

كـارر اثربخشـي را انجـام

 ايـن پـژوهش، اثربخشـي

، سـرعت انجـام كـار،شـدن

). Lee 2008, 121( دانسـت

اطلاعات در مديريت منـابع

و كـاهش  زمـان انجـام كـار

 انـدهدريافتـمحققـان مختلـف

 نيـروي انسـاني نيـاز دارنـد تـا
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 هايي در ارزيابي عملكرد مديريت منابع انسانيص

ن پـژوهش، محققـان دو متغيـر وابسـته را بـراي موفقيـت عملكـر

ارزيابي عملكرد مديريت منابع انساني در وظـا اين دو متغير براي

و اثربخشي است دهنـد با توجه به اين دو متغير از پاسـخ. انساني، كارايي

 عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني سازمان خود را ارزيابي كنند

مي8سته، توان از ادبيات وظيفه كاركردي مديريت منابع انساني را

 توجه به آنهـا، عملكـرد كـاركردي مـديريت منـابع انسـاني را برحس

 حاصل آنها، به عملكرد كاركردي كلي مديريت منابع انساني رس

كند، اساس مزيت رقابتيس كه ديدگاه مبتني بر منابع تأكيد ميگونه

t(ارزش سازمان متكي استي از منابع با 1984; Wernerfelt 1984

و بـا كمتـري ي كارايي دارد كه اهداف خـود را در كمتـرين زمـان

و اين براي كارگزاران منابع انساني، به) Kelly and Booth 2004( آورد

ر حال رقابت شديد با يكـديگر هسـتند، از اهميـت بـالايي برخـور

پذيري براي مديريت فعاليت آوري انعطاف، از طريق فراهمفناّوري

.(Cardy and Miller 2005)ش كارايي ايجاد كرده است

ي

به طور معمول،به،اثربخشي و هميشه كيعنوان همراه با هزينه است

دراكـر. ها به تغيير در اثراتي شده است، نسبت تغيير در هزينه

مي (Drucker 2001)تعريف كرده است توان درو بر همين اساس

شـد سـر كاركردي مديريت منابع انساني را در ارتبـاط بـا اثـر سـربه

د،ها، افـزايش كـارايي هزينه و اربـاب رجـوع و رضـايت مشـتري

كهيتأثپژوهشگران زيادي به اطلا فنّاوريگيري كاربهرات مثبتي

كاهش زمـوها راتي از قبيل كاهش هزينهيتأث. اند اشاره كرده،د

محقق. انساني مورد نياز تعدادي از مزاياي بيان شده توسط آنهاسـت

را فناّوريي كه كمتر بـه نيـرو٪35گيرند،مي كاربهاطلاعات

را فناّوريي كه .گيرند نمي كاربهاطلاعات
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شاخص.3-2

در اين

اند، پذيرفته

منابع انساني

بتوانند عملك

ستهمتغير واب

و با توج كرد

و از سنجيد

كارايي.4

گ همان

اي بر مجموعه

سازمان زماني

دست آور به

ها در سازمان

معتقدند كه

براي افزايش

اثربخشي.5

اثربخش

هزينه معرفي

تعريدرست

وظايف كار

كاهش هزي

و پ محققان

انساني دارد

نيروي انسان

هايي سازمان

هايي سازمان
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ارزيـابي منظور به اثربخشي

گونـه همـان. شـده اسـت

هـاي مختلـف در سـازمان

(Renckly 1997).هـاي ايـن حـوزه

و و حقـوق ط كاركنـان،

Nadler and Nadler 1989; Sibson 1992; Ulrich et al. 1995; Drucker 2001(.

و كار سازماندهي ب
لهأهاي حل مسي وتيم

و نگهداري ، انتخاب، حفظ

، دربرگيرندهشوداختياري مي
.شود

و عملكرد مبتني ي جهاني

 سازمان براي رسيدن به
 بالقوه كاركنان را به بالفعل
ش مانند آموزش آنلاين،

.است
جبران.كنند دريافت مي

هاي پرداختي كار، مشوقو
ت مزايا با توجه به

روابط.ي كارگري دارد
اطلاعات، مديريت افرادي كه

هاي كارگري، روابط

شود، محيط قانوني مي
 همكاران از محل كار قبلي،

و اثربخش منابع انساني راهبردي براي ديگرانو نريماني| مديريت كارآمدتر

 هاي كاركرديعملكردهاي مديريت منابع انساني بر مبناي وظيفه

شدكهروطن پژوهش همان و اثاشاره ، دو متغير وابسته كارايي

 سازمان بر مبناي وظايف كاركردي مديريت منابع انساني انتخاب

د حـوزه است بيان كرده هـاي تمركـز واحـدهاي منـابع انسـاني

و ساير متغيرهاي سازماني (kly 1997آنها، مشابه اسـتز اندازه

 شامل جذب، انتخاب، استخدام، جبران خدمات، آموزش، روابـط

adler 1989; Sibson 1992; Ulrich et al. 1995; Drucker 2001

وظايف كاركردي مديريت منابع انساني.2جدول  

ك  اركردي مديريت منابع انسانيوظايف

ت جريان كار

و روشي كه وظايف را براي رسيدن به اهداف كسب راه
شامل تيم مجازي،ها جريان كار دربرگيرنده تيم. كند مي
.شودمي

استخدام
در برگيرنده فرايندهاي مبتني بر وب جذب، ان،استخدام

.استو مديريت نيروي كار متنوع

ل نيروي كار
اختياشدنانفصال كارمندان از سازمان نه تنها شامل جدا

و كمك در شغلمديريت كوچك شوابي نيز مييسازي

ارزشيابي عملكرد
هاارزيابي عملكرد شامل ارزيابي تيم، ارزيابي با شاخص

.شودبر نقش نيز مي

و توسعه آموزش

سراهاييشوند تا مهارتگرفته ميكاربهبدين منظور كه
ت و همچنين ظرفيتأاهدافش نياز دارد هاي بالقو مين كند

و توسعه نيز شامل رويه. تبديل كند هاي آموزش آموزش
و آموزش مبتني بر هدفمجازي، مهارت اهاي اساسي،

جبران خدمات

خاطر كار خود در سازمانهايي كه كاركنان بهپرداخت
و خدمات دربرگيرنده انعطاف پذيري، توازن بين زندگي

ميؤم و مديريت،همچنين. شود ثر دربرگيرنده بازطراحي
.استهاي شخصي افرادويژگي

مديريت روابط
كارمندان

و و اتاشاره به تعاملات بين كارمندان هاياديهحمديريت
اطلاعايفنّاوركاركنان بر اهميت توسعه روابط از طريق

و كار با اتحاديه ه خارج محل كار در حال فعاليت هستند
.كاركنان در ساير كشورها دارد

 حقوق كاركنان

و مححقوق كاركنان نه تنها دربرگيرنده فرصت هاي برابر
كاركنان در مورد جذب همك/دربرگيرنده حقوق كارفرما

.شود، كاربرد اينترنت نيز ميرايانامهحريم

عملكرده.6

در اين

عملكرد سا

كه رنكلي

ا صرف نظر

ش مسئوليت

1(مزاياست

مديريت1

ا2

انفصا3

ارزش4

آموز5

جبر6

7
مدي
ك

حأت8 مين



، انسـاني بـر مبنـاي كـارايي

، انساني بر مبنـاي اثربخشـي

 ميانگين عملكرد كاركردي

 آوردن اين متغير، ميانگين

. محاسبه شده است

و عملكـرد كـاركرد يت

بعد: انساني وجـود داردع
وو قبيـل جـذب انتخـاب

ت كه شامل انجام اقدامات

 اسـتراتژي سـازمان حمايـت

عملكـرد. سـازمان اسـت

، توجـه بـه اهـدافي كـه دارد

ريزي اسـتراتژيك، برنامه

.ر ارتباط هستند

 سهم واقعي مديريت منابع

ت منابع انساني در عملكرد

پيونـد متغيرهـاي( انساني

و اثـر اسـتراتژيك) سـازمان

كيفيـت كلـي سـرمايهش

توان ابعـاد زيـر را بـديني
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و عملكرد مديريت منابع انس فنّاوريبين كاربرد:1فرضيه اطلاعات

و .داردداري وجود معنيت

و عملكرد مديريت منابع انس فنّاوريبين كاربرد:2فرضيه اطلاعات

و .داري وجود دارد معنيت

 كاركردي كلي مديريت منابع انساني

معدلي از مجموع مياعملكرد كاركردي كلي مديريت منابع انساني،

و اثربخشي است منابع آهب منظوربه. انساني بر مبناي كارايي دست

و اثربخشي، مح  كاركردي مديريت منابع انساني بر حسب كارايي

وه رابط:3فرضيه اطلاعـات فنّـاوري داري بـين كـاربرد معنـي مثبـت

.دارد منابع انساني وجود

 هاي ارزيابي عملكرد سازمانيمتغير

و همكاران بيان مي دو بعد اساسي براي مديريت منابع":ندنكهوسليد

قي ت منابع انساني عملياتي است كـه شـامل انجـام كارهـايي از

و خدمات مي انساني استراتژيك است، مديريت منابع بعد دومشود

مسـتقيم از اجـراي اسـطوربهطريقي است كه منابع انساني فني به

(Huselid et al. 1997).خروجي اجراي استراتژي سازمان، عملكـرد

ه سـازمان بـا توج دربرگيرنده خروجي واقعي يا نتـايجي اسـت كـ

هاي مختلفي مانند از رشتهمتخصصان.)Lee 2008, 127( آوردي

د، اجرايي، مالي، حقوقي و توسعه سازماني با عملكرد سازمان

و سو همكاران معتقدند از آنجا كه مشكلاتي در تعيين تشخيص

ميأم و استراتژي سازمان وجود دارد، توان سهم مديريت موريت

منطق استراتژيك مديريت منابع:ن را از طريق دو جنبه سنجيد

هـاي سـا راتژي استراتژيك مـديريت منـابع انسـاني بـا اجـراي اسـت

افـزايششـده بـراي منابع انسـاني طراحـي نظامعناصر( منابع انساني

وي. (Becker et al. 2001)) كل سازمان مي بنابراين، بر طبق نظر

: انتخاب كرد

 ذينفعانرضايت

 سازمانيارتباطات
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فرضي
مثبته رابط

فرضي
مثبته رابط

ك.7 عملكرد

عملك

مديريت منا

عملكرد كا

فرضي
مديريت منا

متغ.8
هوسلي

ي، مديراول

جبران خدم

مديريت منا

(1997"كند

سازماني در

دست ميهب

متخصصان

و بكر

م انساني در

كلي سازمان

ارزيابي است

مديريت منا

ك انساني در

منظور انتخا

رض•

ارتب•
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شوند، فرضـياتي ناميده مي

مخصـوص روابـط بـينبـه

ه يـك خلاصـه از روابـط

:ف شناسايي شده است

و كـاربرد  فنّـاوري انسـاني

 ,Lee 2008( انـدف كـرده

اطلاعـات در تسـهيل اجـراي

دهنـده اين شكاف نشان،ر

هرچه اطلاعات است؛ناّوري

و  مـديريت منـابع انسـاني

ــابع انســان وي مــديريت من

اطلاعــات فنّــاوري كــاربرد

 Lee(اندت تعريف كرده

 فنّـاوري اهـداف اجـراي

.اطلاعـات حاصـل شـده اسـت

شـده اسـتفاده ازت ادراك

و همچنـين ايـن ت اسـت

و اثربخش منابع انساني راهبردي براي ديگرانو نريماني| مديريت كارآمدتر

 تيميهمكاري

 استراتژيكعملكرد

 دانشمديريت

.سازمانيرشد

گر عنوان متغيرهاي مداخله شده بهي شناسايي

گر نيز نا شده كه متغيرهاي مداخله هاي شناسايير كلي، شكاف

بـشـده،ت شـرح روابـط بـين متغيرهـاي مشـاهده تلاش در جهـ

و مستقل دار شـده هـاي شناسـايي شـكاف ). Lee 2008(دن وابسته

و وابسته است در اين پژوهش دو شكاف.ه بين متغيرهاي مستقل

 تحول مديريت منابع انساني

يت منـابع انف يا تفاوت بـين عملكـرد كـاركردي كلـي مـدير

عنوان شكاف تحول مديريت منابع انساني تعريفر سازمان را به

و شـدت نشان، شكاف اطلا فنّـاوري گيري كـار بـه دهنده ميـزان

ت ديگرعباربه. كاركردي كارگزاران مديريت منابع انساني است

فنّاورهاي كاركردي مديريت منابع انساني از كاربرده عملكرد

دهنده همسويي بهتري بين عملكـرد كـاركردي كمتر باشد، نشان

.اطلاعات استناّوري

وه رابطــ:4فرضــيه ــيمنفــي ــين شــداري معن مكب اف دگرگــوني

.ي سازماني وجود دارد

 اطلاعات فنّاوري اجراي

و كــ فنّــاورياز كــاربرد شــده دركت بــين اهميــت اطلاعــات

به دهندهه توسط پاسخ اطلاعات فنّاوريعنوان شكاف اجراي ها را

دهنـده همسـويي بـين نشان،اطلاعات فنّاوريشكاف اجراي).

و عملكـرد واقعـي اسـت كـه از اجـراي اطلاعـ فنّـاوري سازمان

مي فنّاوريشكاف اجراي، بهتر دهـد كـه اهميـت اطلاعات نشان

اطلاعات متفـاوت فنّاورياستفاده از شده دركاطلاعات از كاربرد

.استشده درك گونه متفاوتي دهندگان نيز به ميان پاسخ

همك•

عمل•

مدي•

رش•

هاي شكاف.9

طور به

ت هستند كه

و متغيرهاي

شده مشاهده

شكاف.9-1

شكاف

د اطلاعات

ش). 148 اين

وظايف كار

ميزان فاصله

شكاف كمت

فناّوكاربرد

فرضـ
عملكردهاي

شكاف.9-2

تفــاوت

شده ارزيابي

2008, 156(

س اطلاعات

عبارت به به

اطلاريفناّو

م اهميت در



و عملكــردفنّــاوري اطلاعــات

وه رابطـ، سـازماني منفـي

ن بـا اسـتفاده از اطلاعـات

و، سـازماني رابطـه مثبـت

و، سـازماني رابطـه مثبـت

ع عملكـرد مـديريت منـاب
ك ميـزان آشـنايي افـراد بـا

و عملكـرد كـاركردي ت
.ابديمي

و عملكـرد سـازماني بـا ت

شـود، چـرا كـه بـاب مـي
ريبـه تـأث،شـده از ادبيـات

هايي براي سازمانرا موضوع
سـمتهايي كـه هنـوز بـه

رات مثبـت فراوانـي بـريتـأث
ي ديگـر، ايـن پـژوهش از

در يـك بنـابراين،. شودي
هــايا توجــه بــه شــاخص

و روايي پرسشنامههن شد
 اسـتفاده از آلفـاي كرونبـاخ

. كه ميزان بالايي است آمد
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وه رابطــ:5ــيه فنّــاورداري بــين شــكاف كــاربرد معنــيمنفــي
.مديريت منابع انساني وجود دارد

و عملكـرد فنّـاوري بين شكاف كـاربرد:6فرضيه هـاي اطلاعـات
. وجود دارد

، پژوهشـگراناسـته بر فرضيات اصلي كه تـاكنون بيـان شـده
و مورد آزمون قرار دادهفرضيات فرعي زير را طراحي :اند كرده

س فنّـاورين كاربردبي:1فرضيه فرعي و عملكردهـاي اطلاعـات
. وجود دارد

س:2فرضيه فرعي و عملكـرد بين عملكرد مـديريت منـابع انسـاني
. وجود دارد

و فنّـاوريعلاوه، پژوهشگران دو فرضيه رابطه كـاربرد اطلاعـات
و عملكر فناّوري رابطه كاربرد تفكيـكد سازماني را بـه اطلاعات

:اند مورد آزمون قرار داده،اطلاعات

اطلاعـات فنّـاوري ميـزان همبسـتگي بـين كـاربرد:3فرضيه فرعي
م اطلاعات افزايش وريفناّ منابع انساني با افزايش آشنايي افراد با

اطلاعـات فنّـاوري ميـزان همبسـتگي بـين كـاربرد:4فرضيه فرعي
.ابديمي اطلاعات افزايش فناّوري آشنايي افراد با

شناسي پژوهش

يك پژوهش كاربردي محسـوب،شناسي پژوهش از لحاظ روش
و بـا توجـه بـه شـاخص ش هـاي اسـتخراج مـدل مفهـومي پـژوهش

مي فناّوريي و اين موض اطلاعات بر مديريت منابع انساني پردازد
و همچنين سازمان گرفتهكار بهت منابع انساني الكترونيك را ه اند

تـأاطلاعـات فنّاوريد كه سازميروشن اند،ي الكترونيك نرفته
و از سوي. اثربخشي سازمان دارددر نتيجه مديريت منابع انساني

پردازد توصيفي نيز محسوب ميميا توصيف روابط بين متغيره
بــا. آيــد حســاب مــي كــاربردي بــه-پــژوهش از نــوع توصــيفي

و ادبيات پژوهش، پرسشنامه اي تدوينشده در قسمت مرور متون
و پايـايي آن بـا اسـهشدأييدتز نظر اساتيد مرتبط در اين حوزه

دست آمهب86/0ميزان آلفاي حاصل از اين پرسشنامه.گرديده است
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فرضــ
ميكاركرد

فرضي
داري معني

علاوه
فرض،موجود

فرضي
داري معني

فرضي
داري معني

علاهب
و را انساني

اطلا فناّوري

فرضي
مديريت منا

فرضي
افزايش آشن

شن روش. 10

اين پژ
توجه به مـد

گيريكار به
كه مديريت
منابع انساني

هاي مد رويه
آنجا كه به
جملــه ايــن
شد استخراج

با استفاده از
گرديد تأييد
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وي اطلاعـات در سـازمان

و بـه از عبـارتيي بـردارد

از آنجـا كـه. انتخـاب گرديـد

ت بهتري نسبت به اعضـاي

 بـا متخصصـاني ميـان آنهـا

كـه بـا نفر بود 160 افراد

. نفر محاسبه شـد 113 جامعه

و و پـژوهش  منابع انسـاني

پرسشـنامه 118،ن تعـداد

 90ت پرسشنامه بـالاتر از

 ضريب همبسـتگي اسـپيرمن

در پايان نيز بـراي.اند شده

 بـراي همچنـين. شـده اسـت

زمـون مجـدد قـرارآ مـورد

و مـدل داده هـاي پـژوهش

و از ،طـرف ديگـر اسـت

 برازش مناسب مـدل شـامل

 مناسـب برخـوردار اسـت

 AGFI مقدارو،1كمتر از

افزارهـاي از نـرم،هـا تحليـل

. دهـد مـي اسـپيرمن نشـان

.شده است

و اثربخش منابع انساني راهبردي براي ديگرانو نريماني| مديريت كارآمدتر

فنّـاوريگيري كـار بـه در اسـت آنجا كـه بانـك مركـزي توانسـته

هـاي خـوبي گـام هـا زمانواحد منابع انساني نسبت به سـاير سـا،

ب عنـوان جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش انتخـاه در اين زمينه است،

و توسعه سازمان و پژوهش شناخته،عمدطوربه، منابع انساني

از ميهاي سازماني دارند، تري نسبت به ويژگي گرايانه نگاه واقع

مجموع اين. شدندو مدرك كارشناسي انتخاب كارسال سابقه

نمونه اين جام،درصد5گيري در سطح خطاي هاي نمونه فرمول

م 130ها، پرسشنامه پژوهش بيني دادهگردآور نفر از متخصصان

از ايـن. توزيـع شـد 1389صورت تصادفي در سالهب،ك مركزي

و و تحليل آماري قرار گرفت داده شد نرخ بازگشت. مورد تجزيه

.ه است

و تحليل داده  ها تجزيه

و تحليل فرضيات از آزمون آماري ضر ن پژوهش، براي تجزيه

ش اي اندازهه است، زيرا متغيرهاي پژوهش با مقياس رتبه گيري

ه شـدهاي ساختاري استفاد برازش كلي مدل پژوهش از مدل معادله

فرضيات پژوهش با استفاده از مدل معـادلات سـاختاري مـ، بيشتر

از يك طرف ميـزان انطبـاق دا،هاي ساختاري در مدل معادله.ت

پژوهش بررسي خواهد شد كه آيا از برازش مناسـب برخـوردار

ميي روابط در اين مدل برازش هاي بر شاخص. شود افته آزمون

RMSEA،GFI،وAGFI بدين صورت كه مدلي از برازش. است
2χبه درجه آزادي)df ( باشد، مقدار3كمتر از RMSEA كم

بـراي انجـام ايـن تح. (Jacob et al. 2003)درصد باشد 80بيشتر از

 ). 1388كلانتري(و ليزرل استفاده شده است.اس.اس.پي.

 فرضيات

ارا نتايج آزمـون فرضـيات3ل بـا اسـتفاده آزمـون همبسـتگي

به همه كه در جدول مشخص است تأييد4جز فرضيه فرضيات

از آنج

،خصوصهب

د پيشگامان

متخصصان

و سازماني

س5حداقل

ف استفاده از

گرمنظور به

توسعه بانك

بازگشت دا

درصد بوده

روش تج. 11

در اين

استفاده شد

بررسي براز

اطمينان بيش

گرفته است

پژو مفهومي

داري معني
2χ،SEA

2كه نسبت

بيشتGFIو

.آماري اس

آزمون. 12

جدول

ك همان گونه



 همبستگي

 عدد معني

 داري

رابطه

 دار معني

 وجود دارد000/0

 وجود دارد006/0

 وجود دارد003/0

 وجود ندارد240/0

 وجود دارد039/0

 وجود دارد040/0

 وجود دارد002/0

 وجود دارد000/0

 وجود دارد000/0

 وجود دارد041/0

 وجود دارد008/0

 وجود دارد000/0

 وجود دارد046/0

 وجود دارد008/0

*.    α= 05/0
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ه.3جدول جدول نتايج آزمون فرضيات با استفاده از آزمون

 نام متغيرها
ضريب

*همبستگي

و و برحسب كارآيي عملكرد مديريت منابع انساني

 اطلاعات فنّاوريكاربرد 
48/0

و برحسب اثربخشي عملكرد مديريت منابع انساني

 اطلاعات فنّاوريكاربرد 
252/0

و كاربرد عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني

 اطلاعات فنّاوري
275/0

و عملكرد سازماني -109/0شكاف تحول مديريت منابع انساني

و عملكرد مديريت منابع فنّاوريشكاف اطلاعات

 انساني
591/0-

و عملكرد سازمان فنّاوريشكاف -562/0 اطلاعات

و كاربرد 279/0 اطلاعات فنّاوريعملكردهاي سازماني

و عملكرد مديريت منابع انساني 676/0 عملكردهاي سازماني

و كاربرد عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني

)آشنايي متوسط(اطلاعات فنّاوري
542/0

و كاربرد عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني

)آشنايي خوب(اطلاعات فنّاوري
471/0

و كاربرد عملكرد كاركردي مديريت منابع انساني

)اي در حد حرفه(اطلاعات فنّاوري
600/0

آشنايي(اطلاعات فنّاوريعملكرد سازمان وكاربرد

)متوسط
418/0

و كاربرد آشنايي(اطلاعات فنّاوريعملكرد سازمان

)خوب
565/0

اطلاعات فنّاوريعملكرد سازمان وكاربرد

)اي درحدحرفه(
600/0
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1فرضيه

2فرضيه

3فرضيه

4فرضيه

5فرضيه

6فرضيه

فرضيه فرعي

1

فرضيه فرعي

2

فرضيه فرعي

3

فرضيه فرعي

4
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و بررسي تناسب  پژوهش

هـاي پـژوهش بـا فرضـيه

افـزار آمـاري هـا از نـرمل

، اعـداد اصـلاحات مربـوط

تمـامي اسـت آمده2 شكل

. شـود تأييـد مـي سـازماني،

هــاي عبــارت ديگــر دادهه

 

Chi-Square = 3215 (P <0.05)

Degrees of Freedom = 1359

Comparative Fit Index (CFI) = 0.92

Adjusted Goodness of Fit I

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.83

Standardized RMR = 0.055

هاري متغ

و اثربخش منابع انساني راهبردي براي ديگرانو نريماني| مديريت كارآمدتر

 برازش كلي مدل

و يا عدم وجود رابطه علي ميان متغيرهايمنظور اطمينان از وجود

و بررسي برازش مدل، شده با مدل مشاهده هاي مفهومي پژوهش

براي انجام اين تحليـل. هاي ساختاري نيز آزمون شد مدل معادله

.استفاده شده است

و انجـام اص5/8زرل افـزار ليـ بـا اسـتفاده از نـرم،ز اجراي مدل

طور كه در شك همان).2شكل(و پارامترهاي اصلي حاصل شد

س و عملكـرد جز رابطه بين شكاف تحول مديريت منابع انسـاني

بــه،شــده، حــاكي از بــرازش مناســب مــدل داردهــاي اســتخراج

.ه با مدل مفهومي پژوهش تناسب داشته است

5 (P <0.05)

om = 1359

Index (CFI) = 0.92

ess of Fit Index (AGFI) = 0.80 

ndex (GFI) = 0.83

R = 0.055

و اعداد اصلاحيمدل ساختار.2شكل ميبيدار معنيشده ن

آزمون. 13

منظو به

هاي مش داده

م استفاده از

ا5/8ليزرل

ا پس

داري معني

ج روابط به

هــ شــاخص

شده مشاهده



 مشـابه بـودن نتـايج آزمـون

. معـادلات سـاختاري اسـت

طـور كـه همـان.ه اسـت

و اين نشـان از وجـود  گرفت

و  انسـاني بـر حسـب كـارآيي

. اطلاعـات دارد فنّـاوري

 كـاركردي مـديريت منـابع

. بردارد

ت نقش مهمـي در انتقـال

 مورد بررسي ندارد چرا كه

ايـن. آن دو كشـف نشـد

و  فنّـاوريت منـابع انسـاني

كه اين دو متغير با هـم بـا

و  نشـان از عـدم همتـرازي

 جالب توجه در اينجا ايـن

توان ايـن گونـهميواست

تـوان مـي دليلي كـه. دارد

ك ي ـعنـواناطلاعات هنوز بـه

اطلاعـات فنّـاوريهمچنـين،

افـزايش ارزش منظـور بـه

را فنّاوري نيزن اطلاعـات

ر بـراي عملكـرد سـازمان

و نقش تـري راهبـردي بيابد

ذهـن كـاركرد پشـتيبان بـه

 كـار بـه زمـاني فقـط واژه

كه ميد درصورتير باشد،

1. Lee 
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و پيشنهادات گيري

و اعتبـار ايـن پـژوهش بيافزايـد، مش مي نكاتي كه تواند بر صحت

و بـا اسـتفاده از مـدل مع آزمونر هر دو نوع آزمون همبستگي

برازش مدل در جامعه مـورد اسـتفاد تأييد اين، نكته قابل توجه،

وت شد، فرضيا و سوم فرعي اول قرار گرفمورد تأييد دوم اصلي

و معني دار بين اين سه متغير عملكرد مديريت منـابع انسـا مثبت

و همچنين عملكرد كاركردي مديريت منابع انسـاني بـا كـاربرد

عملكـرد كـ، اطلاعـات فنّـاوري كه با توسعه توان نتيجه گرفت

و سازمان بايد گام ميد تري در اين رابطه بردار هاي محكم يابد

اطلاعات فناّوري توجه به نتيجه فرضيه چهارم بايد بيان كرد كه

سازمان مور استراتژيك در مديريت منابع انساني به سمت يك بازيگ

و هيچ رابطه معنـي داري بـينه مطابق با انتظارات محققان نبود

عملكـرد مـديريت هـاي كه وقتي رابطـه هـر كـدام از متغيـرت

رسنجيده شود عملكرد سازماني ميابطه، كاما زماني،شود تأييد

و ايـن نش نمي تأييد، رابطه بگيرند سازماني مورد بررسي قرار شـود

و مديريت منابع انساني در سازمان داردناّوري ج.اطلاعات نكته

ب1لي مشابه همين نتايج را اسدست آوردههدر كار پژوهشي خود

و همسويي در د سازمان بيشتر كرد كه اين عدم همترازي ها وجود

اطلاع فنّاوريدر سازمان به كه عدم همترازي بيان كرد اين است

و فقط پشتيبان نگاه مي همچ. نگاه ابزاري بـه آن وجـود دارد شود

هاي مـديريت منـابع انسـانيعنوان ابزاري سودمند در تسهيل رويه

دهندگان پاسخ از طرفي،. است مديريت منابع انساني شناسايي نشده

 ابزاري كه بتواند آنها را به سمت كارهاي بـا ارزش افـزوده بيشـتر

. اند نشناخته كند،

در فنّاوري، همين راستا سازمان بياب اطلاعات بايد جايگاه خود را

كاولين چيزي كه بـا شـنيد،معمولطوربه. عهده گيرد به ن واژه

و كمتر فعال استك كاركرد يا نقش و اين كمتر استراتژيك

و راه اهداف كوتاه مدنظرمدت براي مسائل هاي كوتاهحل مدت
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گي نتيجه. 14

از نكا

فرضيات در

علاوه بر اين

مشاهده شد

م همبستگي

و اثربخشي

بنابراين مي

انساني بهبو

با،اما

نقش مديري

نتايج فرضيه

درحالي است

اطلاعات با

عملكرد سا

فنّهمسويي

است كه مش

استنباط كر

براي اين عد

كاركرد پش

عنو هنوز به

افزوده مدير

عنوان ابزا به

هدايت كند

در هم

در سازمان

، يكرسد مي

آيد كه مي
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ــ ــدي دري ــازيگر كلي ك ب

. (Mead et al. 2007) شـود

و ح سـازماني اسـتراتژيك

و اهـدافي بزرگهاش تر

 توجهي پايين است كـه دليـل

اطلاعـات فنّـاوريكـاربرد

و اهميـت از شـده دركت

 مـورد بررسـي اسـت كـه

د سازماني پايين است كه

هم بنابراين، گرفته است باز

نگـاه بـه. شـود تأكيد مـي

آنآ مي و اختصـاص ورد

شـود، سـازمان مـين نگاه

 فنّـاوريي رابطـه كـاربرد

و عملكـردفنّـاوري اطلاعـات

 فنّـاوري آشنايي كاركنان بـا

و بـا شـي برخوردار مي د

درييهـاه ارائـه آمـوزش

 افـزايش يابـد، ميـزان درك

.انتشارات فرهنگ صبا: تهران

Ansoff, I. 1990. Implanting�Strategic�Management
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Abstract:� Increasing environmental challenges have directed 
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researchers intended to examine the relationship between the 
information technology and human resource management. The 
research design was descriptive
was the human resource professionals an
Bank IRI. The instrument for data collection was questionnaire. 
The results established the relationship between information 
technology application and performance of human resource 
management.  However, findings showed that despite
relationship, there was the misalignment between these two 
facilitators in that organization, and information technology was 
still considered as a supportive function in organization. 
Spearman correlation test was used for examining hypothesizes. 
At the end, SEM was used for testing model.
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