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 چکیده

فناوری اطلاعات، موتور محرکی است که ضمن تأثیر مستقیم بر سهولت اجرای امور، سبب رشد و پویایی و اجرای عدالت 

هدف اصلی این شود. مندی در یک سازمان میریت منابع انسانی و افزایش سطح رضایتهای مختلف مدیاجتماعی در زمینه

تحقیق رابطه بین بکارگیری فناوری اطلاعات و عملکرد مدیریت منابع انسانی در اداره کل بنادر و دریانوردی استان هرمزگان 

ر در واحد توسعه مدیریت و منابع این اداره کل است. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان با پست کارشناسی و بالات

گردآوری شده  سوالی 24نفر به صورت تصادفی و با پرسشنامه  44اطلاعات از  باشد.نفر می 50ها حدود است، که تعداد آن

و ورود  آوریاست. ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده در این پژوهش پایایی پرسشنامه را مطلوب نشان داده است. بعد از جمع

آزمون همبستگی اسپیرمن، همبستگی پیرسون و رگرسیون تک متغیره های آماری نظیر ، از آزمونSPSSافزار اطلاعات به نرم

دهد بین به کارگیری فناوری اطلاعات و ابعاد . نتایج به دست آمده نشان میگرددهای پژوهش استفاده میجهت آزمون فرضیه

های سازی سیاستپیادهریزی رشد، ، فرهنگ کار منصفانه، برنامهاستخدام و کارمندیابیسانی )عملکرد مدیریت منابع انمختلف 

 دار وجود دارد. و انگیزش کارکنان( رابطه مثبت و معنی منابع انسانی

 

 فناوری اطلاعات، عملکرد مدیریت، منابع انسانی: های كلیدی: واژه

 
  

 

 

 این مقاله با حمایت علمی و مادی سازمان بنادر و دریانوری انجام شده است1
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 مقدمه

جو برای ها در تکاپوی جستسازمان باعث شده است تا هاها، بالا رفتن سطح انتظار مشتریعصر حاضر پیشرفت فناوریدر 

های هر سازمان است. ترین ورودیباشند. اطلاعات یکی از با ارزشپذیر صورتی انعطاف هحلی جهت تداوم و بهبود عملکرد براه

ها توسط شود. امروزه اطلاعات موجود درسازماناطلاعات با ارزش باعث افزایش اطمینان و ثبات منابع انسانی سازمان می

اسناد و مدارک موجود بوده شود. در گذشته اطلاعات بیشتر به صورت پردازش و نگهداری میآوری، فناوری اطلاعات جمع

 (.4، ص1378چمپی،  و توانست در یک جا آشکار گردد و در اختیار فرد خاصی قرار گیرد. )همراست. از این رو، تنها می

ریزی، ساماندهی، رهبری و کنترل است و انجام مهآمیز سازمان در گرو وظایف مدیریتی یعنی برناجا که عملکرد موفقیتاز آن

رسانی و کسب ها بدون برخورداری از ابزارهای اطلاعرسانی درست، لذا پیشرفت سازماناینگونه وظایف نیز در گرو اطلاع

توانمند کردن رسانی به کارمندان، مدیران و مشتریان برای های لازم در زمینه کاربرد فناوری اطلاعات و همچنین اطلاعمهارت

این پردازان علوم مدیریت بر (. نظریه1386، ص1378ها در امور اجرایی و جاری، امری غیر ممکن است )استونر، فریمن، آن

گردد. این موضوع توافق دارند که کاربرد صحیح و مناسب فناوری اطلاعات موجب افزایش اثربخشی منابع انسانی در سازمان می

افزایش و بهبود کارایی شود. ها و پاسخگو شدن منابع انسانی برای تسهیل و ارائه خدمات بهتر مییتامر موجب شفافیت مسئول

دهد تا از پرسنل کمتری استفاده نموده و اداری و استفاده از ابعاد گوناگون تکنولوژی به مدیران منابع انسانی این اجازه را می

های ارائه خدمات الکترونیک منابع انسانی سبب ند. تکامل سریع سیستمزای بیشتری در سازمان ایفا نمایسهم و نقش ارزش

تری در اختیار کارکنان و مدیران قرار گیرد و آنها بتوانند از این شده است تا اطلاعات، بیشتر و با شکل و فرمت مناسب

های پیشرفته و فناوریگیری از با بهره اطلاعات در راستای منابع سازمان بهره بگیرند. مدیریت منابع انسانی الکترونیک در واقع

 (.1389)محمدپور و ایمان پور، باشد، حامی و پشتیبان مدیریت منابع انسانی میهای بسیاربه همراه داشتن مطلوبیت

تعاریف مختلفی در خصوص مدیریت منابع انسانی استراتژیک وجود دارد اما نکته اصلی در همه این تعاریف همراستا بودن 

مندی از فناوری اطلاعات ای جـز بهرهت منـابع انـسانی با اهداف استراتژیک سازمان است و برای رخ دادن این امر چـارهمدیری

)حسینی و باشد جهت مدیریت منابع انسانی به رویکرد استراتژیک نفوذ فناوری اطلاعات می . در واقع یکی از دلایل تغییرنیست

 .(1389همکاران،

 ادبیات تحقیق

 ریف مدیریت منابع انسانی الکترونیک تع

گیرد، به سختی تعریف با وجود آنکه امروزه مفهوم مدیریت منابع انسانی الکترونیک به صورت گسترده مورد استفاده قرار می

های منابع ها و فعالیتاند، به صورت کلی انجام خط مشیهاغلب تعاریفی که شناخته شد روشن و مشخصی از آن وجود دارد.

رسد های صورت گرفته به نظر میدهند. با تأکید بر این مسأله و با بررسیانسانی را تحت پشتیبانی اینترنت مورد تأکید قرار می

مدیریت »شد. تعریف جامعی برای این مفهوم با که در زیر آورده شده، تعریف استرومیر از مدیریت منابع انسانی الکترونیک

سازی و پشتیبانی فعالیت های منابع انسانی کنشگران  عات به منظور شبکهلاگیری تکنولوژی اطبکار :منابع انسانی الکترونیک

ابتدا  .سازدرا مشخص می E-HRM این تعریف چندین جنبه اساسی از .«باشدو جمعی میسازمان در حداقل دو بعد فردی 

گیری از تکنولوژی  بهره لاا او شود: مند میبهرهدوگانه عات در یک رفتار لااینکه مدیریت منابع انسانی الکترونیک از تکنولوژی اط

سازد، صرف باشد و لذا افراد را قادر میاند، ضروری میلحاظ مکانی از هم جدا افتاده لا ازرانی که معموگبرای ارتباط دادن کنش

نماید تا امکان تعویض پشتیبانی می را تکنولوژی کنشگران های کاریشان با یکدیگر در تعامل باشند ثانیاا از نوع کار و حوزه نظر

عات به عنوان ابزاری برای انجام و لاهای منابع انسانی برای آنها فراهم شود. لذا تکنولوژی اطجایی در اجرای فعالیتبهو جا

بینی بکارگیری ریزی، یعنی مسیر سیستماتیک و قابل پیش کند. جنبة دیگر تعریف، برنامهتکمیل وظایف نیز عمل می

دهد. انجام مشترک وظایف از طریق حداقل دو کنشگر، ویژگی دیگری است که جنبه عات را مورد تأکید قرار میلانولوژی اطتک

یک  E-HRM مورد توجه قرار دادن کنشکران فردی و جمعی بیانگر آن است که. سازدسازی را برجسته میتعامل و شبکه
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ها، واحدهای سازمانی و حتی کل گران جمعی همچون گروهپدیده چند سطحی است؛ در کنار کنشگران فردی، کنش

 (.2007استروهمیر،) دهای منابع انسانی با هم در تعامل هستنهایی که به منظور انجام فعالیتسازمان

 

 انواع مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

 در حوزه سه دیر و رایت. است انینسع امناب مدیریت رویکرد برای انتخاب یک حقیقت در الکترونیک انیمدیریت منابع انس

  انسانی منابع بخش خدمات ارائه با ارتباط در توانندمی هاحوزه این در هاازمانه سک اند،کرده شناسایی را انسانی منابع مدیریت

مدیریت  مدیریت منابع انسانی سنتی، شبخ سه این. نمایند انتخاب را رویکردی الکترونیک ابزارهای طتوس تقیمه صورت مسب

( 1998لیپک و اسنل)به همین ترتیب  .(2000رایت و دیر،) باشندای و مدیریت منابع انسانی تبدیلی میمنابع انسانی مبادله

ای و مدیریت بندی خود را به صورت مدیریت منابع انسانی عملیاتی، مدیریت منابع انسانی رابطههای زیاد، تقسیمنیز با شباهت

 :بندی را مورد تأکید قرار داده استاند که مقالة حاضر نیز این نوع تقسیمارائه کردهمنابع انسانی تبدیلی 

 روی بر حوزه این در. دارد زدر بخش اداری تمرک انسانی منابع ایپایه هایفعالیت روی بر عملیاتی انیمدیریت منابع انس

تر بخش های پیشرفتهای بر روی فعالیتابع انسانی رابطهشود. در مدیریت مند میتأکی پرسنلی اطالعات کردن اداره و هاپرداخت

 انیشود. در واقع تأکید در این حوزه بر روی اداره کردن نیست، بلکه بر ابزارهایی از مدیریت منابع انسمنابع انسانی تمرکز می

کند. ها را پشتیبانی میاش، آموزش، ارزیابی عملکرد و پادجدید کارکنان انتخاب و کارمندیابی همچون فرایندهایی که است

ی رو بر حوزه این در. دارد تمرکز مدار استراتژی هایفعالیت روی بر که تحوزة سوم، مدیریت منابع انسانی تبدیلی اس

 منابع مدیریت تأکید هاازمانر بعضی سد لذا. شودمی تأکید دانش مدیریت و استراتژیک بازبینی سازمانی، تغییر ایفراینده

 نقش بر سوم هایگروه و انیروی کاربرد عملیاتی ابزارهای مدیریت منابع انس دیگر بعضی و امور اداره و وثبت نظیمت بر انسانی

 تقیمها به صورت مسه فعالیتک دارد وجود انتخاب این انسانی منابع مدیریت انواع همه در. دارند تأکید انیک منابع انساستراتژی

 دارد وجود انتخاب این انسانی منابع مدیریت عملیاتی نوع برای اسن اسای بر. الکترونیک صورت به و وب تحت یا و شوند انجام

 یک اینکه یا دارند گاهز نرو به انسانی منابع سایت وب یک طریق از را خود پرسنلی اطلاعات خود شود تهن خواسکارکنا از که

ارتباطی این انتخاب وجود دارد که بین کارمندیابی و  ع انسانیمناب مدیریت برای. گردد تشکیل آن انجام برای اداری نیروی

( غیره و یکاغذ درخواست فرمهای و تبلیغات طریق از) کاغذ بر مبتنی رویکرد از یا کند لاستخدام متقاضی، تحت وب عم

های ه تغییر با قابلیتی کار آماده بنیرو یک هد کدار وجود امکان این تبدیلی انیبر اساس مدیریت منابع انس اا نهایت .کند تفادهاس

 از سازمان اینکه یا باشد داشته وجود سازمان استراتژیک هایانتخاب عهاز طریق مجموعه ابزارهای تحت وب برای توس لابا

یر تغی یک. کند تفادهاس( همچون منابع مبتنی بر کاغذ)باشند ل دارای ضعف کارایی میاحتماا که منابعی و تهت گذشامکانا

تواند تمرکز بر روی عات میلاه استفادة مناسب از تکنولوژی اطک است موضوع این با مرتبط انسانی منابع بخش برای یاساس

 انی،ع انسمناب مدیریت اداری وظایف کاهش. گذارد باقی استراتژیک تصمیمات برای را تریمشتری را بهبود داده و زمان بیش

روئل و ) دهدکز بر مسائل آموزش و توسعه را افزایش میکارکنان را کاهش داده و تمر با مرتبط مشکالت و مسائل

ای مدیریت منابع انسانی رابطه های مدیریت منابع انسانی عملیاتی الکترونیک،توان شکلبه این ترتیب می (.2004دیگران،

 د.را از هم تمیز داالکترونیک و مدیریت منابع انسانی تبدیلی الکترونیک 

 

 نسانیوظایف واحد مدیریت منابع ا

)کارمندان( را بر عهده  های سازمانیترین داراییبرانگیز مدیریت با ارزش ی چالشواحد منابع انسانی در یک سازمان وظیفه

ترین آنها عمل به عنوان یک رابط میان کارکنان دارد. امور بسیاری در دست واحد منابع انسانی یک سازمان وجود دارد، که مهم

 (.1394ق زاده، وثی) باشدو مدیریت می

 :شاید بتوان گفت موارد زیر، بخشی از وظایف کلیدی واحد مدیریت منابع انسانی است

 کمک به استفاده بهینه و مدیریت استراتژیک منابع انسانی 



 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 170-162، صفحات 1395 بهار، 1، شماره 2دوره 

165 

 

 مدیریت فرایند جذب نیروی انسانی 

 شناخت و مدیریت فرهنگ سازمانی 

 فرهنگ سازمانی همسوسازی کارکنان جدید با سازمان و 

 و طراحی نظام حقوق و دستمزد و جبران خدمات کارکنان تجزیه و تحلیل شغل 

 ش و مهارت آنانآموزش کارکنان و تلاش برای ارتقای دان 

 حفظ و تقویت انگیزه کارکنان 

 کارکنان کیفیت زندگی کاری بهبود 

 ایجاد حس امنیت شغلی برای همکاران شایسته و توانمند 

 تدوین شاخص های عملکردی و عملیاتی مرتبط با منابع انسانی 

 نان و حصول اطمینان از استقرار نظام ارزیابی عملکردریزی برای ارزیابی عملکرد کارکبرنامه 

 ها و قوانین اداری و ستادی سازماننامهتفسیر آیین 

 و ترک سازمان استعفا مدیریت فرایند 

 (های متوسط و بزرگانی )برای سازماناستقرار و توسعه سیستم اطلاعات مدیریت منابع انس 

 سازی فرهنگ کار منصفانه در سازماننهادینه 

هبود عملکرد و انجام جهت ب نیز ه است که واحد مدیریت منابع انسانیدورود فناوری اطلاعات به عرصه سازمان موجب گردی 

یت الترونیک منابع انسانی بر وظایف و مدیر یف خود از آن بی بهره نماند. تحقیق حاضر سعی بر بررسی تاثیرصحیح وظا

با انتخاب پنج وظیفه  بندر شهید رجایی( دارد.) عملکرد واحد نیروی انسانی در اداره کل بنادر و دریانوردی استان هرمزگان

ی کار استخدام و کارمندیابی، انگیزش، برنامه ریزی برای رشد کارکنان، پیاده سازی سیاست های منابع انسانی و نهادینه ساز

 های الکترونیکی بر عملکرد واحد منابع انسانی را مورد بررسی قرار دهد.منصفانه سعی دارد تا تاثیر ورود فناوری

 استخدام/ کارمندیابی 

ترین وظایف واحد منابع انسانی استخدام و کارمندیابی است که از اولویت بسیار بالایی در یک سازمان برخوردار یکی از مهم

شود. انتخاب افراد ها شروع میهای شغلی و ارتباط با دانشگاههای شغلی، شرکت در نمایشگاهابی با تبلیغ فرصتاست. کارمندی

های شغلی های همکاری، امر خطیری است. که نیاز به بررسی بسیار دقیق درخواستمناسب از میان خیل عظیمی از درخواست

 .خواهد داشت

باشد. های شغلی میریزی برای انجام مصاحبهیداهایی از میان آنها، وظیفه بعدی برنامهکاند ها و انتخابپس از بررسی رزومه

ها مختلفی باشند. ممکن است روش های اخلاقی انتخاب شدهاین کاندیداها باید در سطوح مختلف تحصیلی، استعداد و ویژگی

 .شود بق شغلی فرد هم ممکن است مدنظر قرار گرفتهبرای آزمون کاندیداها برای بررسی صلاحیت آنها انجام گیرد. بررسی سوا

 انگیزش 

 ااهای انگیزشی عمدتباشد، این محرکیکی از وظایف اجرایی واحد منابع انسانی انگیزش کارکنان برای ارتقا و بهبود عملکرد می

ه و سیستم پاداش مناسبی شوند، واحد منابع انسانی باید عملکرد کارکنان را بررسی کردبه فیش حقوقی کارکنان مرتبط می

تیم منابع انسانی باید در جریان  ی همچون اصاف، پاداش، سود، جوایز گردد.موارد شامل  تواندبرای آنها طراحی کند که می

های انگیزشی خود، به دنبال ماکسیمم کردن نرخ حفظ و نگهداری کارکنان خود باشد، و میان کارکنان و سازمان یک برنامه

 .علق قوی برقرار سازدحس پیوند و ت

 ریزی برای رشدبرنامه 

های کلی سازمانی باشد، که این امر ممکن است همیشه هم های واحد منابع انسانی و باید همواره در راستای سیاستسیاست

ی که همهاتفاق نیوفتد، ولی واحد منابع انسانی باید همواره به دنبال کاهش این تمایزات میان علایق و اهداف بوده به طوری

 .افراد خود را در موفقیت سازمان شریک بدانند

http://motamem.org/?tag=%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://motamem.org/?tag=%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://motamem.org/?p=7343
http://motamem.org/?p=170
http://motamem.org/?tag=%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D9%81%D8%A7
http://motamem.org/?tag=%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D9%81%D8%A7
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ی ی واحد منابع انسانی است که این دارایی را با ارائهترین دارایی یک سازمان است و این وظیفهمنابع انسانی با ارزش

برند. این امر ی تلاش خود را برای بهبود عملکرد بکار میهای آموزشی تقویت کرده و اطمینان یابد که کارکنان همهبرنامه

تواند در نتیجه ترویج تعامل میان کارکنان و تبادل سالم ایده ها و خلق یک محیط کاری مناسب، محقق گردد. همچنین می

 .وری، فعال و پویا باشندبرای بالا بردن بهرههایی کارکنان باید در جهت ابداع روش

 های منابع انسانیسازی سیاستپیاده 

باشد، تیم منابع انسانی باید تمامی جوانب را برای فراهم ی رفاه و امنیت سازمانی میهای منابع انسانی، تأمین کنندهسیاست

 ای تجهیزات، مواد اولیه و فضاهای کاری را در بررهنمودن امنیت و سلامت محیط کار بررسی نماید که این امر، بررسی دو

های های رفاهی را که تسهیل کننده کار افراد در سطوح مختلف است، اجرا نمایند، همچون مرخصیگیرد. آنها باید طرحمی

ی یا اخراج نیز در ترفیع، جابجای .های تفریحی و غیرههایی برای رفاه کارکنان، فعالیتزایمان، امکان دورکاری، بیمه، بودجه

ی خدمت و فعالیت او در افراد بر مبنای عملکرد کلی افراد و سابقه ءباشد، ارتقای اختیارات واحد منابع سازمانی میحوزه

 .باشدهای مناسب میهای کاری و پاداشدنبال کاهش نرخ ترک شغل با ایجاد محیطه باشد. این واحد همچنین بسازمان می

 رهنگ کار منصفانهسازی فنهادینه -5

های کارکنان بپردازد. گاهی با شدت گرفتن این این واحد منابع انسانی است که باید به تنظیم و مدیریت شکایات و نارضایتی

ها ممکن است به شکایات حقوقی از جانب هر دو طرف ختم گردد. یکی از وظایف مهم واحد منابع ها، حل و فصل آننارضایتی

ات و تعارضات به شکلی دوستانه است. با این حال، با مسائل مربوط به قصور و کوتاهی، خیانت، تقلب، آزار و انسانی رفع اختلاف

 .های شرکت برخورد شودای مناسب و در راستای سیاستاذیت، و غیره، باید به شیوه

شد، کارکنان و اعضای تیم مدیریتی با واحد منابع انسانی باید اطمینان یابد که تبعیض از هیچ نوعی در سازمان وجود نداشته

های ضد تبعیض سازمان آگاه باشند و شرایطی را فراهم کنند که هر فرد در هر سطح سازمانی به شکلی باید همگی از سیاست

 .منصفانه و عادلانه خدمت نماید

های رد و افزایش ارزشی حیاتی خود در زمینه انگیزش و تشویق کارکنان در بهبود عملکواحد منابع سازمانی با وظیفه

ریزی نیروی کار و استخدام، های مختلف مدیریتی مانند برنامهنماید. و این مهم از طریق روشسازمانی، نقش بسزایی ایفا می

 .آیدآموزش و ارزیابی عملکرد کارکنان به دست می

 

 بیان مسئله

رائه اطلاعات است که به صورت الکترونیکی و مبتنی بر سازی، پردازش و اای برای ذخیرهفناوری اطلاعات و ارتباطات  وسیله

اند. های سنتی پیدا کردههای هزاره سوم شکلی متفاوت از سازمانسازمان(. 1، ص1388است )پاسبان رضوی، تعدادی رسانه 

ای سلسله تنها روشگردد. تحت این شرایط نه ها علاوه بر انرژی، نیروی فکر و خلاقیت کارکنان نیز مدیریت میدر این سازمان

مراتب دستوری کنترلی مناسب نیستند بلکه خود کارکنان باید ابتکار عمل نشان دهند و برای حل مشکلات خود سریعاا اقدام 

ها، با های اخیر بسیاری از سازمانکند. از این رو، در سالنمایند. مین امر نگاهی نو به منابع انسانی و اختیارات آن را طلب می

اند )دعایی و همکاران، نمودهاز فناوری اطلاعات سعی در بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی در محدوده فعالیت خود  استفاده

شود بازتابی است از اهمیتی که های نوین، توجهی که اکنون به منابع انسانی میسمت تکنولوژیبا حرکت جوامع به (. 1389

انگیز است اداره شوند. ها بایستی در محیطی کاملاا رقابتی که همراه با تحولات شگفتهمگان بر آن قائل هستند. امروزه سازمان

در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود را صرف 

تواند در این زمینه ابزاری که مینان بگذارند. شناساسیی محیط خارجی و داخلی سازمان کنند و سایر وظاییف را بر عهده کارک

به کمک مدیران بشتابد استفاده از فناوری اطلاعات  در زمینه مدیریت منابع انسانی است. فناوری اطلاعات و ارتباطات در واقع 

بیت در تمامی جا که عصر دانایی و بحث تعلیم و ترآن(. از 1383)هافکین و تاگارات، فناوری غالب در هزاره جدید است 

بنابراین باید ست. های مختلف برای خود باز کرده اها، بحث اساسی جوامع بوده و در قرون اخیر جایگاه خاصی در گفتماندوره
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واقع در این پژهش به دنبال در برد.. ریزی برای منابع انسانی سازمانی بهره از فناوری اطلاعات و ارتباطات در مدیریت و برنامه

های نوین اطلاعاتی بر عملکرد مدیریت منابع انسانی در یک سازمان دولتی خواهیم بود تا با بخشی استفاده از فناوریبررسی اثر

 استفاده از نتایج آن بتوان در توامندساز نمودن منابع انسانی سازمانی بهترین تصمیمات را اتخاذ کرد.

 

 روش تحقیق

قیق در جستجوی دستیابی به یک هدف علمی است و آن تعیین رابطه بین تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی است. این تح

باشد. سازمان مورد پژوهش یعنی اداره کل بنادر و دریانوردی بکارگیری فناوری اطلاعات و بهبود مدیریت منابع انسانی می

ا داشته باشد. نحوه گردآوری تواند از نتایج این تحقیق بهره لازم جهت بهبود مدیریت منابع انسانی راستان هرمزگان می

 ای، پرسشنامه توصیفی و از نوع پیمایشی است.های پژوهش بر اساس اطلاعات کتابخانهاطلاعات داده

جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان با پست کارشناسی و بالاتر بخش ستادی شاغل در واحد توسعه مدیریت و منابع 

باشد. در این تحقیق با توجه به حجم جامعه نفر می 50ها حدود ان هرمزگان است که تعداد آناداره کل بنادر و دریانوردی است

نفر  44)متناهی( و عدم اطلاع از میانگین و انحراف معیار جامعه و با استفاده از جدول مورگان برای تعیین حجم نمونه از تعداد 

سوال آن  5سوال است.  24نامه شامل چهار بخش و مرکب از ای نظرسنجی به عمل آمد. پرسشاز کارکنان بصورت پرسشنامه

سازی پیادهسوال مربوط به  5 ریزی رشد،سوال مربوط به برنامه 5سوال مربوط به انگیزش،  5مربوط به استخدام و کارمندیابی، 

 سوال نظرسنجی انجام شده است. 4و از بخش فرهنگ کار منصفانه نیز با  های منابع انسانیسیاست

نفر از کارکنان بصورت آزمایشی  5ه منظور حصول اطمینان در خصوص ابزار تحقیق و بررسی صحت آن، پرسشنامه بین ب

تر از های خود را در قالبی دقیقتوزیع و پس از رفع اشکالات آن، پرسشنامه نهایی بر این اساس منطقی که لازم است ارزیابی

ار دهند، طراحی شد. جهت آزمون روایی از نظرات متخصصان، اساتید دانشگاهی و یک ارزیابی صرفاا کلی در اختیار پژوهشگر قر

های مختلف و کسب نظرات افراد، اصلاحات لازم به عمل آمده و کارشناسان خبره استفاد شد. در این مرحله با انجام مصاحبه

ترین آزمون پایایی سنجد. معمولبدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان خصیصه مورد نظر محققین را می

ضریب آلفای کرونباخ است که در این تحقیق نیز به کار گرفته شده است. در این پژوهش با توجه به بزرگتر بودن عدد بدست 

 قابل پذیرش، پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار است. 7/0( نسبه به 86/0آمده )

جهت سنجش  SPSSافزار ها ابتدا از آزمون همبستگی اسپیرمن در نرمفرضیه برای تبیین میزان اثرگذاری متغیرها و آزمون

گردد. در ابتدا به تحلیل توصیفی پاسخ دهندگان پرسشنامه پرداخته شد و در ادامه از همبستگی بین متغیرها استفاده می

 گردد.های پژوهش استفاده میههای نرمال بودن متغیرها، همبستگی پیرسون و رگرسیون تک متغیره جهت آزمون فرضیآزمون

 

 فرضیات تحقیق

 فرضیه اصلی: 

 .بین بکارگیری فناوری اطلاعات و بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد 

 فرضیات فرعی:

  رابطه معناداری وجود دارد. استخدام و کارمندیابی وبین بکارگیری فناوری اطلاعات 

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.ش انگیز واطلاعات کارگیری فناوری بین ب 

  رابطه معناداری وجود دارد. ریزی رشدبرنامه وبین بکارگیری فناوری اطلاعات 

  رابطه معناداری وجود دارد. های منابع انسانیسازی سیاستپیادهبین بکارگیری فناوری اطلاعات و 

  رابطه معناداری وجود دارد. صفانهفرهنگ کار من وبین بکارگیری فناوری اطلاعات 
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 های تحقیقیافته

سال بوده که از  49تا  26دهندگان بین دهند. سن پاسخنفر را مردان تشکیل می 33نفر زن و  11نفر پاسخ دنده  44از تعداد 

نفر بالتر از  6سال و  45تا  41نفر بین  5سال،  40تا  36نفر بین  9سال،  35تا  31نفر بین  17سال،  30نفر زیر  7این میان 

 لیسانس بودند.نفر دارای مدرک فوق 14نفر دارای مدرک لیسانس و  30دندگان به پرسشنامه اند. از پاسخسال بوده 46

است، یعنی  05/0اسمیرنوف در جدول زیر برای تمامی متغیرها بزرگتر از -آزمون کولموگروف p-valueبا توجه به اینکه مقدار 

 ا توزیع نرمال تفاوت معناداری ندارد. نتیجتاا کلیه متغیرها نرمال هستند.توزیع متغیرها ب

 اسمیرنوف -کولموگروفنتایج آزمون  -1جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد متغیر
Z آزمون کولموگروف- 

 اسمیرنوف
p-value 

 0.345 1.159 0.71 3.97 44 استخدام و کارمندیابی

 0.101 1.024 0.49 3.64 44 انگیزش

 0.09 1.301 0.65 3.36 44 ریزی رشدبرنامه

 0.301 1.02 0.52 3.58 44 های منابع انسانیسازی سیاستپیاده

 0.213 1.07 0.48 3.14 44 فرهنگ کار منصفانه

 

جهت  3و  2اصلی و فرضیات فرعی مسئله از رگرسیون تک متغیره استفاده گردیده است. جدول  جهت آزمون فرضیه

 ی موردنظر استفاده شده است.هاتحلیل

گردد. یعنی تأیید می p-value=0.000باشد و فرضیه تحقیق در سطح معناداری می 36.26مشاهده شده برابر با  Fمقدار 

بکارگیری فناوری اطلاعات بر بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی تأثیر دارد. میزان واریانس عملکرد بهینه مدیریت منابع 

 گردد.مشخص می 2بکارگیری فناوری اطلاعات از جدول  انسانی توسط

 تحلیل رگرسیون ارتباط بین بکارگیری فناوری اطلاعات و عملکرد مدیریت منابع انسانی -2جدول 

p-value F  میانگین مجذوراتMS  درجه آزادیdf  مجموع مجذوراتSS مدل 

0.000 36.26 

 رگرسیون 12.310 1 12.310

 ماندهباقی 16.506 42 0.134

 کل 28.816 43 -

 
 میزان واریانس تعیین شده متغیر عملکرد مدیریت منابع انسانی توسط بکارگیری فناوری اطلاعات -3جدول 

 
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 T p-value R 2Rمقدار 

B انحراف استاندارد Beta 

 0.000 6.123 - 0.132 1.026 مقدار ثابت

متغیر بکارگیری  0.61 0.781

 فناوری اطلاعات
0.321 0.076 0.475 7.056 0.000 

 

شود. دهد که ... از واریانس متغیر عملکرد مدیریت منابع انسانی توسط بکارگیری فناوری اطلاعات تبیین مینشان می 3جدول 

 سازد.همچنین جداول فوق ما را به معادله زیر رهنمون می
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دهد که فرضیه وجود تأثیر مثبت متغیر عملکرد مدیریت منابع انسانی توسط بکارگیری فناوری اطلاعات با نشان می معادله فوق

 تأیید شده است. 0.781دارا بودن ضریب همبستگی 

زمون فرضیات این پژوهش مبتنی بر ارتباط متغیرهای مستقل تحقیق و متغیر وابسته است. با توجه به نرمال بودن متغیرها، از آ

گردد. این آزمون بیانگر رابطه مثبت بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته همبستگی پیرسون برای فرضیات فرعی استفاده می

 در پژوهش است.

شود. فرض صفر آزمون به صورت وجود رابطه به منظور آزمون هر یک از فرضیات از ضریب همبستگی پیرسون استفاده می

ضریب همبستگی جامعه است( و به صورت زیر  گیریم )ی مستقل و متغیر وابسته در نظر میخطی معنادار بین متغیرها

 نتایج به شکل زیر محاسبه شده است. 0.05شود. با انجام آزمون در سطح نمایش داده می

 
 ضریب همبستگی بین متغیر وابسته و متغیرهای مستقل -4جدول 

 p-value ریب همبستگی ض متغیر مستقل متغیر وابسته

 عملکرد مدیریت منابع انسانی

 0.000 0.313 استخدام و کارمندیابی

 0.001 0.415 انگیزش

 0.000 0.439 ریزی رشدبرنامه

های منابع سازی سیاستپیاده

 انسانی
0.34 0.000 

 0.021 0.322 فرهنگ کار منصفانه

 

متغیر مستقل مثبت بوده و سطح معناداری  5شود که مقادیر ضریب همبستگی نمونه در هر مشاهده می 4با توجه به جدول 

گیریم که آزمون معنادار بوده و رابطه باشد، بنابراین فرض صفر آزمون را رد کرده و نتیجه می( می0.05کمتر از مقدار آزمون )

 خطی و مثبت بین دو جفت متغیر ذکر شده وجود دارد.
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