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(مطالعه موردي: مديران،  بررسي تأثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني

  مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا عليه السلام مشهد)
 

  مجيد استيري
  هاي اطلاعاتيكارشناس ارشد مديريت دولتي، گرايش مديريت سيستم

  دانشكده مديريت و حسابداري دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد. ايران

  چكيده
ها مخصوصاً بخش هاي مختلف مديريت سازماندر دنياي فعلي، فناوري اطلاعات نقش انكارناپذير در جنبه

 و كنندمي حركت فرآيندگرايي سمت به هايكم، سازمان و بيست سده دارد. درمديريت منابع انساني 

 عامل هاي اطلاعات، يكفناوري نتيجه است. در شده سازمان متمركز روي فرآيندهاي مديران توجه

 فرآيندها، افزايش كردن استاندارد و افزايش يكپارچگي براي هااست. سازمان اطلاعات اين براي توانمند

نيازمندند. بنابراين  فناوري اطلاعات به تجارت تغييرات مكرر و جهاني شدن، بازسازي روند سرعت

رسد. از هاي مختلف كاربرد فناوري اطلاعات در امر مديريت منابع انساني ضروري به نظر ميشناسايي جنبه

ساني در بين جمعي بر مديريت منابع ان اين رو هدف اصلي اين مقاله بررسي تأثير و نقش فناوري اطلاعات

  باشد. از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا (ع) مشهد مي

روش استفاده شده در اين پژوهش از نوع توصيفي تحليلي بوده كه به روش همبستگي انجام گرفته است. 

صصي بسيج امام رضا جامعه آماري اين پژوهش را جمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخ

گيري نفر مدير و مربي اين مركز با استفاده از روش نمونه ٩٧نفر از بين  ٨٥اند. تعداد (ع) مشهد تشكيل داده

گيري بكار رفته در اين پژوهش، پرسشنامه اي تصادفي براي نمونه برگزيده و بررسي شدند. ابزار اندازهطبقه

) است كه روايي محتوايي آن مورد تأييد ٢٠٠٢بوسلي و ويل ( استانداردمحقق ساخته بر اساس پرسشنامه 

 ٨٠/٠متخصصان قرار گرفته و پايايي آن به روش آلفا كرنباخ محاسبه و براي متغيرهاي تحقيق بالاتر 

دست آمد. براي تحليل اطلاعات نيز از آزمون همبستگي و رگرسيون چندگانه استفاده شده است. به

و »كارگيري نيروي انسانيبه«د كه بيشترين تأثير فناوري اطلاعات مربوط به مؤلفه هاي پژوهش نشان دايافته

  انساني بوده است. در مديرت منابع»نگهداري نيروي انساني«كمترين تأثير مربوط به مؤلفه

  فناوري اطلاعات، منابع انساني، مديريت.  :كليدييهاواژه
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  مقدمه - ١

ي ن، فضاهاي اثرگذاري آن در تمام شئونات زندگي انساحوزهرشد سريع فناوري اطلاعات و گسترش 

 ه است كهاي بودآميزي را پيش روي متفكران علوم انساني قرار داده است. سرعت تحولات به گونهابهام

 ن دارند.اري آنگرند و سعي در ارزيابي و ديدباني حدود اثرگذمتفكران غربي نيز متحيرانه به آن مي

ها و ركتشملات ي در حوزه تجارت و اقتصاد، شكوفايي و رونق غيرقابل وصفي به تعاثيرات اين فناورأت

ها را ها و دولتمعاملات مالي جهاني بخشيده است. فناوري اطلاعات، روش كاركرد افراد، سازمان

 هببي سريع دستيا اهميت«دگرگون كرده و امور اقتصادي و اجتماعي را تغيير داده است. در بعد اقتصادي 

نوان عشود. فناوري اطلاعات به كليد پيروزي در عرصه رقابت جهاني محسوب مي» اطلاعات صحيح

د ها نياز دارننهاي مهمي به عهده گرفته است. سازماهاي تجاري نقشابزاري براي ايجاد ارزش درفعاليت

ي ها را پشتيبانآنها در اين راه كمك كرده، كه به سمت فرايندگرايي حركت كنند و آنچه كه به سازمان

  . اطلاعات استكند فناوريمي

 و تغييرات و تكنولوژي و علم سريع هايپيشرفت مسير در انساني منابع توسعه و آموزش به توجه

 تحول و تغيير پر دنياي به امروز نيايد از را تواند جامعهمي كه است پلي ها، تنهااز آن ناشي تحولات

 سطح در ين امرا است. دليل مطرح استراتژيك عاملي عنوان به انساني امروزه سازد. نيروي رهنمون فردا

 انساني نيروي مهم ياربس جايگاه متغير محيط دهد. دررخ مي محيط در شتاب با كه است كلي، تغييراتي

 طرفي شود. ازمي ننمايا سازمان ساير منابع و عملياتي هاينظام و پردازنده طراح، سازنده عنوان به

 بر دانش خدمات چيده وپي هوشيارانه و توليدات نهايي توليدات گرا علم هايسازمان در كه دانيممي

 چنين شرايطي شود. درمي تبديل اساسي و اصلي درونداد به اينجا در انساني نيروي رو اين بود. از خواهد

 است. در ديده آموزش انسان عقلي هايتوانايي و هادانش، مهارت بر مبتني ايفزاينده شكل وري بهبهره

 آموزش و يكارآموز جايگزين تدريج به وريبراي بهره مبنايي عنوان به بينش و دانش اين حالت

 هايروش از كيي مجازي انساني، آموزش منابع توانمندسازي و توسعه آموزش و شود. درمي تجربي

  شود. مي تلقي مناسب

 منابع وريبهره و اثربخشي افزايش در اطلاعات فناوري بخش در ماهر و كارآمد انساني منابع شك بدون

 عامل و سرمايه ترينعمده انساني منابع كه كند. چرامي ايفا را اساسي و مهم نقش انساني هرسازماني

 وريبهره توان با كيفي انساني منابع داشتن امروزه ديگر طرف آيد. ازمي به حساب هر سازمان راهبردي

 هاملت اطلاعات، جايگاه فناوري هايمهارت و روز به و هاي جديديروش و از اطلاعات بالا، برخوردار

 در عيني بطور انساني منابع آموزش كه سازد. زمانيمي مشخص تقسيمات جهاني مراتب سلسله در را

 و همگام بايد اند، ياانتخاب مواجه دو با هاسازمان عصر اين دارد، درمي بر گام بشريت تعالي جهت

 لازمه دو شق اين از كدام هر باشند، انتخاب آفرينو تحول گام پيش خود يا و باشند تحولات با همسو
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از  سازد. استفاده هموارتر را راه اين تواند پيمودنمي كه است هاچالش و هاها، ضرورتويژگي به توجه

كنند، مي ياد ارتباطات و فناوري اطلاعات عنوان به آن از كه انساني منابع توسعه در مجازي آموزش

 جانبه همه توسعه به براي دستيابي و شودمي محسوب حاضر قرن هايسازمان در ناپذيرضرورتي اجتناب

  است.  انساني منابع توانمندسازي و توسعه عرصه در مختلف بخصوص هايعرصه در

 ها وتتا توسعه قابليهاي جديد انساني را شناخت، منابع انساني، همواره بايستي ظرفيت در توسعه

از فناوري  گيريصورت يك فرآيند دائمي انجام شود. تحقق اين امر در گرو بهرههاي انساني بهكيفيت

يريت و مد اطلاعات است، چون در فرآيند فناوري اطلاعات دائماً اطلاعات توليد، پردازش، توزيع

ورش بود كه در خدمت توسعه و پر اطلاعات زماني حلال مشكلات خواهد شود، بنابراين، فناوريمي

  وري منجر گردد. به توسعه و بهره هاي انساني باهم تلفيق وها قرار گرفته و قابليتانسان

  

  ه: بيان مسأل - ١-١
 راهبرد يك نعنوا به اطلاعات فناوري عصر اين در است گرفته نام اطلاعات عصر عنوان به كنوني عصر

 و مفاهيم از نيز هاسازمان و است داده قرار تأثير را تحت بشر زندگي ابعاد جديد، تمام طرز تفكر و

 تصور سازمان ايگونهبه اندگرفته قرار اطلاعات فناوري تأثير تحت بطور شديدي كه هستند نهادهايي

 خود حيات ادامه براي هاسازمان واقع رسد. درمي نظر به غير ممكن آن كاربرد و فناوري بدون امروزي

ها وري، سازمانهبهر به نيل جهت كه بدان معناست بياورند. اين اطلاعات روي فناوري به بايد ناچار به

 ملزم هاسازمان در وريبهره نيز جهت انساني نيروي داشت. متقابلاً خواهند كارآمد انساني نيروي به نياز

هاي مهارت چنين شده به جهزم بود خواهد بهتر چه و باشندمي هاي جديدفناوري به خود كردن مجهز به

اي آينده در و ديدج در شرايط كه گردد. چرا آغاز آموزشي هايسيستم درون از هاسازمان نياز مورد

 اغلب اعتقاد به ميان اين نباشد. در اطلاعات فناوري بر كه مبتني شد خواهد پيدا شغلي كمتر نزديك

 آموزش بر متمركز و پويا قوي و آموزشي هاينظام داشتن اجتماعي و سياسي و پردازان اقتصادينظريه

 منابع عملي و لميع توان بتواند كه دولتي بود. هر رقابت خواهد اصلي ميدان نوين، سلاح هايفناوري

 كليد رورشپ آموزش و واقع است. در كرده آن خود از را آينده كند سازماندهي بهتر خود را انساني

 نسل و كند تربيت را فردا هايكه انسان بوده پرورش آن و آموزش از انتظار باز دير از و است آينده فتح

 و مقتضيات تي الزاماتبايس امروز انساني منابع سازد. بنابراين آماده فردا جامعه زندگي در براي را امروز

فرداي  انساني عمناب در را لازم بينش تحولات، دانش و با همزمان بتوانند تا بشناسند را فردا زندگي

هم  از دانش مرزهاي ايرايانه ارتباطات از استفاده با اطلاعات و عصر دانش دهند. در جامعه، پرورش

  يابد. مي معنا جديد شكلي به محيط يادگيري و گيسخته

 فضاهاي به و گذاشته تأثير و تربيت تعليم از جديدي اشكال و هاروش پيدايش در اطلاعات هايفناوري

كشورهاي  اساسي هايمشخط از يكي مثابه به بيستم قرن اواخر موضوع از شود. اينمي آموزشي وارد
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 آموزش و ريخته فرو آموزشي بسته مراكز ديوارهاي نگرش نوع اين شده است. در مطرح توسعه حال در

نو  هايفناوري نقش اهميت كه است رو اين گيرد. ازقرار مي اختيار افراد در كجا هر در و هميشه

 اطلاعات جستجوي هااين فناوري استفاده از نماياند. بامي رخ اطلاعات عصر در ارتباطي و اطلاعاتي

 انساني منابع العمر براي مادام يادگيري از جديدي شكل شده و پذيرامكان فردي صورت به نياز مورد

  يابد. مي ها ظهورسازمان

 باشد؛مي معهجا آن انساني اساساً منابع ايجامعه هر توسعه و پيشرفت عوامل از يكي ترتيب بدين

طرفي،  از داشت. خواهد اجتماعي نظام توسعه در مضاعف نقش آن بهينه از چگونگي استفاده بطوريكه

وري، بهره افزايش با كه است منابع انساني كيفي ارتقاء و رشد توسعه داشتن در مهم هايشاخص از يكي

 انساني بدون منابع كيفي ارتقاء زمينه اين شود. درچندان مي دو مختلف ابعاد در نيز آن توليدي منابع

 در اساسي نقش آموزشي هاينظام آنجايي كه از شد. بنابراين نخواهد ميسر نوين هايفناوري بكارگيري

 از و باشدمي هاآن هدهبر ع تربيت و تعليم نقش و دارد جامعه هايساير سازمان براي انساني منابع تربيت

 رگيري فناوريهايبكا شود؛ ضرورتمي محسوب كشور عظيم پيكره جزوء كه آن انساني نيروي طرفي

  سازد. مي چندان دو انساني را منابع وريبهره بر آن تأثير و نوين

 پيش خود يا و باشند حولاتت همسو با و همگام بايد اند، يامواجه انتخاب دو با هاسازمان عصر اين در

 و هاها، ضرورتويژگي به توجه لازمه گونه دو اين از هر كدام باشند، انتخاب آفرينتحولو  گام

 منابع توسعه مجازي در آموزش از سازد. استفاده هموارتر را راه اين تواند پيمودنمي است كه هاچالش

 در ناپذيراجتناب برند، ضرورتيمي ارتباطات ياد اطلاعات و فناوري عنوان به آن از كه انساني

مختلف  هايعرصه در جانبهتوسعه همه به دستبابي براي و شودحاضر محسوب مي قرن هايسازمان

  است.  انساني منابع توانمندسازي و توسعه عرصه در خصوصبه

 و رودمي اربشم جهان توسعه در محورهاي ترينمهم از يكي عنوان به اطلاعات فناوري كلي بطور

 توسعه هايساخت زير ترينمهم از يكي عنوان به را فناوري اطلاعات جهان، توسعه كشورهاياز  بسياري

 قرار تأثير تحت سازماني را سطوح ليهك فناوري اطلاعات كارگيريو به كه استفاده اند. چراقرار داده خود

 هاسازمان انساني، تلاش نيروي بر اطلاعات شگرف فناوري و تأثيرات نفوذ به توجه با دهد. بنابراينمي

  رسد. نمي نظر به انساني غيرممكن نيروي وريميزان بهره بردن بالا براي

بيني است. دنياي موجود با دستاوردهاي متنوع خود همواره در معرض تحولات و تغييرات غير قابل پيش

ها جاذب و ي براي انسانآلوين تافلر اعتقاد دارد ورود به قرن بيست و يكم به عنوان عصر متاتئوري هنگام

دلنشين خواهد بود كه آدم كنوني بتواند در مقابل تغييرات آن قرن، قدرت تحمل لازم را داشته باشد و با 

آل هنگامي ميسر خواهد بود كه از هم اكنون بشر امروزي شجاعت در مقابل آن ظاهر شود. تحقق اين ايده

ي آيندگان آماده سازد و اين نيز مشروط به دانش، مهارت، چناني در دنيابتواند خودش را براي تغييرات آن
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سزايي بر تمامي بينش و پويايي اوست. يكي از مفاهيم جديد، مفهوم فناوري اطلاعات است، كه تأثير به

  اجزاي اوليه و تشكيل دهنده ساختار سازمان از جمله رهبري و مديريت منابع انساني بر جاي نهاده است. 

  

  هشرورت پژواهميت و ض - ٢-١
  انجام اين پژوهش به دلايل زير اهميت و ضرورت دارد:

 با فزاينده، توأم رشد اند. اينتجربه كرده را سريع بسيار اطلاعات، رشدي فناوري مبتني بر هايشركت

ها ديران شركتم براي مهم تغيير، چالشي درحال و به شدت نامطمئن با محيط هاشركت به انطباق نياز

 باشد. مي

، »فضاي سايبر«، »اينترنت«هايي چون ويژه مقولههاي نوين بههاي انجام گرفته درباره رسانهپژوهش

در سطح جهان، به تناسب ابعاد فراگير و تأثيرگذار » هاي آنلاينگفتمان«و » اجتماعي مجازيهايشبكه«

زمينه  ه و ايجاددر اين زمين رو، ضرورت توليد ادبياترسانه نوين اينترنت، از نظر كمي فقير است. از اين

اجتماعي و فناوري اطلاعات در فضاي سايبر ايران و هايهاي شبكهمناسب براي مطالعه بيشتر زيرساخت

 تأثيرات متنوع آن بر مديريت منابع انساني، يك نياز مبرم جامعه علمي كشور است. 

يند آموزش گوناگون و متنوع بر فراتأثير متغيرهاي  هاي زيادي در مورددر حالي كه تحقيقات و پژوهش

ثير انسان و تأ –ن انجام شده، اما نقش ابزارهاي ارتباطي و فناوري اطلاعات در ايجاد فضاي تعامل انسا

 . ه استمتقابل آن بر مديريت منابع انساني در فضاي سايبر ايران كمتر مورد توجه قرار گرفت

ي از ازماني يكسكارگيري دانش كاربرد ابزار فناوري اطلاعات در تسهيل، ايجاد، ذخيره سازي، انتقال و به

هاي پيشرو و دانش محور، فناوري اطلاعات را به شود. مديران سازماناقدامات نوين مؤثر محسوب مي

بر  ي و غلبهنسانش نيروي اعنوان نيروي محركه و عامل كارساز و مؤثر در پيشرفت و موفقيت فرايند آموز

  گيرند. ها، به كار ميچالش

 
  هاي تحقيقرضيهف - ٣-١
  فرضيه اصلي - ١ - ٣-١

  فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني تأثير معناداري دارد. بكارگيري ــ 

  

  فرضيات فرعي - ٢ - ٣-١
  ارد. ناداري دأثير معفناوري اطلاعات بر مؤلفه جذب نيروي انساني در مديريت منابع انساني تبكارگيري ــ 

اري أثيرمعنادكارگيري نيروي انساني در مديريت منابع انساني تفناوري اطلاعات بر مؤلفه بهبكارگيري ــ 

  دارد. 

  ارد. دعناداري متأثير  منابع انسانيفناوري اطلاعات بر مؤلفه بهسازي نيروي انساني در مديريت بكارگيري ــ 
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ري ر معناداني تأثيفناوري اطلاعات بر مؤلفه نگهداري نيروي انساني در مديريت منابع انسابكارگيري ــ 

  دارد. 

  

 ري جامعه آما - ٤-١

م رضا يج اماجمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسجامعه آماري اين تحقيق را 

كيل تش ١٣٩٧و بهار سال  ١٣٩٦كنند در زمستان سال كه از فناوري اطلاعات استفاده مي(ع) مشهد 

  دهند. مي

  

 يق قلمرو تحق - ٥-١

  قلمرو تحقيق از سه جهت قابل بيان و بررسي است. 

ني ابع انسايت منبر مدير فناوري اطلاعاتاين تحقيق به دنبال بررسي تأثير و نقش  الف) قلمرو موضوعي:

  باشد. ديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا (ع) مشهد ميجمعي از م

هد را ع) مش(قلمرو مكاني اين تحقيق كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا  ب) قلمرو مكاني:

  شود. شامل مي

  باشد. مي ١٣٩٧و بهار سال  ١٣٩٦قلمرو زماني اين تحقيق زمستان سال  ج) قلمرو زماني:

 
 تغيرهاي تحقيق م - ٦-١

ي شدن ستكارمتغير مستقل: يك ويژگي از محيط فيزيكي يا اجتماعي است كه بعد از انتخاب، دخالت د

ان، د (بهبوديپذيرد تا تأثيرش بر روي متغير ديگر (متغير وابسته) مشاهده شوتوسط محقق مقاديري را مي

٢١، ١٣٩١ .(  

  باشد. متغير مستقل در اين پژوهش فناوري اطلاعات مي

  ). ٢١بع، گيرد (همان منمتغير وابسته: متغيري است كه تغييرات آن تحت تأثير متغير مستقل قرار مي

  باشد. ميمديريت منابع انساني متغير وابسته در اين پژوهش 

  

 ها ري دادهابزار گردآو - ٧-١

هاي مورد نياز از پرسشنامه استفاده آوري دادهاي و براي جمععات كتابخانهبراي تدوين مباني نظري از مطال

هاست. پرسشنامه طراحي شده جهت ترين ابزار و تكنيك جهت تنظيم تحليل دادهشده است. پرسشنامه مهم

  باشد:آوري اطلاعات داراي دو بخش ميجمع

  ت. سؤال سن، جنسيت و تحصيلا ٣اطلاعات فردي كه حاوي  بخش اول:

  سؤال براي سنجش متغيرهاي مطرح شده.  ٣٦تعداد  بخش دوم:
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  روايي پرسشنامه - ١-٧-١

تواند يك متغير ار بر اساس تعريف خاص گيري، مياي است كه يك وسيله اندازهروايي معرف درجه

 گيري، فقط همانعبارت ديگر، درجه مثبت بودن پاسخ به اين سؤال كه آيا وسيله اندازهسنجش كند. به

وايي براي تعيين ركند. در اين تحقيق خص ميسنجد يا نه؟ مشگيري كند ميخواهد اندازهچيزي را كه مي

يان، ت (بهبودده اسپرسشنامه، از نظر اساتيد دانشگاه آزاد اسلامي مشهد و كارشناسان امر استفاده گردي

٦٥، ١٣٩١ .(  

  

  پايايي پرسشنامه - ٢-٧-١
ست گيري ممكن ازهپايايي يا اعتماد نشان دهنده گسترش يا ميزان تورم يا خطايي است كه يك وسيله اندا

گيري كنيم، آيا ندازهاارها بني اگر يك مجموعه از چيزها را با يك ابزار يا با ابزار مشابه آن، داشته باشد. يع

گيري پايايي وجود دارد، هاي مختلفي براي اندازهدست خواهيم آورد؟ روشآن نتايج يكسان و مشابه را به

  . )٦٨، ١٣٩١، شد (بهبوديانباكارگيري اندازه ضريب اعتبار براي اين پژوهش، آلفاي كرونباخ ميروش به

  

  آلفاي كرونباخ  تعداد  متغير

  %٨٠  ٨  جذب نيروي انساني

  %٨٤  ١٢  ي انسانيكارگيري نيروبه

  %٨٢  ١٠  بهسازي نيروي انساني

  %٨١  ٦  نگهداري نيروي انساني

  گيري و پايايي پرسشنامه: روش اندازه١-١جدول 
  

  ادبيات موضوع - ٢
  :١فناوري اطلاعات - ٢-١

سب برد و با كمي بشر براي تسلط بر طبيعت و استخدام رفع نيازهاي خود، استعداد فكري خويش را به كار

ست انمايد. همين فرايند مستمر هاي طبيعت، ابزار لازم (فناوري) را كسب ميعلم و آگاهي از قانونمندي

كارگيري ي خود و با بهبا توسعه علم و آگاه دهد. امروزه بشرهاي بشري را شكل داده ميكه تمدن

تري دست يافته است. بشر، امروزه با تكيه بر اين هاي جديد و پيشرفتههاي پيشين، به فناوريفناوري

  ). ٣٨، ١٣٧٩تر نيز شده است (عليزاده، دستاوردهاي فناورانه بر طبيعت مسلط

  

  

                                                
1. Information Technology  
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  ي اطلاعاتتعريف فناور - ١-١-٢

هاي اطلاعاتي و هاي ارتباطي است كه سيستماختراعات و رسانهفناوري اطلاعات شامل محدوده وسيعي از 

كنند و عبارتند از: پست صدا، پست الكترونيكي، كنفرانس صوتي، كنفرانس افراد را به يكديگر مرتبط مي

هاي اطلاعات و فناوري اطلاعات غالباً درهم پيچيده افزارها. سيستمافزارها و سختويي، اينترنت، نرمئويد

 ,Tseng,E. W,K( برندها، اصطلاح فناوري اطلاعات را به كار ميو معمولاً براي اشاره به آنهستند 

افزارها و سخت افزارهايي است كه به اطلاعات شامل نرم) فناوري١٩٩٤( ٢). در تعريفي از كوراك2012

هاي سازمان عاليتوسيله يك سازمان جهت پشتيباني از جريان يا پردازش اطلاعات به منظور پشتيباني از ف

شود هاي ديگر باشد، بكار برده ميها، وسايل ارتباطي يا فناورينظر از اينكه فناوري فقط شامل رايانهصرف

)Attaran,2013هاي اطلاعاتي است كه در ). فناوري اطلاعات شامل مجموعه وسيعي از سيستم

و دانش موجود، سازمان را ياري نموده و آوري، پردازش، ذخيره، بازيابي و انتقال و توزيع اطلاعات جمع

  ). ١٧٦، ١٣٩٠هاي سازمان به كارگرفته مي شود (رابينز، جهت بهينه سازي و پشتيباني از فعاليت

  

  هاي فناوري اطلاعات:مؤلفه - ٢-١-٢
ديريت معات، هاي اطلاعاتي، فرايندهاي كسب اطلافناوري اطلاعات در اين پژوهش با سه مؤلفه سيستم

  پردازيم. گيرد كه در ادامه به توضيح هر يك مياطلاعات مورد ارزيابي قرار ميفناوري

  

  هاي اطلاعاتي: سيستم - ١-٢-١-٢
شوند كه براي كاربران در يك سازمان داده يا اطلاعات فراهم هايي گفته ميهاي اطلاعاتي به سيستمسيستم

اطلاعات را همانگونه كه از  ز نويسندگان سيستما. گروهي )Tseng & Shu-Mei, 2015(كنند 

ك يها معتقدند اند. آننامش پيداست به عنوان سيستم در نظر گرفته و آن را از ديد سيستمي تعريف كرده

ا به راي از اجزاي مرتبط با هم تعريف كرد كه اطلاعات توان از نظر فني به مجموعهسيستم اطلاعات را مي

كنند آوري، پردازش و ذخيره و توزيع مييك سازمان جمعگيري و كنترل در منظور حمايت از تصميم

)Kaplan & Norton, 2009(دهند. ها را تشكيل ميهاي اطلاعاتي، قلب اكثر سازمان. اصولاً سيستم

ز هاي خام را اگيرد. ورودي، دادهدر سيستم اطلاعات نيز مانند هر سيستمي سه فعاليت اصلي انجام مي

 اري تبديلهاي خام را به شكل معنادكند. پردازش، اين وروديآوري ميون جمعدرون سازمان يا محيط بير

دهد. بازخور در سيستم اطلاعات بسيار كند. خروجي، اطلاعات پردازش شده را به افراد ارائه ميمي

را ي رحله ورودمگرداند تا بتوانند ضروري است. اين بازخور اطلاعات را به افراد مناسب در سازمان بر مي

  ). ٦٢، ١٣٨٣، فرداناييارزيابي يا تصحيح كنند (

                                                
1. Korak 
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  سب اطلاعات: فرايندهاي ك - ٢-٢-١-٢

 ,Kenneth & Jane(هاي مجزا درباره اتفاقات و حوادث هستند اي از واقعيتها مجموعهداده

بط اند و حفظ و ضها احتياج دارند و برخي صنايع به آن عميقاً وابستهها به داده. تمام ارگان)2010

گويد چه اتفاقي افتاده و هيچ قضاوت يا توضيحي هاست. داده فقط ميها لازمه موفقيت آنمديريت داده

هايي هستند كه معمولاً به صورت يك مدرك كاغذي و يا صوتي و تصويري دهد و اما اطلاعات پيغامنمي

ر واقع داده وقتي . برخلاف داده، اطلاعات معني دارند و د)Kaplan & Norton, 2012( باشندمي

ها و اطلاعات با شود. دانش مخلوطي از تجارب، كميتدار شود به اطلاعات تبديل ميكه معني و مفهوم

بافتي منظم است كه يك قالبي براي ارزيابي و يكپارچه كردن و هماهنگ سازي تجارب و اطلاعات ايجاد 

ها چه خواسته و چه ناخواسته در اطراف دادهكند. دانش يك گام از اطلاعات جلوتر است. به طور قطع مي

دار كردن به اطلاعات تبديل كند. هاي مورد نياز را با مفهومما وجود دارند، هنر مديريت اين است كه داده

سازي، فرايندهاي كسب اطلاعات نيز همانند فرآيندهاي كسب دانش عبارتند از: در اختيار گرفتن، ذخيره

  . )٢١، ١٣٨٢، زرگر(پردازش، انتقال و تسهيم 

  

  ري اطلاعات: مديريت فناو - ٣-٢-١-٢
، يا بزرگ از كوچك ها، اعمدر سازمان اطلاعاتفناوري هاياخير در سراسر دنيا هزينه هايدر سال

خودكار  هاي. هزينه)Dedrick, 2013( است يافته ، افزايشيا غير انتفاعي ، انتفاعيتوليدي يا خدماتي

با  مطابق افزارهاينرم توسعه، كاربردي هايبسته، كامپيوترها شامل توليد كه و خودكار سازي دفتري سازي

منظور  به د و معمولاًنشومي محسوب گذاريسرمايه است و اينترنت كامپيوتري هايشبكه، ارتباطات، نياز

 همه نهاسفأگيرند. متمي صورت سازمانرقابتي گاهجاي و ارتقاي نگهداري، بازدهي افزايش، اثربخشي توسعه

 هايگام همراه به واقعيت آورند. اينبار نمي مورد انتظار را به نتايج اطلاعات ها و فناوريگذاريسرمايه

شود ، موجب ميافزارينرم افزار و سكوهايدر ابعاد سخت اطلاعات فناوري شدن تغيير در منسوخ سريع

د قرار دهن را مورد توجه اطلاعات فناوري مديريتدر  بلند مدت ريزيبرنامهها سازمان مديرانكه 

)Coiera, 2011 .(  

  

  ديريت منابع انسانيم - ٢-٢
ريزي، در هر سازماني (توليدي، خدماتي يا آموزشي) به منظور اثر بخش و كارا نمودن امور نيازمند برنامه

باشد. چرا كه نيروي انساني هاي جذب، آموزش و حفظ نيروي انساني خويش مينظامهدايت و كنترل 

هاي سازمان دارد. امروزه بيش از هر زمان مشخص ها و مأموريتنقش سازنده و كليدي در پيشبرد هدف

گرو استفاده صحيح از نيروي انساني است.  ها و در پي آن جوامع درشده است كه رشد و توسعه سازمان

اهميت قايل  آلات براي انجام اثربخش امور سازمان كافي نيستند. لذاواقع تجهيزات، لوازم و ماشين در
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هاي فردي كاركنان، سازمان را در دستيابي به شدن براي منابع انساني و استفاده بهينه از نيروي فكر و مهارت

يحي مديريت شوند پيامدهايي كه منابع انساني سازمان بطور صحگرداند. در صورتي اهدافش موفق مي

همچون توليد و كارايي بيشتر، افزايش كيفيت كاري كاركنان و ايجاد جو مساعد و مطلوب در سازمان به 

 ). ٥، ص١٣٨٩آيند (سعادت، ارمغان مي

گذارند و در شرايط رقابتي كنوني ها تأثير ميوري سازمانمديران منابع انساني از طرق مختلفي بر بهره

توانند مي ع انسانيديران منابند سهم بسزايي در موفقيت سازمان داشته باشند. برخي از ابعادي را كه متوانمي

  از: ها تأثير داشته باشند عبارتنددر سازمان بر آن

  بكارگيري بهترين افراد ممكن در هر سطح و پرهيز از استخدام فراتر از نيازــ 

دهند،  افزايش نتيجه آن بتوانند ارزششان را براي سازمانآموزش مناسب و ارتقاء كاركنان كه در  ــ

ت رائه خدمااباشند و كاري بهتر براي توليد و فروش محصولات با كيفيت بالا و نوآوري و خلاقيت داشته 

 با كمترين هزينه ممكن انجام دهند

 اريرساني طي ساعات ادهاي ساعات اضافه كاري غيرضروري با افزايش خدمتكاهش هزينه ــ

  سازمان هاي طراحي شدهكاهش در غيبت كاري و افزايش نيل به برنامه ــ

 طراحي دقيق كار هاي بي استفاده كاركنان باحذف زمان ــ

ي فضاي كار كردن جابجايي كاركنان و هزينه بيكاري با عنايت به روابط انساني مناسب و ايجادحداقل ــ

 بخشرضايت

ان و هاي حوادث كاركناي سلامت و ايمني مؤثر، براي كاهش تعداد و هزينههاستقرار و نظارت بر برنامه ــ

 هاي پزشكيهزينه

هاي ضعيف كاري كه منجر به كاهش اتلاف مواد با حذف روش و روندهاي نامناسب و وضعيت ــ

 شودها ميدقتياشتباهات و بي

 و انگيزشي براي كاركنانوش جهاي سودده براي پراخت و برنامههاي رقابتي پردحمايت از فعاليت ــ

 هاوري و كاهش هزينهتشويق كاركناني خبره و مجرب براي ارائه نظرات براي افزايش بهره ــ

سازي بسياري از وظايف انساني براي ساده ومؤثر كردن و مكانيزهاطلاعات منابعهاياستقرارسيستم ــ

  ). Byars and Rue, 2010انساني (منابع

  

  ت منابع انساني: تعريف مديري - ١-٢-٢
اند. مديريت منابع انساني يك انديشمندان مديريت تعاريف مختلفي از مديريت منابع انساني ارائه نموده

ها را براي بالابردن ها و فعاليتها، سياستكند برنامههاست كه تلاش ميحوزه تخصصي در اداره سازمان

ها، دي و سازماني ارتقاء دهد. مديريت منابع انساني معطوف به سياسترضايت نيازها، اهداف و مقاصد فر
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دهد هايي است كه رفتار، طرز فكر و عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار مياقدامات و سيستم

)Hollenbeck and Gerhart, 2011 .(  

جاد انگيزش و مديريت منابع انساني عبارتست از رويكردي استراتژيك به جذب، توسعه، مديريت، اي

 ,Armstrongكنند (دستيابي به تعهد منابع كليدي سازمان، يعني افرادي كه در آن يا براي آن كار مي

2003 .(  

ي بع انسانت منامديريت منابع انساني فرايندي شامل چهار وظيفه جذب، توسعه، ايجاد انگيزش و نگهداش

  . )DeCenzo and Robbins, 2008( است. مديريت منابع انساني يعني مديريت كاركنان سازمان

ست مديريت ا ها و اقدامات مورد نياز براي اجراي بخشي از وظيفهمقصود از مديريت منابع انساني سياست

ان، كاركنان بستگي دارد، به ويژه براي كارمنديابي، آموزش دادن به كاركن هايي از فعاليتكه با جنبه

ثال اين راي مبحيطي سالم و منصفانه براي كاركنان سازمان. ارزيابي عملكرد، دادن پاداش و ايجاد م

  شود:ير ميزها و اقدامات دربرگيرنده موارد سياست

  تجزيه و تحليل شغل (تعيين ماهيت شغل هر يك از كاركنان)  ــ

  ريزي منابع انساني و كارمنديابي برنامه ــ

  گزينش داوطلبان واجد شرايط  ــ

  توجيه و آموزش دادن به كاركنان تازه استخدام  ــ

  مديريت حقوق و دستمزد (چگونگي جبران خدمت كاركنان)  ــ

  ايجاد انگيزه و مزايا  ــ

  ارزيابي عملكرد  ــ

  برقراري ارتباط با كاركنان (مصاحبه، مشاوره و اجراي مقررات انضباطي)  ــ

  توسعه نيروي انساني و آموزش  ــ

  ). ٢، ص١٣٩١كاركنان به سازمان (دسلر،  متعهد نمودن ــ

ايي، ها بصورت خلاصه عبارت است از: شناسو در نهايت شايد بتوان گفت كه يكي از بهترين تعريف

 ضايتمنديرزايش انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش نيروي انساني به منظور نيل به اهداف سازمان و اف

  ). ١، ص١٣٨٩عادت، ذينفعان را مديريت منابع انساني گويند (س

نيز  كنند و اينها بر جلوه انساني سازمان تأكيد ميهمانطور كه از تعاريف ارائه شده پيداست، تمامي آن

ين رشته اهاست. اما بايد ديد كه چگونه بخاطر اهميت مديريت صحيح نيروي انساني در موفقيت سازمان

  تواند موجب موفقيت سازمان گردد. مي
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  اهداف مديريت منابع انساني - ٢-٢-٢

ز هاي كلي سازمان جدا نيست، زيرا مديريت منابع انساني جزيي اهاي مديريت منابع انساني از هدفهدف

هاي تلاش دهد. اهداف اساسي مديريت منابع انساني حصول نتايج مطلوب ازمديريت سازمان را تشكيل مي

  :ر آن را بيان نمودتوان به صورت زيجمعي كاركنان سازمان است كه مي

 تأمين نيروي انساني با حداقل هزينه  ــ

  هاي افراد پرورش و توسعه استعدادها و مهارت ــ

  حفظ و نگهداري نيروهاي لايق و ايجاد روابط مطلوب بين آنان  ــ

ي اف شخصتأمين احتياجات مادي و معنوي و جلب رضايت پرسنل بطوري كه همسويي لازم بين اهد ــ

  هاي سازمان ايجاد گردد. هدفها و آن

اف و ه اهدبمدير منابع انساني با توجه به اهداف فوق، مديران اجرايي و سازمان را در دستيابي 

تواند رسد بدون تحقق اهداف مذكور، سازمان نمينظر ميكند و به هاي سازماني ياري ميمأموريت

ايف صاحب نظران مديريت، اهميت اهداف و وظراساس مطالعات بهاي خود را جامه عمل بپوشاند. هدف

سب كنند از اند در اين زمينه، موفقيت لازم را كهايي كه نتوانستهمديريت منابع انساني فزاينده است. سازمان

  . )٩، ص١٣٨٧(دعايي،  اندصحنه فعاليت محو شده

  

  ديريت منابع انسانيموظايف اصلي  - ٣-٢-٢
  مديريت منابع انساني وظايف مختلفي بر عهده دارد كه عبارتند از: 

  ان و تربيت مديرانآموزش كاركن - ١-٣-٢-٢
هده ستگي از عها بطوريكه بتوانند با شايمنظور شناخت توان و استعدادهاي كاركنان و تربيت و پرورش آن

  هاي آتي برآيند. وظايف فعلي و مسؤوليت

ش، هداف آموزي آموزشي بايد فرآيند آموزش شامل نيازسنجي، شناسايي اريزبطور كلي جهت برنامه

م هاي ارزيابي نظاهاي آموزشي و روششناسايي افراد نيازمند آموزش، تعيين محتواي آموزش، تعيين شيو

  ) ٦٨ -٥٥، صص ١٣٨٠آموزشي بررسي و تعيين شود. (عسگريان، 

 
  ريزي نيروي انسانيبرنامه - ٢-٣-٢-٢

آيد كه تأثير ترين وظايف مديريت منابع انساني به شمار مينيروي انساني امروزه يكي از مهم ريزيبرنامه

ريزي كارا بتوانيم افراد شايسته را جذب هاي مديريت دارد. اگر از طريق برنامهعميقي بر ساير فعاليت

نساني وجود دارد ريزي نيروي اسازمان كنيم به علت كاربرد روش علمي و نگرش سيستمي كه در برنامه

ها، آموزش مستمر كاركنان و ها رفع خواهد شد. كاهش هزينهبسياري از مشكلات مديريتي در سازمان
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ريزي اثربخش و كاراي همگام شدن با تحولات محيطي و فناوري روز را از جمله مزاياي كاربرد برنامه

 ). ٢٩، ص ١٣٩٢نيروي انساني بايد دانست (كياني، 

ت ات و تحولاوجه به تغييرتروي انساني عبارت است از تشخيص و تأمين كادر مورد نياز با ريزي نيبرنامه

» ترين زمانترين كار در مناسبترين فرد براي مناسبانتخاب مناسب«عبارت ديگر سازمان در آينده يا به

  روي انساني. تأمين نيريزي ريزي احتياجات نيروي انساني و برنامهپذيرد: برنامهكه در دو مرحله انجام مي

  ست: اراحل زير مريزي نيروي انساني براي تأمين نيروي انساني مورد نياز سازمان شامل اما فرآيند برنامه

  مطالعه و بررسي اهداف آتي سازمان  ــ

  برآورد نيروي انساني موجود (تجزيه و تحليل وضعيت موجود نيروي انساني).  ــ

 اني. بيني نياز به نيروي انسپيش ــ

تعادل عرضه  ساني و يابين نيروهاي انساني موجود و مورد نياز كه به تعيين كمبود يا مازاد نيروي ان مقايسه ــ

  انجامد. و تقاضاي نيروي انساني مي

  يت نيروي انساني. ها در مورد كميت و كيفمشيها و خطتعيين هدف ــ

  هاي گزينش، استخدام، بكارگماري، جابجايي، آموزش و بهسازي). هاي اجرايي (برنامهتنظيم برنامه ــ

ط هاي نيروي انساني و مشخص كردن نقاهاي برنامهكنترل و ارزيابي به منظور تعيين ميزان تحقق هدف ــ

  ). ٦٨-٦٧، صص ١٣٨٤ها (حداد، قوت و ضعف برنامه

  

  خدامب و استانتخا كارمنديابي، - ٣-٣-٢-٢
يد دهد، مديران مربوط باريزي نيروي انساني، نياز به نيروي انساني را نشان هنگامي كه نتايج برنامه

ردازند هاي كارمنديابي بپهاي برآوردن آن نياز را بررسي و ارزيابي كنند، در واقع به بررسي جايگزينروش

افي كها، مناسب و نماني كه هيچ كدام از جايگزيتا بتوانند با نيروهاي موجود جوابگوي نيازها باشند. ز

هاي كارمنديابي درون سازماني و برون شود. در هر كدام از روشنباشد، فرآيند كارمنديابي آغاز مي

  اشت: دهاي مناسب كارمنديابي نظر سازماني، بايد به روش

  

  هاي كارمنديابي از داخلالف) روش
  ه بتوانند:كشي ترفيع از داخل را دنبال كنند متوانند خطمديران سازمان زماني مي

ترين ابزارها براي شناسايي هاي كاركنان موجود در سازمان را بشناسند. مهمها و شايستگي. ويژگي١

 واستعداد داخلي سازمان، موجودي مهارت و موجودي مديريت است. اطلاعات موجودي مهارت 

  كند. موجودي مديريت به مديران در شناسايي افراد داخل سازمان كمك زيادي مي

ها براي كارمنديابي ترين روشها استفاده كنند. عموميعلمي براي كشف و جذب آن هاي. از روش٢

  باشد. داخلي، روش اعلان پست خالي و روش پيشنهاد پذيرش شغل مي
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هاي خالي ستاعلان پست خالي روشي براي گفتگو و برقرار ساختن ارتباط با كاركنان سازمان براي پ

 شتن شرايطتوانند در صورت اعتقاد به دال، روشي است كه افراد ميباشد. پيشنهاد پذيرش شغسازمان مي

  يشنهاد كنند. پهاي خالي، پذيرش آن را لازم براي تصدي پست

سته و باشد: جنبه مثبت آن، اين است كه مديران، كاركنان شايهاي مثبت و منفي مياين سيستم، داراي جنبه

شدند، چون ها فراموش ميرت، شايد آنكنند و در غير اين صوتوانند شناسايي با كفايت سازمان را بهتر مي

سيستم  ها و تمايلات كاركنان خود اطلاعات كامل ندارند، همچنين اينسرپرستان، اغلب از توانايي

 دهد. هاي كارمنديابي را كاهش ميكند و هزينهموجبات پيشرفت و توسعه كاركنان را فراهم مي

شود. اگر ياصل ماين سيستم نيست، بلكه در استفاده غلط از اين سيستم ح جنبه منفي اين سيستم در ذات

 اركنان ازكترين فرد صورت نگيرد، سيستم اعتبار خودش را پيش دقت لازم براي انتخاب بهترين و مناسب

ها بيان شوند بايد دلايل كافي وجود داشته باشد و براي آندهد. در مورد افرادي كه انتخاب نميدست مي

 يستم ممكنسها درباره فرد انتخاب شده مثبت شود. مسأله ديگر، اين كه اين گردد، به طوري كه نظر آن

 است به حركت مكرر كاركنان از شغلي به شغل ديگر منجر گردد. 

  

 هاي كارمنديابي از بيرون سازمانب) روش

زارهايي هاي كارمنديابي ابكند. روشمنابع كارمنديابي، مكان و محل افراد بالقوه براي مشاغل را تعيين مي

ز اشوند. برخي هستند كه از طريق آن، متقاضيان شغل براي استخدام در سازمان ترغيب و جذب مي

منديابان، برگزاري ها عبارتند از تبليغات، مؤسسات كارگماري يا كاريابي، كارترين اين روشمهم

 باشد. دامات كاركنان سازمان ميهاي كاري آزمايشي و اقدوره

ازمان در رسد كه لازم است معيارهاي مدنظر سپس از انتخاب هر يك از روشهاي فوق نوبت به گزينش مي

ي و اي اخلاقعيارهاين زمينه دقيقاً احصاء گردد. اين معيارها عموماً به سه نوع معيارهاي سازماني، م

 ). ٢٦، ص١٣٨٦پرور، درونشود (معيارهاي ارزشي تقسيم مي

  يل مشاغلتجزيه و تحل -٤-٣-٢-٢

آن شغل با ساير مشاغل، دانش و  هاي شغل، رابطهوظايف و مسئوليت تجزيه و تحليل شغل شرح خلاصه

  ر است:زي هاي لازم براي اجراي آن و شرايط كار است. اجراي تجزيه و تحليل شغل شامل مراحلمهارت

) ٥ي شغل ) اطلاعات لازم درباره٤اي از مشاغل ي نمونه) مطالعه٣) بيان هدف ٢) بررسي كل سازمان ١ 

منظور  ) ارزيابي مراحل مختلف به٨) طراحي شغل ٧) تنظيم شرايط احراز شغل ٦تنظيم شرح شغل 

  ). ٢٨اصلاحات (همان منبع، ص
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  ٢٥٥ /بررسي تاثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني 

 
  انسانياطلاعات منابع  طراحي سيستم - ٥-٣-٢-٢

ريت طلاعات مديسيستم ا«هاي بزرگ يكي از ابزارهاي مهم در نظام مديريت منابع انساني، بويژه در سازمان

يروي انساني ابطه با نرهاي داده در است. اين سيستم اطلاعاتي قادر است تا با استفاده از پايگاه» منابع انساني

ديريت ابطه با مرشد سازمان در ران مياني و مديران ارگيري مديسازمان، اطلاعات مورد نياز را براي تصميم

 ارد. جود دمنابع انساني سازمان فراهم سازد. تعاريف مختلفي از سيستم اطلاعات منابع انساني و

هاي مورد نياز يك سازمان از آوري، ذخيره، نگهداري، بازيابي دادهاي فقط براي جمعك سيستم رايانهي -

 كاركنانش 

هاي مديريت گيري و كنترل فعاليتريزي، امور اداري، تصميمستفاده فوق براي كمك به برنامهعلاوه بر ا -

  شود منابع انساني طراحي مي

آوري، ذخيره، تحليل و كنترل ك سيستم اطلاعات منابع انساني بايد رويكردي يكپارچه براي جمعي -

  ). Byun, 2007(جريان اطلاعات منابع انساني در داخل يك سازمان تعريف شود 

ي و هاي تصميم گيربديهي است كه در هر صورت، شناخت سطوح مختلف مديريت سازمان و تعيين حيطه

د. يستم هستنهاي مورد نياز هر سطح و شناخت فرآيندهاي سازمان از مقدمات ايجاد اين ساطلاعات و داده

ها نآكرده و  نياز ز به اطلاعات موردگيري، مجهاستقرار اين سيستم، مديران سازمان را در هر سطح تصميم

ق اين ترين منبع سازمان تصميمات بهتري را اتخاذ كنند. طراحي دقيسازد تا درباره استراتژيكرا قادر مي

توان ره مير اين باكه د سيستم نيز نياز به بسط و انطباق عملي هركدام از اجزاء با شرايط كاري سازمان دارد

الب هاي اطلاعاتي در قيجاد سيستمن مديريت منابع انساني و متخصصان تحليل و اگيري از متخصصابا بهره

  كاري گروهي، سيستم مناسبي را ايجاد كرد. 

  زيرند: ريزي نيروي انساني به شرحتعدادي از كاربردهاي سيستم اطلاعاتي منابع انساني در برنامه

راي بريزي و تحليل سازماني: نظام اطلاعاتي منابع انساني توانايي سازمان را ، برنامهجمعيت شناسي - ١

. . . هاي بنيادي چون سن، جنس، سطح آموزش و پرورش، طول خدمت، نژاد وگردآوري و رديابي ويژگي

انشيني كاركنان، تحليل ريزي جهايي چون برنامهگيري در زمينهآورد. اين اطلاعات تصميمرا فراهم مي

  كند. وري را آسان ميگيري و تحليل دستمزد نسبت به بهرهدهي نسبت به بهرهبهره

ريزي برابر تواند به برنامهريزي برابري استخدامي و رديابي آن: نظام اطلاعاتي منابع انساني ميبرنامه - ٢

سازد تا يادر مدر نتيجه سازمان را ق استخدامي براي زنان و ديگر گروههاي اقليت ياري بسيار دهد و

  ند. كهاي قانوني را در اين زمينه رعايت ضرورت

بيني تواند مبنايي براي پيشبيني: بروندادهاي نظام اطلاعاتي منابع انساني ميهاي راهنما و پيشتهيه طرح - ٣

ر هاي آينده، هدايت مسيهاي گوناگون باشد. اين كار به تعيين و تشخيص كمبودها يا مهارتاثرهاي طرح

بيني شده، الگوهاي ترجيح و جايگزيني براي كاركنان هاي گذشته يا پيشكارراهه، سنجش كارمنديابي

  دهد. داراي كاركرد بالا يا پايين و كارهايي از اين شمار ياري مي
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ھار    স࣊ࡔم، سال اول، ॷماره                                                                                                                                                                                                                                                                          धصൎنا೥ه رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌ/  ٢٥٦ ঳١٣٩٧               

 
هاي برنامه ابي پيامدهايتواند براي رديوري و ارزيابي برنامه: نظام اطلاعاتي منابع انساني ميتحليل بهره - ٤

برده  گيري عملكرد به كاراندازههاي گوناگون وري برپايه ميزانهاي بهبودبهرهآموزشي و ديگربرنامه

  ). ٣٣، ص١٣٩٢شود (كياني، مي

  

  بهداشت و ايمني طراحي سيستم - ٦-٣-٢-٢
ود. سلامتي رواني و شهايي كه از حوادث مربوط به كار ناشي ميايمني يعني حمايت كاركنان از آسيب

ت هاي رواني و جسمي كه از كار و محيط كار نشأجسمي يعني بهداشت و حفظ كاركنان از بيماري

دهد. افراد يمگيرد. اين وظايف اهميت بسياري دارند، زيرا ميزان نارضايتي و رضايت كاركنان را شكل مي

پردازند. به ري به فعاليت ميارآيي بيشتكنند و با كدر محيط ايمن و سالم رضايت و لذت بيشتري كسب مي

و  ر و وظايفهاي ايمني و سلامتي رواني و جسمي با توجه به نوع كاهمين دليل مديران به تدوين برنامه

  ). ٣٤پردازند (همان منبع، صشرايط محيطي حاكم مي

  

  بران خدمات جهت تعيين حقوق و مزاياي مناسب و عادلانهجطراحي نظام  - ٧-٣- ٢-٢
ظور توانند به منباشد. مديران ميديگر از وظايف مديريت منابع انساني، اداره نظام جبران خدمات مييكي 

ظام ي مناسب نوري فردي و سازماني، از طراحنظارت و تأثيرگذاري بر رفتار افراد سازمان و افزايش بهره

روي حفظ و پرورش نيتواند به جذب و جبراني خدمات استفاده كنند. نظام جبران خدمات مناسب مي

دمات د جبران خها و اهداف سازمان بايانساني منجر گردد. براي كاركنان به دليل مشاركت آنان در فعاليت

كلي هر  . به طورآور باشدمنصفانه و مؤثر را در نظر گرفت. براي اين منظور نظام جبران خدمات بايد انگيزه

 آيد، لذا باش ميردد، بحث مسائل مربوط به انگيزه پيگجا سخني از تناسب نظام جبران خدمات مطرح مي

ست اوري، لازم هرهبتوجه به نقش و تأثير نظام مذكور در تغيير رفتار و انگيزه افراد سازمان و افزايش 

  مديران توجه لازم را براي طراحي مناسب آن داشته باشند. 

ان خدمات كند، جبران خدمات مالي و جبركل جبران خدمات كه كار فرما در قبال كار يك فرد تأمين مي

و يا  باشد. جبران خدمات مالي همان حقوق و مزايايي است كه افراد به صورت پول نقدغيرمالي مي

كه افراد از كنند. جبران خدمات غيرمالي، لذت و رضايتي است هاي مالي غيرمستقيم دريافت ميكمك

كنند. سب ميكانجام كارهاي در خور توجه و مهم و غني و همين طور از محيط كاري مناسب و خوشايند 

  ارد. دتقيم نظام جبران خدمات اگر منصفانه و متعادل باشد بر انگيزه و رضايت كاركنان تأثير مس

اركنان شايسته و همچنين اصولاً اهداف يك سازمان از طراحي نظام جبران خدمات بايد جذب و حفظ ك

ها باشد. عواملي مختلفي وجود دارد كه بر تعيين جبران خدمت مالي تأثير دارد. سه عامل افزايش انگيزه آن
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  ٢٥٧ /بررسي تاثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني 

 
اساسي كه بر ميزان جبران خدمات مالي تأثير مستقيم دارند عبارتند از شغل، شاغل و عملكرد. برخي به اين 

 افزايند. هاي سازمان را نيز ميمشيطموارد عواملي همچون بازار نيروي كار و خ

 هاي سازمان،شياين عوامل كه هم درون سازماني و هم برون سازماني است شامل بازار نيروي كار، خط م

كنند كه از نظر پرداخت در جامعه ها را طوري تنظيم ميها خط مشيشغل و كاركنان سازمان دارد. سازمان

حتمالاً شته باشند و اكنند موقعيت متوسطي را در بازار نيروي كار داپيشرو باشند. برخي كوشش مي

  ). ١٨٤، ص ١٣٧٩مشي دنباله رو را داشته باشند (زارعي متين، ها هم ممكن است خطبعضي

ق رداخت حقوپترين عامل تعيين كننده ميزان حقوق و دستمزد است. مشاغلي كه افراد به عهده دارند، مهم

ي به اهداف و مشاركت در دستياب ها وت كه افراد در وظايف، مسؤوليتها براي ارزشي استوسط سازمان

ي هر شود. براي ارزشيابكنند. در واقع در اين جا ارزش شغل مطرح ميساير عوامل مربوط به شغل ايجاد مي

ي متيازابندي، روش مقايسه عوامل، روش بندي، روش رتبههاي متعددي مانند روش درجهشغل از روش

هايي همچون زمان نيز به عنوان شاغلان سازمان، ويژگين ساتوان استفاده كرد. در ارزيابي كاركنامي

  گردد. ارشديت، تجربه، عضويت در سازمان و استعداد دخيل مي

 
  ارزيابي عملكرد - ٨- ٣-٢-٢

جهت  ز اينترين وظايف مديريت منابع انساني، فرآيند ارزيابي است. اترين و پيچيدهيكي از حساس

ه ش انگيزتواند موجب افزايباشد و اين امر ميداوري مياست كه همراه با نوعي قضاوت و » حساس«

ه سترسي بداست كه » پيچيده«كاركنان و يا تخريب روحيه و افت كارآيي آنان شود و از اين بابت 

مارش، ابل شهاي غير يدي و محصولات غير قهاي عيني و معيار صحيح ارزيابي براي اكثر فعاليتشاخص

  نمايد. غالباً مشكل و بعيدالوصول مي

ا رر سازمان اي از نحوه انجام كار افراد دارزيابي عملكرد، سيستمي است كه ارزشيابي و بازبيني دوره

تصميمات  دهد. نتيجه فرآيند ارزيابي نحوه انجام كار كاركنان، تأمين اطلاعاتي است كه برصورت مي

زهاي عيين نياتانند ممنابع انساني،  مدير پرسنل تأثير مستقيم دارد. در واقع بسياري از تصميمات مديريت

شيابي تايج ارزنأثير تانساني سازمان، تعيين نيازهاي آموزشي، نظام پرداخت مناسب، ترفيع و جابجايي، تحت 

  گيرد. عملكرد كاركنان قرار مي

يرا در شوند، زمند ميهعلاوه بر استفاده زياد سازمان از فرآيند ارزيابي، خود كاركنان هم از اين مهم بهر

اس سعي گردند و بر اين اسنتيجه ارزشيابي عملكرد، كاركنان از نحوه انجام وظايف محوله مطلع مي

عملكرد  كند كه فرآيند ارزشيابيكنند بر اشتباهات خود تسلط يابند، لذا منافع فرد و سازمان، اقتضا ميمي

  به طور كامل و منظم صورت گيرد. 

 نجام ارزيابي عملكرد كاركنان عبارتند از:ها به ادلايل اصلي نياز سازمان

 ــ تشويق عملكردهاي مطلوب و نهي از عملكردهاي نامطلوب كاركنان
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ماره                                                                                                                                                                                                                                                                          धصൎنا೥ه رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌ/  ٢٥٨ ॷ ،࣊ࡔم، سال اولস    ھار঳١٣٩٧               

 
 ». اشندبمطلع  حق دارند از نظرات كار فرما در مورد عملكرد خود«ــ پاسخ به اين نياز كاركنان كه 

 بي هستند. جان دستمزد و مزايايــ شناسايي افرادي كه قابليت ارتقاء دارند و يا مستحق افزايش 

 دارند.  ها نياز به آموزشــ نياز سنجي آموزشي كاركناني كه جهت ارتقاء يا جبران كاستي

  ). ٧٢، ص١٣٩١پور، رحمان(هاي سازماني ــ امكان بازنگري مشاغل و پست

 
  ت منابع انسانيابعاد مديري - ٤-٢-٢
انساني، توجه نيروي سازماني راهبردهاي و هارنامهاهداف، ب ابزار عنوان به انساني منابع مديريت

 كارگيري، بهسازيابعاد جذب، به داراي انساني منابع است. مديريت كرده جلب خود را به صاحبنظران

  شود. مي اشاره هاآن به ادامه در كه انساني است منابع نگهداري و

 از تعيين تعبار انساني منابع ريزيطرح انساني: منابع جذب بعد در انساني منابع مديريت الف)

 نيروي تأمين و انساني منابع اطلاعات انساني، نظام نيروي و تقاضاي عرضه خرد و كلان راهبردهاي

  است.  انساني

 هايغال پستاش و كارگزيني حوزه در انساني: منابع كارگيريبه بعد در انساني منابع مديريت ب)

 شغل ازاحر شغل، شرايط شغل، شرح اساسي مرحله، خصوصيات اين است. در انساني مديريت منابع

 نامزد ها، يكآن داشتن و بدون هستند شغل اصلي بناي زير كه خصوصياتي شوند؛ يعني تعيين بايدمي

كارگيري به هايفعاليت انجام دهد. ساير بخش رضايت ايگونه به نظر را مورد شغل تواندنمي خاص

 ايسته تعيينش نيروهاي استخدام و تحليل مشاغل، انتخاب و استخدام، تجزيه بر نظارت از: عبارتند

 آن دادن نجامبراي ا لازم هايمهارت ديگر، دانش و مشاغل با شغل آن سازماني، رابطه صحيح جايگاه

  سنجي.  زمان و كارسنجي هايشغل، طرح

كيفيت  فزايشابراي  پرورش و آموزش يعني انساني: منابع بهسازي بعد در انساني منابع مديريت ج)

 اثربخشي هبودب براي توسعه افراد است. بهسازي يادگيري فرصت افزايش ديگر عبارت انساني؛ بهمنابع

 ، مديريتكردن فرايند اجتماعي از: عبارتند بهسازي هايفعاليت باشد. سايرو سازماني مي فردي

  هاي لازم. مهارت و آموزش و مدير عملكرد، حقوق

 تمزد، تناسبو دس عملكرد، حقوق انساني: مديريت منابع نگهداري بعد در انساني منابع مديريت د)

عملكرد،  يابيارز طراحي نظام از: عبارتند نگهداري هايفعاليت است. ساير خدمات با جبران پرداخت

 نظام احيسنديكاها، طر سازمان و ميان دستمزد، وساطت و حقوق نظام پاداش، طراحي نظام طراحي

، ١٣٨٧يي، انضباطي (دعا طراحي نظام و كار ايمني و نظام بهداشت شكايات، طراحي و پيشنهادات

  ). ٩٢ص
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  ٢٥٩ /بررسي تاثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني 

 
  طلاعات در عملكرد مديريت منابع انسانيانقش فناوري  - ٥- ٢-٢

واهد را خ هاي مختلف كاركردهاي خاص خودورود و به كارگيري فناوري اطلاعات در سازمان در حوزه

ر نجام بهتجهت ا هاي زيادي را درتواند نقشجمله در حوزه منابع انساني و عملكردهاي آن ميداشت و از 

هاي ينهردها، زمعملك كارگيري فناوري اطلاعات در هر يك ازوظايف مديريت منابع انساني ايفا نمايد. با به

 شد و در واهديجاد خثر منابع انساني اؤلازم جهت شناسايي، انتخاب استخدام، آموزش و به كارگيري م

ات در ري اطلاعفناو نهايت ارتقاء عملكرد منابع انساني را به دنبال خواهد داشت. برخي از نتايج كاربرد

  :عملكردهاي مختلف مديريت منابع انساني به شرح ذيل است

  دقت در انجام عملكردــ 

  سرعت در انجام عملكردــ 

  شفافيت در سيستمــ 

 مجامعيت در طراحي سيستــ 

 هاي اينترنت و اينترانتاطلاع رساني گسترده و به موقع با استفاده از شبكهــ 

 ارزيابي دقيق و سريعــ 

 اعلام بازخورد به موقعــ 

 افزاريهاي سختانجام امور تكرارپذير توسط سيستمــ 

 كنترل و ارزيابي نامحسوســ 

 برقراري عدالتــ 

 برقراري نظم بيشترــ 

  ). ١٢٦، ص١٣٨٩(سعادت،  فرآيندها و ساختار سازماني از طريق فناوري اطلاعاتتغيير در ــ 

 
  پيشينه تحقيق - ٣

بالا بدست  اطمينان قابليت با هايسازمان در منابع انساني مديريت با مرتبط متون مطالعه از كه آنچه

 اين در انساني منابع هاي اطلاعات در مديريتفناوري از وسيع استفاده آيد، نشانگر ضرورتمي

  باشد:مي زير شرحبه انجام شده از تحقيقات هاست. تعداديسازمان

  

  انساني منابع الكترونيكي اجراي مديريت بر مؤثر عوامل بنديرتبه - ١-٣
 الكترونيكي اجراي مديريت بر مؤثر عوامل بنديرتبه نام با را ايمقاله نيز )١٣٩٠نژاد (عرف و فارسيجاني

 بر مؤثر عوامل از برخي بررسي هب اين پژوهش اند. درنگاشته جهاني كلاس به دستيابي جهتانساني منابع

 فردي عوامل كاري عوامل شامل عوامل است. اين شده انساني پرداخته الكترونيك منابع مديريت اجراي

  هستند.  انساني منابع الكتروني نوآوري مديريت و عوامل سازماني محيطي عوامل
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  الكترونيك انساني منابع اثربخشي - ٢-٣ 

 اين ي الكترونيك انجم داده است. هدفانسان منابع اي را تحت عنوان اثربخشي) مقاله١٣٨٩سحرخيز (

  . است اثربخشي با آن ارتباط و منابع انساني الكترونيك مديريت مفهوم بيان شكاف مقاله

  

  سازماني ريونوآ بر انساني الكترونيكي منابع مديريت نقش - ٣-٣
 بر انساني الكترونيكي منابع مديريت نقش نام با را پژوهش )١٣٩١پور (قلي و پور، محمدپورايماني

 اين اريآم آميخته است. جامعه تحقيق رويكرد نظر از پژوهش دادند. اين انجام نوآوري سازماني

 انكاركن كليه كمي بخش در و بانك صادرات مركزي ادارات ارشد كيفي مديران بخش در پژوهش

 پرسشنامه كمي بخش در و مصاحبه كيفي بخش در آوري دادههستند. ابزار جمع ادارات اين در شاغل

 هايد. يافتهبو استفاده قابل مورد ٢٠٠درنهايت  كه توزيع شد پرسشنامه ٢٣٠كمي  بخش است. در بوده

 رد، مديريت عملكردعملك اساس بر و پاداش پرداخت الكترونيكي هايزيرسيستم كه دهدنشان مي تحقيق

  دارند. نوآوري به كاركنان تشويق در را تأثير بيشترين آموزش مديريت و

  

  وري سازمانانساني الكترونيك ابزار تحول در بهره منابع ريتمنابع مدي - ٤-٣
 رابزا الكترونيك منابع انساني مديريت نام با را اي) مقاله١٣٩٤فرد (دانش و بيگينجف زادهخان عرفانيان

 با پژوهشي قالهم دادند. اين قرار مورد نگارش كيو) روش به مدل سازمان (ارائه وريدر بهره تحول

است.  كرده سانيان منابع الكترونيك مديرت استقرار بر عوامل مؤثر به شناسايي اقدام آميخته رويكردي

 يانسان منابع مديريت استقرار مفهومي است، مد كمي كيفي روشي كه "كيو" روش با همچنين

  است.  ارائه گرديده رضوي خراسان استان دولتي هايدر سازمان الكترونيك

  

  انساني: منابع الكتروني مديريت - ٥-٣
 ناراحتي. مطالعه يا نوآوري انساني: منابع الكترونيك مديريت مقاله ) نيز٢٠٠٤لويز ( و روئل، بوندارك

 به تحقيق اين اند. نتايجنوشته وب را بر مبتني انساني منابع مديريت روي بر بزرگ سازمان ٥در  اكتشافي

 و تاس هزينه كاهش و كارايي بهبود منابع انساني الكترونيك كه هدف مديريت است صورت اين

 هايايستگيش بهبود به انساني منابع الكترونيك و مديريت وجود دارد واقعيت و تحقيقات بين شكافي

  كند.مي كمك كاركنان
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  انساني منابع كاركردهاي تكامل روي بر اطلاعات فناوري تأثير - ٦-٣

 را انساني منابع كامل كاركردهايت روي بر اطلاعات فناوري تأثير نام با را اينامهپايان نيز )٢٠٠٩لونگ (

 اين و بوده انساني منابع كاركردهاي روي اطلاعات بر فناوري تأثير بررسي نامهپايان اين نوشت. هدف

  فراتحليل است.  و تئوري دو بخش شامل نامهپايان

  

  نيانسا الكترونيك منابع مديريت اجراي - ٧-٣
 مورد را انساني يك منابعالكترون مديريت اجراي براي مفاهيمي نام با را ايمقاله نيز )٢٠١١گوپا ( و شيلپا

 انساني منابع الكترونيك ديريتم با اجراي مرتبط هايچالش شناسايي مقاله اين اند. هدفتحرير قرار داده

 اين ست. همچنينا انساني منابع الكترونيك مديريت هاياثربخشي سامانه پيشنهادهايي براي افزايش و

 توليدي و خدماتي صنايع بين تطبيقي صورت به را انساني مديريت الكترونيك منابع اجراي مقاله

  كند. مي بررسي هاي هنديسازمان

  

  انساني ابعمن مديريت الكترونيك ارزش ايجاد فرايند اساييشن - ٨-٣
 انساني منابع ترونيكمديريت الك ارزش ايجاد فرايند شناسايي نام با را اي) مقاله٢٠١٤و پارك ( وهيودي

 منابع الكترونيك يريتمد پذيرش مؤثر بر عوامل شناسايي مقاله اين اند. هدفداده قرار مورد نگارش

 اين تايجناست.  آميخته پژوهش اين انجام اندونزي است. روش دولتي در بخش ارزش ايجاد و انساني

 كننده بينيپيش انساني منابع الكترونيك مديريت شده كه مطلوبيت ادراك است آن نشان دهنده تحقيق

منابع  ديريتم در قوت وجود طرفي انساني است. از منابع الكترونيك مديريت كاربردي بودن براي قوي

  ست. ا دارا منابع انساني الكترونيك مديريت بودن كاربردي روي بر را مثبتي تأثير انساني

  

  انساني در ايجاد ارزش منابع ت الكترونيكاثرات مديري - ٩-٣
ارزش  ايجاد انساني در منابع الكترونيك مديريت اثرات نام با را ) پژوهشي٢٠١٥سبير و همكاران ( 

 الكترونيك يتمدير نقش مقاله بررسي اين دادند. هدف انجام را پاكستان) در صنعت بانكداري (مطالعه

 اثربخشي كه است آن دهندهنشان تحقيق اين بانكداري است. نتايج در بخش ارزش ايجاد در انساني منابع

 ارزش ايجاد براي ديكلي جزء انساني، دو منابع هايشده فعاليت ادراك و اثربخشي انساني منابع مديريت

  است. 

  

  انساني بر روي عملكرد سازماني منابع ت الكترونيكتأثير مديري - ١٠-٣
انساني بر روي عملكرد سازماني انجام داد.  منابع نام تأثير مديريت الكترونيك با را ) پژوهشي٢٠١٥بارتي (

 اين تأثير و بانكداري بخش در انساني منابع مديريت الكترونيك كاركردهاي بررسي هدف اين پژوهش
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 بودند. نتايج نفر ١٥٠پژوهش  اين آماري است. نمونه كاركنان عملكرد سازماني و عملكرد بر رويكرد

مديريت  منظور به اطلاعات فناوري از توانندمي هاكه سازمان موضوع، است اين نشان دهنده مقاله اين

  كنند.  استفاده پاداش و كارمنديابي، انتخاب، آموزش مانند كاركردهايي و انجام كاركنان

  

  غيردولتي و هاي دولتيسازمان در انساني منابع مديريت هايتفاوت شناسايي - ١١-٣
 و هاي دولتيزمانسا در انساني منابع مديريت هايتفاوت شناسايي به ايمطالعه ) در١٣٨٧اسلامي (

 و اجتماعي طحسشغلي،  ثبات چون عواملي با دولتي هايسازمان كه گرفت نتيجه و غيردولتي پرداخت

 تضعيف قوت نقطه اين اخت مزاياپرد نوع علت به كه نمايند ايجاد بيشتري توانند كاراييمي يكسان رفاه

  شود.مي

  

  وري بهره بر انساني منابع مديريت هايفعاليت اثرات - ١٢-٣
 بر انساني ابعمن مديريت هايفعاليت عنوان اثرات با خود تحقيق ) در٢٠١١ايچنيوسكي و همكاران (

 حل هايتيم در كارگران شاركتم انساني شامل منابع مديريت هايفعاليت برخي كه وري دريافتندبهره

 بالا اطمينان قابليت با هايسازمان در صورت منظم به اطلاعات گذاريشغلي، اشتراك مسأله، چرخش

  دهد. مي افزايش فولاد توليد در خطوط را خط اطمينان توليد آموزش، قابليت و وجود دارد

  

  هارائه مدل تجربي، روش شناسي و دادها - ٤
  روش پژوهش - ١-٤

اني ناظر هاي تدوين شده و ملاحظات اخلاقي و انسانتخاب روش تحقيق بستگي به موضوع، اهداف، فرضيه

 لمي، موردچه در يك تحقيق عبر موضوع تحقيق و وسعت امكانات اجرايي دارد. ميلر اعتقاد دارد كه آن

ه شف، كگيرد، موضوعي است كه كشف شده، اما اغلب روش كوجه ديگران و حتي خود محقق قرار ميت

  شود. يك پژوهش علمي دارد، ناديده انگاشته مي ترين نقش را دراصلي

براي بررسي تأثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني جمعي از كاركنان مركز آموزش 

هاي مؤثر بر مديريت منابع انساني را با روش دلفي ع) مشهد، ابتدا ابعاد و مؤلفهتخصصي بسيج امام رضا(

آوري كرده و پس از آن نظر تمامي پاسخ دهندگان را جمع ٣ليكرت دست آورده و سپس از مقياس طيفبه

  شود. اي كه محقق ساخته وضعيت عوامل بررسي مياهميت هر كدام مشخص شده و توسط پرسشنامه

                                                
1. Likert 
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ها از جداول و نمودارهاي توزيع ها در اين تحقيق ابتدا جهت توصيف دادهبراي تجزيه و تحليل داده

هاي نسبت و مونهاي هر سؤال و براي استنباط نتايج از نمونه مورد بررسي به جامعه آزفراواني و ميانگين

  استفاده شده است.  GAHPمدل 

ر آن، پيمايشي، ابزا –ها، توصيفي ش گردآوري دادهتحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردي؛ از نظر رو

 رضا (ع) ج امامجمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيپرسشنامه و جامعه آماري، 

  است. مشهد 

 اني جمعيابع انساطلاعات بر مديريت من تأثير و نقش فناورياين تحقيق مطابق تعريف فوق در پي بررسي 

آن  كه نتايج باشدمياز مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا (ع) مشهد 

مديريت در فناوري اطلاعات از  گذاري مربوط به استفادهريزي و سياستگيري، برنامهتواند در تصميممي

  ستفاده قرار گيرد. مورد امنابع انساني 

  

  شريح مدل پژوهشت -٢-٤
 )١٣٨٩( سپاسيدكتر مير»انساني منابع مديريت در سيستم تئوري كاربرد« مدل مدل فرايندآموزش از در

  شود. استفاده مي

 را مديريت نره و علم قلمرو از كلمه، قسمتي وسيع معناي به انساني منابع بر اساس اين مدل مديريت

 كاربرد و گهدارياستخدامي، بهسازي، ن عمليات كنترل و سازماندهي، نظارتريزي، داده، طرح شكل

  شود. مي ، شاملجامعه و هاي كاركنان، سازمانهدف تأمين درجهت را انساني منابع

  

  
  انساني منابع مديريت در سيستم تئوري : مدل كاربرد١- ٤شكل 

  

هاي بسيار درشت و هاي فناوري اطلاعات بيشتر وصفي و توصيفي هستند تا پيشگويانه و در سطحمدل

شوند و براي پيشگويي واقعي از رفتارهاي آينده عموماً با تعداد كمي از پارامترهاي جهاني ساخته مي
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يشي و تجربي و نيز هاي در دسترس براي مطالعات آزمامناسب نيستند. در گذشته به علت كم بودن فناوري

ها وجود داشت با كمبود اطلاعات زيادي مواجه بوديم. خوشبختانه رشد اينكه اطلاعات كمي در مورد آن

روش تشخيصي قدرتمندي براي تحليل  فناوري اطلاعاتتحليل و افزايش اينترنت اين تراژدي را تغيير داد. 

ها در علوم مختلف و براي تحليل شبكه طبيعت و الگوي ارتباطات ميان اعضاي يك گروه خاص است كه

  اي توسعه يافته است. رشته بين

دكتر » انساني بعمنا مديريت در سيستم تئوري كاربرد«براي رسيدن به مدل مفهومي در اين پژوهش از مدل 

ت. ه استفاده شدارد اسمديريت منابع انساني د بر فناوري اطلاعات ميرسپاسي و تأثيري كه ميزان استفاده از

ت منابع وي مديريبر ر در مقاله حاضر فناوري اطلاعات به عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شده و تأثير آن

  گيرد. انساني به عنوان متغير وابسته مورد بررسي قرار مي

  

 
  

  مديريت منابع انسانياطلاعات بر و نقش فناوري مدل مفهومي تاثير : ٢- ٤شكل 
  

  هاي پژوهشيافته -٥
  هاي جمعيت شناسيهاي حاصل از ويژگييافته -١-٥

 قسمت . دراست صورت گرفته استنباطي و توصيفي آمار سطح دو در تحقيق هايداده تحليل و تجزيه

 و تجزيه يبرا معيار انحراف و فراواني، درصد، ميانگين نظير آماري هايمشخصه از آمار توصيفي

 همبسته tهتلينگ،  tمتغيره،  ، تكtهاي آزمون از آمار استنباطي هايتحليل شده است. در استفاده تحليل

 گرفته انجام SPSSافزار نرم توسط آماري است. محاسبات شده يكطرفه استفاده واريانس تحليل و

  است. 
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آوري شد و شامل سن، جنست و دهندگان كه از پرسشنامه ساخته شده توسط محقق جمعمشخصات پاسخ

  اده شده است. دباشد در جداول زير نشان ميزان تحصيلات مي

  

  درصد  فراواني  جنسيت

  ٧٤  ٦٣  مرد

  ٢٦  ٢٢  زن

  ١٠٠  ٨٥  جمع

  ان بر حسب جنسيت: توزيع كاركن١- ٥جدول
  

  باشند. درصد مي ٢٦درصد و كاركنان زن  ٧٤رد ، كاركنان م١-٥جدول  هاييافته براساس

  

  درصد  فراواني  مدرك

  ١٣  ١١  ديپلم

  ٣١  ٢٦  كارداني

  ٣٦  ٣١  كارشناسي

  ٢٠  ١٧  كارشناسي ارشد و بالاتر

  ١٠٠  ٨٥  جمع

  كاركنان بر حسب مدرك تحصيلي: توزيع ٢- ٥جدول
  

درصد و كمترين  ٣٦درك تحصيلي كاركنان كارشناسي با ، بيشترين م٢-٥جدول  هاييافته براساس

  باشند. درصد مي ١٣مدرك تحصيلي ديپلم با 

  

  درصد  فراواني  سن

٩  ٨  ٢٥ -  ١٨  

٦٣  ٥٤  ٣٥ -  ٢٦  

  ١٣  ٢٣  به بالا ٣٥

  ١٠٠  ٨٥  جمع

  ك تحصيليحسب مدر: توزيع كاركنان بر ٣- ٥جدول
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               ঳١٣٩٧ھار    স࣊ࡔم، سال اول، ॷماره                                                                                                                                                                                                                                                                          धصൎنا೥ه رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌ/  ٢٦٦

 
 – ١٨صد و كمترين سن مربوط به در ٦٣با  ٣٥ - ٢٦ن مربوط به ، بيشترين س٣-٥جدول  هاييافته براساس

  باشند. درصد مي ٩با  ٢٥

  

  هاهاي حاصل از مقايسه ميانگينيافته - ٢-٥
هاي داده پاسخ هاي فرايند آموزش از طريق مقايسه ميانگينجداول زير رابطه بين فناوري اطلاعات و مؤلفه

  دهد. شده به سؤالات پرسشنامه را نشان مي

  

جذب نيروي 

  انساني

 t متغيره تك Se معيار خطاي S معيار انحراف  µ ميانگين

٥٩/٢٣  ٠٥٨/٠  ٥٠٨/٠  ٣٢/٧  

  : مقايسه ميانگين نمره تأثير فناوري اطلاعات بر جذب نيروي انساني٤- ٥جدول
  

 درصد بزرگتر ١سطح خطاي  در دولج بحراني مقدار از شده مشاهده t، ٤-٥جدول  هاييافته اساس بر

  باشد. ؤثر ميم متوسط سطح از جذب نيروي انساني بيش بر اطلاعات فناوري باشد. بنابراين تأثيرمي

  

كارگيري به

  انسانينيروي

 t متغيره تك Se معيار خطاي S معيار انحراف  µ ميانگين

٧١/٢٣  ٠٥٢/٠  ٥٣٤/٠  ٩١/٧  

  نسانيكارگيري نيروي ا: مقايسه ميانگين نمره تأثير فناوري اطلاعات بر به٥- ٥جدول
  

 درصد بزرگتر ١سطح خطاي  در دولج بحراني مقدار از شده مشاهده t، ٥-٥جدول  هاييافته اساس بر

  باشد. مؤثر مي متوسط سطح از كارگيري نيروي انساني بيشبه بر اطلاعات فناوري باشد. بنابراين تأثيرمي

  

  انسانيبهسازي نيروي
 tمتغيره  تك Seمعيار  خطاي Sمعيار  انحراف  µميانگين 

١٩/٢٣  ٠٦٣/٠  ٥٢٦/٠  ٦٥/٧  

  انساني: مقايسه ميانگين نمره تأثير فناوري اطلاعات بر بهسازي نيروي٦- ٥جدول
  

 درصد بزرگتر ١سطح خطاي  در دولج بحراني مقدار از شده مشاهده t، ٦-٥جدول  هاييافته اساس بر

  باشد. مؤثر مي متوسط سطح از انساني بيشبهسازي نيروي بر اطلاعات فناوري باشد. بنابراين تأثيرمي

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

06
 ]

 

                            26 / 32

http://jnraims.ir/article-1-72-en.html


  ٢٦٧ /بررسي تاثير و نقش فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني 

 
نگهداري 

  انسانينيروي

 t متغيره تك Se معيار خطاي S معيار انحراف  µ ميانگين

٥٢/٢٣  ٠٤٩/٠  ٥٦١/٠  ٩٧/٦  

  انسانيبر نگهداري نيروي: مقايسه ميانگين نمره تأثير فناوري اطلاعات ٧- ٥جدول
  

 درصد بزرگتر ١سطح خطاي  در دولج بحراني مقدار از شده مشاهده t، ٧-٥جدول  هاييافته اساس بر

  باشد. مؤثر مي طمتوس سطح از انساني بيشنگهداري نيروي بر اطلاعات فناوري باشد. بنابراين تأثيرمي

  

 هامؤلفه  µ ميانگين S معيار انحراف

  سانيكارگيري نيروي انبه  ٩١/٧  ٥٣٤/٠

  بهسازي نيروي انساني  ٦٥/٧  ٥٢٦/٠

  جذب نيروي انساني  ٣٢/٧  ٥٠٨/٠

  نگهداري نيروي انساني  ٩٧/٦  ٥٦١/٠

٠٠٠/٠P=  ٤٩/٢٣f=  ٦٣/٧٢=2t  

  : مقايسه ميانگين نمره تأثير فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني٨- ٥جدول
  

 فناوري دار بوده بنابراين تأثيرمعنا ≥٠١/٠Pسطح  در شده مشاهده f، ٨-٥جدول  هاييافته اساس بر

و  سانيكارگيري نيروي انبهمديريت منابع انساني يكسان نبوده و بيشترين تأثير مربوط به  بر اطلاعات

مديريت  هايلفهبر مؤ اطلاعات فناوري ثيرباشد. ميزان تأمي نگهداري نيروي انسانيكمترين تأثير مربوط به 

و  سانيجذب نيروي ان، نيروي انساني بهسازي، كارگيري نيروي انسانيبهابع انساني به ترتيب شامل من

  باشد. مي نگهداري نيروي انساني

  

  گيريبحث و نتيجه - ٦
 و عمومي آگاهي و دانش سطح ارتقاي رساني، موجباتاطلاع نوين هايروش و امروز، ابزارها دنياي در

 رو، با اين است. از آورده فراهم را جامعه تحركت براي مردم مشاركت زمينه و افزايش همبستگي نيز

 و اجتماعي رشد زمينه كه فضايي در وريبهره و توسعه مفاهيم نقش انسان در محدوديت به توجه

 توسعه براي لازم گردد، بستر فراهم علمي و تبادل اطلاعات ارتباطات تسهيل سبب به آموزش كيفيت

 ارتقاي براي ملي حركت نتيجه و در مهيا شده ترآسان وريبهره فرهنگ شدن نهادينه و انساني منابع

 تجربه حكم به تواناين رو مي از گشت خواهد برخوردار بيشتري تضمين و سرعت، تداوم وري، ازبهره

 جامعه پيشرفتهديگر  طرف دانست. از ورتربهره جامعه و انسان با معادل را ترپيشرفته جامعه و نيز، انسان

هاي فناوري كارگيريبه با مترقي سيستم اين است. و برخوردار مترقي و مدرن آموزشي سيستم از قطعاً
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 هايتوانايي در تغيير با اطلاعات فناوري بود. بنابراين خواهد تأثيرگذار انساني منابع وريدر بهره نوين

 از بايستيمي آموزش بطوريكه شود؛ واقع توجه مورد بيشتر چه هر لازم است منابع انساني ايحرفه

  بگيرد.  پيشي انساني منابع زندگي

باشد. نقش يمكارگيري فناوري اطلاعات در سازمان توان تداوم سازمان در محيط متغير امروزي مستلزم به

پردازان سازمان، اي پر رنگ است كه سياري از نظريههاي جديد به اندازهفناوري اطلاعات در سازمان

هاي آتي گيريها در جهتريذ استراتژي مرتبط با اين فناوها را به اتخاگيران سازمانمديران و تصميم

هاي مهم سازمان كه تحت تأثير اين فناوري قرار خواهد گرفت، منابع كنند. از قسمتها توصيه ميسازمان

ا حيطي كه بباشد. به طور طبيعي نحوه مديريت بر نيروهايي كه در محيط جديد يعني مانساني سازمان مي

ر ابعاد ناوري اطلاعات بففناوري قرار خواهد گرفت.  الشعاع اينفناوري اطلاعات عجين شده است تحت

اني ت روند جهباشد. فناوري اطلاعاگوناگون مديرت منابع انساني از جمله عملكرد و توسعه تأثيرگذار مي

، ند انتخابهاي محيطي و نيز تسهيل فرايشدن نيروي كار را از طريق ايجاد تغييرات در برخي از مشخصه

  سازد. گيري نيروي انساني فراتر از مرزهاي جغرافيايي متأثر ميكارجذب، پرورش و به

 در بالاتر و كارايي شياثربخ و سازماني اهداف به رسيدن براي سازمان در اطلاعات فناوري كارگيريبه

 به خود صمخصو مبناي نيازسنجي بر بايد مختلف هاياست. سازمان انكار غيرقابل عصر اطلاعات

يابند. لذا با توجه به  تدس خود اهداف تر بهسريع هرچه بتوانند كه كمك بگيرند رابزا اين از ايگونه

ضمن  اطلاعات در كشورمان، در اين تحقيق سعي شد كهاستفاده روزافزون از فضاي مجازي و فناوري

ين اطلاعات در بيبررسي رابطه بين فناوري اطلاعات و منابع انساني به طور خلاصه به تأثيري كه فناور

منابع  ديريتجمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا (ع) مشهد بر م

  انساني داشته باشد پرداخته شود. 

منابع  ر مديريتعات بموضوعي كه در اين تحقيق به معرفي آن پرداخته شد در رابطه با تأثيرات فناوري اطلا

نوز به هر ما قوله چند سال بيش نيست كه مطرح شده، به همين خاطر در كشوانساني بود، و چون اين م

  صورت جدي به آن پرداخته نشده است. 

شتري اطلاعات بيوريكه از فنا نتايج فرضيات تحقيق از لحاظ تئوريكي نيز قابل اثبات بود؛ زيرا كاركناني

 هاي جديد وت دارد موجب شكوفايي ايدهتواند با تأثيري كه بر روي تبادل اطلاعاكنند، مياستفاده مي

اطلاعات  شوند. همچنين افرادي كه از فناوري اطلاعات در ارتباطات و كسبتسريع در روند انجام كار 

شناسايي  هاگذاري دادههاي بيشتري را در مدت زمان كمتري در زمينه اشتراككنند فرصتاستفاده مي

  نمايند. مي

اطلاعات بر مديريت منابع انساني در حد يق، ميزان تأثير و نقش فناوريبر اساس نتايج حاصل از تحق

اطلاعات در بين باشد، و با توجه به ميزان تأثيري كه استفاده از فناوريمطلوب بوده و بيشتر از متوسط مي
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جمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام رضا (ع) مشهد داشته است در 

  اطلاعات بسيار تأثيرگذار خواهد بود. گذاري و نحوه استفاده از فناوريسياست

مديريت منابع  هايبر مؤلفه اطلاعات اطلاعات فناوري همچنين بررسي نتايج نشان داد كه ميزان تأثير

نگهداري  و جذب نيروي انساني، انساني بهسازي نيروي، كارگيري نيروي انسانيبهانساني به ترتيب شامل 

ربوط به مين تأثير باشد، كه اين تأثيرگذاري بر مديريت منابع انساني يكسان نبوده و بيشترمي روي انسانيني

  باشد. مي روي انسانينگهداري نيو كمترين تأثير مربوط به  كارگيري نيروي انسانيبه

مينه زانساني،  اطلاعات بر مديريت منابعبديهي است كه با شناسايي ميزان تأثيرگذاري استفاده از فناوري

  آيد. ها مربوط به منابع انساني در جوامع مختلف به وجود ميسازي در ساير حوزهبراي پياده

  

  يشنهادات تحقيقپ - ١-٦
) مشهد ضا (عراين تحقيق در بين جمعي از مديران، مربيان و كاركنان مركز آموزش تخصصي بسيج امام 

ي و شود تحقيق مشابهي را در سطح ادارات دولتصورت پذيرفته است. به محققين بعدي پيشنهاد مي

ر حقيق حاضت ايجخصوصي انجام داده تا ضمن افزايش اعتبار پژوهش، نتايج حاصل از تحقيق خود را با نت

  هاي زير را نيز به انجام برسانند. توانند تحقيقات خود در زمينهمقايسه كنند. همچنين مي

ماري آامعه جــ بررسي نيازهاي مديريتي و رهبري فناوري اطلاعات در مديريت منابع انساني در يك 

 تربزرگ

ت در رد فناوري اطلاعانان براي كارباي كاركنياز به منظور توسعه حرفه هاي آموزشي موردــ بررسي دوره

 سازمان

 ــ بررسي تحولات آتي در شيوه مديريتي منابع انساني در ارتباط با فناوري اطلاعات

 هانآجمعيتي  حولاتــ بررسي تعداد كاركنان مورد نياز در بخش فناوري اطلاعات در سازمان با توجه به ت

 كارگيري فناوري اطلاعاته بههاي كاركنان در زمينــ بررسي شرايط و مهارت

 سازي فناوري اطلاعات در سازمانها و منابع به منظور پيادهــ بررسي و تعيين هزينه

 هاي فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انسانيــ بررسي و تعيين ميزان تأثيرگذاري مؤلفه

 منابع انساني هاي مديريتــ بررسي شدت و چگونگي تأثيرگذاري فناوري اطلاعات بر مؤلفه

 بندي عوامل كليدي و مؤثر در فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انسانيــ شناسايي و رتبه

 كارگيري فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني سازي مدل تأثير بهــ طراحي و پياده
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  منابع و مآخذفهرست 

  الف) منابع فارسي
 . ، مشهد. دانشگاه امام رضا (ع)"تيآمار و احتمال مقدما "، ١٣٩١ــ بهبوديان، جواد، 
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