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  مقدمه
. تأثير قرار داده است كار را تحت و اي كسب ملاحظه  هاي فزاينده محيطي به شكل قابل چالش
سازي، تغيير در قوانين و  هايي مانند تغييرات سريع، ظهور اينترنت، تنوع نيروي كار، جهاني چالش

تنها ساختارهاي سازماني را   هاي خدماتي نه و ظهور بخش هاي مورد نياز ررات، كمبود مهارتمق
تأثير قرار  كار را نيز تحت و هاي كسب بخش   هيت و نقش همهاند، بلكه ما دادهتأثير قرار  تحت
كننده براي افزايش  ها را مجبور ساخته است كه از دو تسهيل ها سازمان اين چالش. ]1 ،11[ اند داده

  . ]16[ مديريت منابع انساني و فناوري اطلاعات: قدرت رقابتي خود استفاده كنند
وكار  هاي كسب واسطه تأثير عميقي كه بر اكثر جنبه بهفناوري اطلاعات از زمان ظهور خود، 

) 2002(نگ و كيود اسليزر، ونتلي. كند گذاشته است، نقشي انكارناپذير در اقتصاد جهاني ايفا مي
اگرچه . بيانگر اهميت بالاي آن است ه كار و رشد سريع فناوري اطلاعاتحوز اند، بيان كرده
هاي اخير اقتصادي نمايانگر اين است كه آينده  كه توسعه بر اين باور هستند پژوهشگرانبرخي از 

اعتقاد دارند كه  بسياري ديگر از پژوهشگران در انتظار فناوري اطلاعات است،خوبي 
موازات اينكه كشورهاي درحال توسعه اقتصاد خود را  ها در فناوري اطلاعات به گذاري سرمايه

  ].19[ دهند، افزايش خواهد يافت توسعه مي
. ت كاركردهاي منابع انساني را تغيير دهدماهي ،طي ساليان گذشته توانسته است ري اطلاعاتفناو

مانند كارمنديابي، كاركردهاي وظايف منابع انساني  بيشتر طي چند سال گذشته فناوري اطلاعات
تأثير خود قرار داده است و ماهيت آنها را از حالت سنتي به  را تحت... و  آموزش، جبران خدمات

هاي مختلف  با توجه به تغييراتي كه در حوزه). 2003بالوه، تركمن، (الكترونيكي تغيير داده است 
HR آن بهبود  طور كلي و واحد  توان انتظار داشت كه عملكرد منابع انساني به رخ داده است، مي

 ].2، 4، 16[ يافته باشد

  
  ضرورت انجام پژوهش

 اي كه نسبت به تأثير فناوري اطلاعات بر مديريت منابع بينانه هاي خوش بيني رغم تمامي پيش علي
هاي منفي فناوري  جنبه) 2008بانداروك، روئل، ( انساني وجود دارد، برخي از پژوهشگران
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 متخصصان صنعت و پژوهشگران. اند داده اطلاعات را نيز بر مديريت منابع انساني مورد توجه قرار
. ابع انساني وسيع و نامحدود استفناوري اطلاعات بر مديريت من ن نكته توافق دارند كه تأثيربر اي

سي بيشتر به با فرض اينكه فناوري مبتني بر وب دستر اند، بيان كرده) 2005(و مارلر  دولبان
، باز هم ابزاري است كه بايد دتر كنداطلاعات را ممكن كرده، كل جريان كاري را كارآم

  .]9[ اينكه جايگزين آنها شود ، نهكنند استفادهاز آن متخصصان مديريت منابع انساني 
كه در زمينه رابطه فناوري اطلاعات و مديريت منابع انساني انجام شده است،  هايي پژوهش بيشتر

مثال چاپمن  براي. اند دهكرمنابع انساني بررسي  طلاعات را بر وظايف اوليه مديريتتأثير فناوري ا
اند تا مشخص  دهكري فناوري را در استخدام و انتخاب كاركنان بررسي  ، استفاده)2003(و وبستر 

ي اين  د، هدف مديران منابع انساني از استفادهشون ميهايي در منابع انساني استفاده  كنند چه فناوري
و چه عوامل سازماني باعث  اند اندازه اين اهداف تحقق يافته  ، تا چهها چه چيزي است فناوري

فناوري اطلاعات بر  بررسي تأثيرات ، به)2005(و استون گيوتال  .شوند ها مي استفاده از اين فناوري
اي، جبران  ، يادگيري فاصلههاي اوليه مديريت منابع انساني مانند استخدام، انتخاب انجام فعاليت

فناوري   ها، در زمينه نوآوري) 2003(بالوه و تركمن . اند رائه خدمت پرداختههاي ا و روش خدمات
. اند دهكرهاي كارمنديابي، انگيزش، و رهبري بررسي  را بر حوزه اطلاعات و تأثيرات متعاقب آن

هاي كارمنديابي،  اند كه استفاده از فناوري اطلاعات موجب كاهش هزينه آنها به اين نتيجه رسيده
شدن فرايند استخدام، احتمال جذب كانديداهاي بهتر و بيشتر، بهبود توسعه كاركنان،  تر كوتاه

گيري از  افزايش عملكرد كاركنان، بهبود كنترل كاركنان، تغيير در انگيزش كاركنان و بهبود بهره
 .]3، 12 ،20[ دانش آنها خواهد شد

گذشته به درك اهميت استفاده از فناوري اطلاعات توسط متخصصان  هاي پژوهشهرچند 
؛ بل 2003كاران، ؛ گاردنر و هم2003بالوه، تركمن، (اند  مديريت منابع انساني كمك شاياني كرده

، اين موضوع كه فناوري )2008بيولن، ؛ 2007؛ برمن، 2007تئو و همكاران،  ؛2006و همكاران، 
ه نشدبررسي  ،الشعاع خود قرار دهد لكرد واحد منابع انساني را تحتتواند عم اطلاعات چگونه مي

فناوري اطلاعات را در   تا ارزش افزوده مند هستند ها علاقه ران سازماناز طرف ديگر، مدي .است
براي اين كار آنها نياز دارند تا از اثر فناوري اطلاعات بر . گيري كنند حوزه منابع انساني خود اندازه
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بررسي تأثير فناوري اطلاعات بر  دنبال به پژوهشاين  رو، از اين. لاع حاصل كنندعملكرد اط
هاي خودروساز و  عملكرد مديريت منابع انساني در دو بعد عملياتي و استراتژيك در شركت

 .ساز ايراني است قطعه

  
  مروري بر ادبيات پژوهش

  منابع انسانيتواناكننده در حوزه  عنوان به فناوري اطلاعات
موازات اينكه فناوري اطلاعات را مورد استفاده قرار داده است،  مديريت منابع انساني به
اگر نقش منابع انساني پشتيباني از نيروي  :كند مي بيان) 2005(فلچر . تغيير شكل يافته است

ايفا  را آن ي وكار باشد، فناوري نقش تواناكننده كار و مديريت برمبناي نيازهاي كسب
  .]10[كند مي

 هاي پژوهشو  ايف مديريت منابع انساني، مطالعهها و وظ تغييرات دائمي نقش برخلاف
هاي خاص  طور عميق بر نقشي كه فناوري اطلاعات در حوزه اندكي وجود دارند كه به

بيني  پيشپژوهشگران بسياري . اند تمركز كرده ،كند مديريت منابع انساني ايفا ميعملكردي 
هاي مديريت منابع انساني در آينده  اطلاعات نقشي حياتي در انجام فعاليتاند فناوري  كرده

كنند،  هاي منابع انساني الكترونيكي استفاده مي ها از سيستم داشته باشد؛ زماني كه سازمان
هاي  رتالوظايف مديران اجرايي منابع انساني توسط كاركنان آنها و از طريق پو

 . ]15، 17[ شود شخصي انجام مي خدمت

هاي مختلفي از مديريت منابع انساني مانند  نقش فناوري اطلاعات را بر جنبه پژوهشگران
 .اند دهكربررسي ... استخدام، انتخاب، يادگيري، مديريت عملكرد، جبران خدمات، و 

افزارهاي  ها، نرم سايت هاي بزرگ توسط وب درصد از سازمان 90تا  70امروزه بين 
 هاي استخدام الكترونيكي هاي تخصصي از سيستم سايت استفاده از وبالاستفاده، و  سهل

ها قصد دارند كه در آينده  درصد از سازمان 95شود كه  ند و تخمين زده ميتك استفاده مي
هرچند تعداد زيادي  ،نشان داده است ها پژوهش. ]7[ ها استفاده كنند نزديك از اين سيستم

 دهد، ها اجازه مي يكي به سازمانهاي استخدام الكترون ستمكه سي ندها بر اين باور از سازمان
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تري از افراد را مشاهده كنند، اما الزاماً كانديداهاي بهتري را نسبت به منابع  حوزه وسيع
  .]8، 18[ كند استخدامي سنتي به سازمان معرفي نمي

  ]6: [كند ميفناوري به دو طريق به مديريت عملكرد در ايجاد رضايت از ارزيابي كمك 
اين كار . كند مي را از طريق نظارت كامپيوتري آسانفناوري، ارزيابي عملكرد فردي  .1

  .اي آنها است ورد عملكرد وظيفههاي حداقلي از افراد در م نيازمند ورودي
ها يا خلق بازخورهاي عملكردي  فرايند نوشتن ارزيابي سازي سادهابزاري براي   فناوري به .2

اي كه سرپرستان يا اعضاي تيم  هاي چندگانه مثال ارزيابي براي(ت تبديل شده اس
  ).دهند شده انجام مي  صورت آنلاين و با استفاده از فناوري نظارت عملكرد كامپيوتري به

ير ناپذ امروزه استفاده بيشتر از فناوري اطلاعات توسط مديريت منابع انساني امري اجتناب
ها، ساختاردهي مجدد  ادغام سازمان(ها  ناپيوستگي زيرا، وكارهاي مختلف است براي كسب

اساسي مواجه  سيماي صنايع مختلف را با تغييرهاي )ها سازي سازمان ها، و كوچك سازمان
مسئول هماهنگي  ترين افراد سازمان كه كليدي مديران اجرايي منابع انساني،. اند ساخته

م را در اختيار داشته باشند تا بتوانند هنگا ، بايستي اطلاعات درست و بهنيروي كار هستند
. بيني كنند گيري، مديريت و پيش شكلي كارا اندازه نحوه تخصيص نيروها در سازمان را به

متخصصان منابع انساني با در اختيار داشتن اطلاعات تحليلي كه فناوري اطلاعات در اختيار 
داف مديريتي خود، اهداف فردي اه نمودن، بيشتر از گذشته قادر به همراستا گذارد ميآنها 

هاي  اين همراستايي موجب ارائه برنامه. كاركنان سازمان و استراتژي شركت هستند
تواند با  رو سازمان مي گيري خواهد شد و از اين همراه نتايج قابل اندازه استراتژيك به

  .طور پيشگيرانه برخورد كند تغييرات به
اگر روندهاي فعلي ادامه يابند، مديريت منابع انساني  ،اند بيان كرده) 2003(لاولر و موهرمن 

هاي منابع انساني مبتني بر فناوري  مديريتي تبديل خواهد شد كه سيستم كاملاًبه يك وظيفه 
تواند با  طور جايگزين مديريت منابع انساني مي اطلاعات را مديريت خواهد نمود؛ يا به

، به محركي براي اثربخشي سازماني و كمك فناوري مديريت منابع انساني الكترونيك
  .]15[ وكار تبديل شود استراتژي كسب
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شايسته  كاملاًدر نهايت يك سيستم  اعتقاد دارند،) 2005(سل و ساكو كهوئه، ديكتر، را
ترين ويژگي آن يكپارچگي تمام  وجود خواهد آمد كه مهم منابع انساني الكترونيكي به

ها و اطلاعات منابع انساني، و ابزارها و  ي براساس دادهها و فرايندهاي منابع انسان سيستم
فناوري كه مورد استفاده منابع انساني . فرايندهاي داراي وابستگي متقابل خواهد بود

  .]14[ الكترونيك قرار خواهد گرفت نيز تغيير خواهد نمود
دارند، زيرا  eHRبينانه به آينده فناوري  ديدگاهي خوش) 2005(مانند فلچر  پژوهشگراني

آن تكامل  همراستا باكند، فناوري نيز  ها تغيير مي هرچه نقش منابع انساني در سازمان
فلچر مشاهده نمود كه پرسنل مديريت منابع انساني با كمك فناوري اطلاعات از . يابد مي

و  ند كه انرژيرو قادر هست از اين شوند؛ كننده روزانه خود آزاد مي هانجام كار روتين و خست
اين نوع انتقال،  كند، اما فلچر بيان مي. زمان خود را بر كارهاي استراتژيك متمركز كنند

مدت است كه توسط فناوري اطلاعات براي مديريت منابع  تنها يك نوع انتقال كوتاه
كند كه فناوري اطلاعات در  بيني مي فلچر براي دوره بلندمدت پيش. شود انساني ميسر مي

هاي مديريت سرمايه انساني  تر از فناوري منابع انساني به سطحي پيشرفتهتعامل با مديريت 
همه افراد سازمان اين است كه  وظيفه ،در يك محيط مديريت سرمايه انساني. يابد ارتقا مي

ارزش عمده  زيرافراهم آورند،  را وكار، پشتيباني نيروي كار اساس نيازهاي كسببر
تكامل متخصصان مديريت . آيد د دانش به وجود ميسازمان از دارايي نامحسوس آن مانن

، ارزش زيادي را "وكار خلق ارزش كسب"، به "افزايش كارايي و كنترل"منابع انساني از 
 .افزايد به ارزش سازمان مي

  
  فناوري اطلاعات و عملكرد مديريت منابع انساني

استفاده از فناوري رغم رابطه انكارناپذيري كه ميان  كه قبلاً بيان شد، علي طور همان
اين موضوع توجه آكادميك اندكي را به اطلاعات و مديريت منابع انساني وجود دارد، 

كه در اين زمينه انجام شده است بر رابطه  هايي پژوهشتمامي . خود جلب كرده است
هاي خاصي از مديريت منابع انساني مانند انتخاب، استخدام، جبران  فناوري اطلاعات و جنبه
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ابعاد ديگري از منابع انساني  پژوهشگراناما  .اند تمركز داشته... خدمات، مديريت عملكرد، 
 اند، بيان كرده) 1997(ن و شولر مثال هيوسليد، جكسو براي. اند را نيز مشاهده كرده

اولين بعد يعني مديريت منابع . نساني داراي دو بعد اساسي استاثربخشي مديريت منابع ا
خدام، جبران مل تحويل خدمات اوليه مديريت منابع انساني مانند استانساني فني شا

كه شامل  باشد ميبعد دوم مديريت منابع انساني استراتژيك . است... خدمات، تفكيك و 
سازي استراتژي شركت پشتيباني  طور مستقيم از پياده كه به استدسته از خدماتي  تحويل آن

  .كنند مي
درست عملكردهاي عملياتي مديريت منابع انساني موجب اجراي انجام  كنند، آنها بيان مي

. استمدت  شود كه تمركز اين استراتژي بر نيازهاي تجاري كوتاه استراتژي منابع انساني مي
اي از  مجموعه: اند استراتژي منابع انساني را به اين شكل تعريف كرده) 1990(شولر و واكر 

منابع انساني و مديران صفي به اشتراك گذاشته شده  ها كه توسط مديران فرايندها و فعاليت
رو هيوسليد،  از اين. است تا بتوانند مشكلات مرتبط با افراد را در سازمان حل كنند

استراتژي منابع انساني بايستي با استراتژي سازمان كنند،  بيان مي) 1997(سون، و شولر جك
انجام  بااين امر . وجود بياورد ازمان بههمراستا شود تا بتواند بيشترين اثربخشي را براي س

در ) 2005(لورنزو  .]13[ شود عملكردهاي استراتژيك منابع انساني انجام مي  درست
او بيان . اشاره كرده استاهميت عملكردهاي استراتژيك نامه دكتراي خود به  پايان
اين حوزه در دوره  موجب شده است، منابع انسانيهاي  تمايز كاركردي بين حوزهكند،  مي

در . اش حفظ نكرده باشد هاي اصلي عملياتي حوزهدر تكامل خود يكپارچگي بالايي را 
مجزا از يكديگر رشد طور  به نسبتاً  مديريت منابع انسانينتيجه كاركردهاي مختلف 

هاي  توجه بيشتري را نسبت به جنبهبايد هماهنگ كردن اين عملكردها،  براي .اند يافته
 .يك مديريت منابع انساني معطوف داشتاستراتژ
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  مدل پژوهش
دنبال بررسي رابطه فناوري  به پژوهش ايناشاره شد، به آن  پژوهشدر ادبيات كه  طور همان

همچنين با توجه به ادبيات ارائه شده، . است اطلاعات و عملكرد مديريت منابع انساني
مديريت دستيابي به اثربخشي استراتژيك در عملكردهاي بر اين باورند كه  پژوهشگران
ابتدا  ما در اين پژوهش. به انجام درست عملكردهاي عملياتي بستگي دارد منابع انساني

تا مشخص شود كه آيا در  ايم كردهرا بررسي  پژوهشهاي  وضعيت هر يك از سازه
هاي پژوهش ما به  رضيهين موارد، فبا توجه به ا پس. وضعيت مطلوبي قرار دارند يا خير

  :شكل زير است
H1: ستفاده از فناوري اطلاعات ساز تهران در ا هاي خودروساز و قطعه وضعيت شركت

  .مطلوب است
H2: ساز  هاي خودروساز و قطعه وضعيت عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني شركت

  .استوري مطلوب  تهران از لحاظ بهره
H3: ساز  هاي خودروساز و قطعه وضعيت عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني شركت

  .استتهران از لحاظ كارايي مطلوب 
H4: ساز  استفاده از فناوري اطلاعات در واحد منابع انساني شركت هاي خودروساز و قطعه

 .شود موجب بهبود عملكرد عملياتي اين واحدها مي

H5: ساز  هاي خودروساز و قطعه در واحد منابع انساني شركت استفاده از فناوري اطلاعات
 .شود موجب بهبود عملكرد استراتژيك اين واحدها مي

H6 :ساز،  هاي خودروساز و قطعه افزايش عملكرد عملياتي واحد منابع انساني شركت
  .شود موجب افزايش عملكرد استراتژيك اين واحدها مي

  :استتحقيق به شكل زير مفهومي مدل 
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  پژوهشمدل مفهومي  .1نمودار 

  
  روش پژوهش

از  تحليلي -گردآوري داده ها توصيفينظر نحوه  ازو اين پژوهش از نظر هدف كاربردي 
هاي جامعه  توان ويژگي توصيفي مي هاي پژوهشاز سويي چون در . است شاخه همبستگي

ز نوع پيمايشي و كاربردي حاضر ا پژوهشمورد مطالعه را از طريق پيمايش ارزيابي كرد، 
  .شود ع، يك پژوهش ميداني محسوب ميچنين با توجه به محتواي موضوهم. است

  
  جامعه و نمونه آماري

هاي خودروساز و  مديران منابع انساني شركت پژوهشاين كنندگان در  شركت از آنجا كه
اندازه دقيق جامعه در  وبيش بزرگ بوده، كماندازه جامعه آماري ساز تهران بودند و  قطعه

گيري  اساس فرمول نمونهرار نداشت، نمونه آماري پژوهش بردسترس پژوهشگران ق
از . محاسبه شد 96برابر با ) σ=3.0(نمونه مقدماتي  انحراف معياربا استفاده از  و نامحدود

عدد از اين تعداد برگشت داده  65كه  شدپرسشنامه بين اعضاي جامعه توزيع  110رو  اين
با بررسي  از اين تعداد، در رابطه. رار گرفتها مورد استفاده ق شد و در تجزيه و تحليل داده

همچنين . استسال  40تا  30دهندگان از نظر سني، بيشترين ميزان مربوط به  فراواني پاسخ

فناوري 
 اطلاعات

عملكردهاي
عملياتي 

مديريت منابع 
 انساني

عملكردهاي
استراتژيك 

مديريت منابع 
 انساني
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بيشترين ميزان مربوط به  دهد، سي از نظر تحصيلات نشان ميبررسي فراواني نمونه مورد برر
  .سطح كارشناسي است

  
  ها آوري داده جمعابزار 

هدف اي كوتاه از  امه ابتدا با مقدمهنپرسش اين. پژوهش پرسشنامه بودابزار سنجش در اين 
شناختي نمونه  سؤال براي دريافت اطلاعات جمعيت هفتسپس . شود انجام مطالعه آغاز مي

سه بعد استفاده از فناوري كه  سؤال است 34 ،نامههاي اصلي پرسش سؤال. شود مي ارائه
و ) سؤال هفدهشامل (، عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني )سؤال نهشامل ( اطلاعات

. كنند گيري مي را اندازه) سؤال هشتشامل (عملكرد استراتژيك مديريت منابع انساني 
  اساس طيف ليكرت بر -شناختي هاي عمومي و جمعيت به استثناي سوال -ها تمامي سوال

  .طراحي شده است) كاملاً موافق=  5نظري ندارم، =  3مخالف،  كاملاً=  1(
  

  پژوهشابزار پايايي 
نامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است راي برآورد پايايي پرسشدر اين پژوهش ب

پايايي  ،اين مقدار بوده است؛ 7/0بالاتر از  هاي پژوهش تمامي سازه كه اين مقدار براي
ارائه  )1(جدول شماره ها در  مقادير آلفا براي اين سازه. دهد را نشان مي پژوهشبالاي ابزار 

  .است شده
 پايايي متغيرهاي پژوهش .1جدول 

  ضريب پايايي متغير
  4/82  استفاده از فناوري اطلاعات

  6/87  عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني
  9/86  عملكرد استراتژيك مديريت منابع انساني

 
  روايي ابزار پژوهش

به . يش شده استبا استفاده از روش اعتبار محتوا آزما گيري اين پژوهش تبار ابزار اندازهاع
نفر از متخصصان  پنجنفر از اساتيد و  پنجنامه پيش از توزيع در اختيار اين صورت كه پرسش
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مديريت منابع انساني در صنعت خودروسازي ايران قرار گرفت و طبق پيشنهادات آنها 
  .اعضاي نمونه توزيع شد يندر نهايت ب حات لازم بر روي آن صورت گرفته،اصلا

 
  ها تجزيه و تحليل يافته
 براي. شده است استفاده 53/8 ليزرل و SPSS15ها از نرم افزارهاي  در تجزيه و تحليل داده

چهارم تا ششم  هاي آزمون علامت و براي آزمون فرضيه اول تا سوم از هاي فرضيهآزمون 
 . معادلات ساختاري استفاده شده است سازي مدلاز 

در بعد استفاده از فناوري اطلاعات، دسترسي كاركنان  دهد، نتايج آزمون علامت نشان مي
و پس از آن  استافزارهاي موجود در بازار داراي بدترين وضعيت  افزارها و سخت به نرم

مچنين نتايج ه. دانش پرسنل مديريت منابع انساني در مورد فناوري اطلاعات قرار دارد
تنها پشتيباني مديريت عالي از استفاده از فناوري اطلاعات،  دهد، آزمون نشان مي

گذاري در فناوري اطلاعات و مقبوليت استفاده از فناوري در وضعيت مطلوبي قرار  سرمايه
  .دارد

در بعد عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني، جدايي كاركنان، ارزيابي عملكرد، انتخاب 
و  ابي داراي وضعيت بسيار نامطلوبي هستندو كارمنديو استخدام كاركنان، كارراهه شغلي، 

  .استو توسعه كاركنان مطلوب  ايمني، روابط كاري، آموزش وضعيت مزايا، انضباط،
كه به غير از رضايت كاركنان در بعد عملكرد استراتژيك مديريت منابع انساني  در نهايت،

كرد استراتژيك مديريت منابع دهنده عمل از خدمات واحد منابع انساني، ساير عوامل تشكيل
ترين وضعيت در يافتن نيروهاي كليدي داراي بد. انساني در وضعيت مناسبي قرار ندارند

  .وري نيروي كار قرار دارد ها، بهره ها و مهارت و پس از آن بهبود دانش ميان عوامل است
متغيرهاي پژوهش ها، تحليل همبستگي ميان خت بيشتر نحوه ارتباط ميان متغيرشنا براي

هاي حاصل از تحليل همبستگي در برگيرنده نكات قابل توجهي از  صورت گرفت كه يافته
  .نحوه ارتباط بين متغيرهاي پژوهش است

استفاده از فناوري اطلاعات رابطه مثبت و معناداري با  ،دهد مينتايج تحليل همبستگي نشان 
و استراتژيك مديريت منابع ) R= 0.635 , P< 0.01(مديريت منابع انساني عملكرد عملياتي
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را براي  اسپيرمنضرايب همبستگي  )2( جدول شماره. دارد) R= 0.701 , P< 0.01(انساني 
  :دهد همه متغيرهاي پژوهش و همچنين ميانگين و انحراف معيار متغيرها را نشان مي

 ضرايب همبستگي اسپيرمن متغيرهاي تحقيق .2جدول 

فناورياستفاده از  متغيرها
  اطلاعات

عملكرد عملياتي 
  مديريت منابع انساني

عملكرد استراتژيك 
  مديريت منابع انساني

استفاده از فناوري
  اطلاعات

-  635/0  701/0  

عملكرد عملياتي
  مديريت منابع انساني

635/0  -  795/0  

عملكرد عملياتي
  مديريت منابع انساني

701/0  795/0  -  

  معنادار استدرصد  90همبستگي در سطح  **
 درصد معنادار است 95همبستگي در سطح  *
 

، بر يكديگر پژوهشهاي  سازهگذاري رچه بهتر روابط علي و نحوه تاثيرشناخت ه براي
هاي تحليل  تحليل با يافته هاي اين يافته. انجام شدافزار ليزرل  تحليل مسير با استفاده از نرم

هاي تحليل مسير و مدل  نتايج و يافته) 2( شماره نمودار . مبستگي همخواني زيادي دارده
 ،دهشمدل تحليل مسير انجام . دهد اصلي پژوهش را نشان مي هاي هساختاري مربوط به فرضي

، RMSEA=0.058 ،P-value=0.3144(نشان داده است كه اين مدل، مناسبي بوده 

df
2χ =1.215 ،df= 164 ،2χ تواند مدل مناسبي براي تحليل اجزاي  و مي) 199.28=

طور  همان .استفاده از فناوري اطلاعات، عملكرد عملياتي و استراتژيك منابع انساني باشد
 (t-value)هاي استاندارد و نيز اعداد معناداري  افزار ليزرل و تخمين كه در خروجي نرم

متغير نه عنوان متغيري مكنون در  كه به استفاده از فناوري اطلاعاتشود، سازه  مشاهده مي
عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني تأثير مثبت و شناسايي شده است، بر گر خود  مشاهده

 ،كرد مي بياناين پژوهش كه  اولين فرضيهاين بنابر. دارد )λ= 6.29)γ , 0.75 =معناداري 
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استفاده از فناوري اطلاعات تأثير مثبت معناداري در افزايش عملكرد عملياتي مديريت منابع 
  . شود انساني دارد، تأييد مي

استفاده از فناوري اطلاعات بر عملكرد استراتژيك  توان مشاهده كرد، از نمودار مي
اين، بنابر .دارد )λ= 2.61)γ , 0.43 =مديريت منابع انساني نيز تأثير مثبت و معناداري 

استفاده از فناوري اطلاعات تأثير مثبت و معناداري در  ،كرد مي بيانفرضيه دوم پژوهش كه 
  .شود افزايش عملكرد استراتژيك مديريت منابع انساني دارد، تأييد مي

افزايش عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني بر  كرد كهتوان مشاهده  مي در نهايت،
 )λ= 3.20)γ , 0.55 =ك مديريت منابع انساني تأثير مثبت و معناداري عملكرد استراتژي

  .دارد
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مدل روابط بين اجزاي استفاده از فناوري اطلاعات، عملكرد عملياتي و عملكرد  .2نمودار 
 داري و تخمين استاندارد مديريت منابع انساني در حالت معنااستراتژيك 

 
  گيري نتيجه

هاي آماري انجام شده و نتايج آزمون فرض در بخش قبل مورد  تحليلدر اين بخش نتايج 
صنايع شود پيشنهاداتي براي  در پايان نيز سعي مي. خواهد گرفتتحليل عميق قرار 
  .ارائه شود آينده هاي پژوهشو همچنين پيشنهاداتي براي  سازي خودروسازي و قطعه

ذاري در فناوري اطلاعات از گ كه سرمايه حاليدرداد  نتايج آزمون علامت نشان مي
انش افزارها و د افزارها و سخت وضعيت مطلوبي برخوردار است، دسترسي كاركنان به نرم

دهنده اين است كه  اين امر نشان. ندارندوضعيت مطلوبي  پرسنل مديريت منابع انساني
. شود نحو مطلوبي انجام نمي گذاري به اين سرمايه گذاري، حجم مطلوب سرمايه برخلاف

شكلي هدفمند در  سازي بايستي به هاي خودروساز و قطعه مديران منابع انساني شركت
استفاده صحيح و  براي. گذاري كنند افزارهاي مفيد سرمايه افزارها و سخت خريداري نرم

  .هاي آموزشي نيز بايد مدنظر قرار گيرد مؤثر كاركنان از اين امكانات، اجراي برنامه
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 بهبود براي كند،  نشان مي رعملكرد عملياتي مديريت منابع انساني خاطنتايج آزمون علامت 
از (عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني بايد توجه بيشتري را به كارراهه شغلي كاركنان 

وضعيت  دهد، همچنين نتايج نشان مي. اشتمعطوف د) ورود به سازمان تا خروج از آن
هاي مدون ارزيابي عملكرد  ه اين امر تدوين برنامهك استارزيابي عملكرد بسيار نامطلوب 

  . سازد براي واحد منابع انساني را الزامي مي
طور تلويحي رابطه  نتايج آزمون علامت عملكرد استراتژيك مديريت منابع انساني به
كه در  طور همان. دهد عملكرد عملياتي و عملكرد استراتژيك مديريت منابع را نشان مي

ملكرد عملياتي مديريت منابع انساني نشان داده شد، عواملي كه مربوط به آزمون علامت ع
توان در  كارراهه شغلي بودند در وضعيت مناسبي قرار داشتند، نمود اين ضعف را مي

يك سيستم ارزيابي  همچنين نبود. مشاهده كرد "ن نيروهاي كليدييافت"وضعيت نامناسب 
 .كار شده استوري نيروي  عملكرد مناسب موجب ضعف بهره

  
  پيشنهادات حاصل از نتايج پژوهش

اي بسيار قوي با عملكرد  استفاده از فناوري اطلاعات رابطه سازند، نتايج خاطرنشان مي
همچنين فناوري . مديريت منابع انساني در هر دو سطح عملياتي و استراتژيك دارد

اطلاعات موجب تسهيل انتقال عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني به سطح سازماني 
كننده از  عنوان يك پشتيباني نها بهتوان فناوري اطلاعات را ت عبارت ديگر نمي به. شود نمي

اين شرح ارائه  به پژوهشپيشنهادات  پس. وظايف مديريت منابع انساني درنظر گرفت
  .شوند مي

  پيشنهادات در حوزه فناوري اطلاعات
 ؛هايي براي استفاده از فناوري اطلاعات در سطوح بالاتر سازماني تدوين استراتژي .1

افزارهاي موجود  ا و سختافزاره براي خريداري نرمها  گذاري دهي درست سرمايه جهت .2
 در بازار؛
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افزارها و  استفاده صحيح از نرم براي تدوين يك سيستم آموزشي براي كاركنان .3
هاي آنان در مورد  روز نگاه داشتن دانش و مهارت افزارهاي خريداري شده و به سخت

 ؛فناوري اطلاعات

 چه  آمادگي هر رايت و استراتژي سازمان بهاي فناوري اطلاعا دن استراتژيهمراستا كر .4
 .ها و مخاطرات محيطي بيشتر سازمان با انواع فرصت 
 

  پيشنهادات در حوزه عملكرد عملياتي مديريت منابع انساني
درستي عملكرد  هايي كه به هاي ارزيابي عملكرد و مشخص نمودن شاخص بهبود سيستم .1

 گيري كند؛ را اندازه

نظر داشتن كاركنان از ابتداي كارراهه شغلي تا  يكپارچه براي تحتهاي  تدوين سيستم .2
 ؛انتهاي آن

ورود كاركنان  رايهاي مورد نياز كاركنان ب تعريف مجدد مشخصات شغلي و شايستگي .3
 ؛شايسته به سازمان

تسهيل  براينظر داشتن اين متخصصان  جستجوي مداوم بين متخصصان صنعت و تحت .4
 .فرايند كارمنديابي

 
  هادات در حوزه عملكرد استراتژيك مديريت منابع انسانيپيشن

نحوي كه مشاغل سازمان داراي جذابيت كافي براي متخصصان  سازي مشاغل به غني .1
 جذب نيروهاي متخصص را افزايش دهد؛فعلي سازمان باشد و قابليت 

 ؛هاي مختلف آنها در مورد حوزه  بهبود دانش رايآموزش نيروي كار ب .2

هاي  بهبود مهارت راياي گردش شغلي و آموزش ضمن خدمت به اجراي برنامه .3
 ؛كاركنان

 ؛تسهيل يادگيري سازماني ايجاد فضاي تسهيم دانش براي .4

ايجاد تعهد در كاركنان، توجه به كاركنان، استفاده از  مانند درنظر گرفتن راهكارهايي .5
  .وري در سطح سازمان استعدادها، انگيزش كاركنان، توجه به تغييرات، براي بهبود بهره
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بايد موقعيت فناوري اطلاعات را در سطح بالاتري از سازمان  شده يادموارد  افزون بر
براي فناوري اطلاعات درنظر  اكنونوظيفه پشتيباني كه . دت كرتثبي) سطح استراتژيك(

هاي محيطي رويكرد استراتژيك ندارد و اقدامات  شود در مقابله با چالش گرفته مي
ها استفاده  عموماً در زمينه پروژه "پشتيباني"بر اين، عبارت  علاوه. كند پيشگيرانه اتخاذ نمي

رود كه  ر ميهاي خاص موردنياز است، انتظا د، بدين معني كه تنها در زمانشو مي
هاي مطلوب  جواب  شده به هاي ارائه حل مدت ارائه كند و زماني كه راه راهكارهاي كوتاه

فناوري اطلاعات با قرار گرفتن در چنين موقعيت منفعل . گيرد نرسد، مورد ملامت قرار مي
و با حداكثر  ها و وظايف خود را دگرگون كند قشتواند ن گاه نمي پذيري، هيچ و آسيب
اند، فناوري  بيان كرده) 2007(و درامي  ميد، شوميكر،. و كارايي خود فعاليت كند ظرفيت

بلندمدت در مورد  هاي يگر حياتي در فرايند اتخاذ تصميميك باز اطلاعات را بايد
فناوري اطلاعات بايد از سطح كنوني  ،رو از اين. وكار درنظر گرفت گيري كسب جهت
حركت كند تا بتواند با ) سطوح استراتژي(سطوح بالاتر به ) هاي پشتيباني ايفاي نقش(خود 
 . هايي كه داراي قلمرو و پيچيدگي بيشتري هستند سروكار داشته باشد چالش

  :شود سه مرحله براي همراستا نمودن فناوري اطلاعات و مديريت منابع انساني پيشنهاد مي
ي بايد نسبت به متخصصان فناوري اطلاعات و مديريت منابع انسان: آموزش متقابل -

هاي يكديگر آشنايي يابند، يعني متخصصان فناوري اطلاعات بينش خود را  حوزه
طور متقابل متخصصان  به. وكار و مديريت منابع انساني افزايش دهند نسبت به كسب

افزارهايي كه  افزارها و سخت مديريت منابع انساني بايد دانش خود را نسبت به نرم
  . شوند افزايش دهند اتي مديريت منابع انساني ميموجب تسهيل انجام عملي

هاي فناوري اطلاعات و مديريت منابع انساني  ها بايد براي كاركنان بخش سازمان -
تر درگير كار در  طور عميق وظايف مشاركتي طراحي كنند تا اين كاركنان به

 .هاي يكديگر شوند حوزه
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رايند بلندمدت و حوزه يك فبايد مدنظر داشته باشيم كه همراستا نمودن اين دو  -
طور مداوم تكرار شود و طي يك فرايند مقطعي  اين فرايند بايد به بر است، پس زمان
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