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اثربخشيوهاي اطلاعات منابع انساني سيستمبين تبيين رابطه

 مديريت منابع انساني 

∗گرعبدالعلي كشتهدكتر

 ∗∗جواد شكوهي

 چكيده
و هاي مختلف، براي سازماندر حوزه هاي اطلاعاتي مناسبكارگيري سيستم امروزه به ها امري ضروري

ها است كه نقش مهمي هاي اطلاعات منابع انساني يكي از مهمترين اين سيستمسيستم. ناپذير استاجتناب
و وظايف مديريت منابع انساني دارددر پشتيباني از تصميم و اثربخشي اقدمات رو. گيري مديران از اين
م قاله ضمن شناسايي ابعاد سيستم هاي اطلاعات منابع انساني، تبيين رابطه اين متغير هدف اصلي ما در اين

و كاركنان حوزه. با اثربخشي مديريت منابع انساني است جامعه آماري پژوهش حاضر را مديران، كارشناسان
ميمنابع انساني سازمان و بلوچستان تشكيل عنوانبهنفر 168دهد كه تعداد هاي دولتي استان سيستان

و به منظور بررسي. نمونه آماري تعيين گرديد براي گرداوري اطلاعات موردنياز پژوهش از پرسشنامه
 طبق نتايج تحليل مسير، تمامي. سازي معادلات ساختاري استفاده شده استها از روش مدلفرضيه
مييافته. هاي تحقيق تاييد گرديدفرضيه اطدهد سيستمهاي تحقيق نشان لاعات منابع انساني با دو هاي

و تحولي(هاي اطلاعات منابع انساني بعد اثرات سيستم هاي اطلاعاتو وظايف سيستم) كاركردي، ارتباطي
و پيش(منابع انساني  و برنامهيكپارچگي استراتژيك، مديريت دانش، توسعه پرسنلي ، به طور)ريزيبيني

و بخش زيادي از تغييرات آن را پيشانساني تاثيرگذ منابع مثبت بر اثربخشي مديريت ميار است .كندبيني

هاي اطلاعات منابع مديريت منابع انساني، اثربخشي مديريت منابع انساني، سيستم:كليدي هايواژه
 يابي معادلات ساختاريانساني، مدل

و بلوچستان∗  استاديار مديريت، دانشگاه سيستان
و بلوچستان- ويسنده مسئولن ∗∗  j_shukuhy@pgs.usb.ac.ir دانشجوي دكتري مديريت دولتي دانشگاه سيستان
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 مقدمه
و هر سازماني در راستامنابع انساني اصلي ،ي ماموريتترين سرمايه هر سازمان است

و اجراي استراتژي قلي پور،(هاي خود بايد اقداماتي را در زمينه منابع انساني تحقق اهداف
كه. انجام دهدآنو مديريت)9: 1390 ضمن تضمين مديريت منابع انساني فرآيندي است
سازماني از طريق كاركنانو سودآوري افزايش توانمنديوري منابع انساني، درصدد بهره
مي است ابزارهاي. شودكه در جهان كنوني يكي از مهمترين عوامل موفقيت محسوب

و حياتي در سازمان مي يكي. شوندمتعددي وجود دارند كه موجب تسهيل اين فرآيند مهم
و انواع سيستماز اين ابزارها استفاده از تكنولوژي - سيستم همچونهاي پيشرفته هاي جديد

.كه به دنبال افزايش اثربخشي مديريت منابع انساني است استاطلاعاتي منابع انساني
و فرايندهايي در رابطه بين مديريت منابع اطلاعات منابع انساني به سيستم هايسيستم ها

و فناوري اطلاعات اشاره دارد  كه نيازهاي ) Shiri, 2012; Saleem, 2012(انساني
مشماري از ذي انتنفعان سازماني شامل و كاركنان را برآورده، سانيخصصان منابع مديران

ها به منظور افزايش اثربخشي مديريت رو امروزه سازماناز اين). Saleem, 2012(كند مي
و بيشتر به سيستم و متكي منابع انساني، هر چه بيشتر هاي اطلاعات منابع انساني وابسته

كه.)Obeidat, 2012: 193( هستند ه1ميخائيلاز نظر از آنجا ب مكارانو ه منابع انساني
مي عنوان يك منبع مزيت ها نياز مديريت اثربخش منابع انساني سازمان،شودرقابتي شناخته

و ويژگي و به هنگام در خصوص كاركنان ) Shiri, 2012(هاي آنان دارد به اطلاعات دقيق
ميكه اين اطلاعات از طريق سيستم .ر قرار گيردتواند در اختياهاي اطلاعات منابع انساني

و استفاده از سيستم ميرشد محبوبيت  1960توان از هاي اطلاعات منابع انساني را
از60 دهددانست طوري كه يك مطالعه نشان مي شركت فورچون در اواخر دهه 500 درصد

باز سيستم 90 و پشتيباني از عمليات مديريته هاي اطلاعات منابع انساني منظور حمايت
و ). Obeidat, 2012( اندع انساني استفاده كردهمناب  نقش نظر به اهميت جايگاه

، سيستم مساله اصلي ما در اين تحقيق هاي اطلاعات منابع انساني در مديريت منابع انساني
 مديريت منابع انساني بر اثربخشيهاي اطلاعات منابع انساني سيستماين است كه تأثير 

باچگونه است؟ هاي هدف بررسي رابطه اين دو متغير با تاكيد بر وظايف سيستم مطالعاتي
بايستي اثرات،كه علاوه بر وظايفدر حالي.اطلاعات منابع انساني صورت پذيرفته است

رو. بررسي گرددنيز هاي اطلاعات منابع انساني سيستم بررسي پژوهشهدف اين از اين
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و اثربخشي 133 ... تبيين رابطه بين سيستم هاي اطلاعات منابع انساني

و تأ اسيستم ثيرگذارينقش مديريت منابع انساني اثربخشي نساني بر هاي اطلاعات منابع
با ابعاد وظايف(هاي اطلاعات منابع انساني بدين منظور با انتخاب متغير سيستم. است

و اثرات سيستمسيستم به عنوان) هاي اطلاعات منابع انسانيهاي اطلاعات منابع انساني
و متغير اثربخشي مديريت منابع انساني به عنوان متغ بين رابطهير وابسته، متغير مستقل

. گرددآنها تبيين مي

 پيشينه تحقيق
 اثربخشي مديريت منابع انساني

و و طراح و نقش منحصر بفرد او به منزله يك منبع استراتژيك اهميت عامل انساني
و فراگردهاي سازماني جايگاهي به مراتب والاتر از گذشته يافته است تا جايي مجري نظام ها
ت و دارايي براي سازمان ياد كه در فكر سازماني پيشرفته، از انسان به مثابه مهمترين منبع

و همكاران، جاجرمي( شودمي مديريت منابع انساني را شناسايي، انتخاب،.)59: 1393زاده
پـت استخدام، و رورش نيروي انساني به منظور دستيابي به اهداف سازمان تعريفـربيت
و منظور از كرده منابع انساني يك سازمان، تمام افرادي است كه در سطوح مختلف اند

و همكاران،(سازمان مشغول به كار هستند  هدف اصلي مديريت).266: 1392كليدبري
از. منابع انساني در هر سازماني، كمك به عملكرد بهتر براي نيل به اهداف سازماني است

و ميزان نيل به اهداف تع و نتايج مورد انتظارانجا كه اثربخشي درجه باشد،مي يين شده
و چگونگي ارتباط فعاليت هاي بنابراين موفقيت مديريت منابع انساني در تحقق اهداف

توان با عنوان اثربخشي مديريت منابع مديريت منابع انساني با نتايج مطلوب سازماني را مي
باثربخشي مديريت منابع انساني در مطالعات متعدد. انساني دانست كههي عنوان ارزشي

و چگونگي ارتباط اقدامات مديريت متخصصان منابع انساني براي سازمان ايجاد مي كنند
هب). Ruel et al., 2006: 283( شودمنابع انساني با عملكرد سازمان در نظر گرفته مي
ب بهه عبارتي اثربخشي مديريت منابع انساني اغلب عنوان كمك مديريت منابع انساني

ميعم و فني1هوسيلد. شودلكرد شركت مربوط و همكاران مفهوم اثربخشي راهبردي
هاي فني فعاليت.)Ruel et al., 2006: 283( اندمديريت منابع انساني را معرفي كرده

ها مشابه هاي سنتي مديريت منابع انساني دارد كه تقريبا در همه سازماناشاره به فعاليت
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نوهادر مقابل، فعاليت. است هاي مديريت وريآي راهبردي مديريت منابع انساني به عنوان
.گيردمنابع انساني مورد ملاحظه قرار مي

و ويلسون ها، اي از فعاليتسيستم مديريت منابع انساني را به عنوان مجموعه1لادو
و فرايندهاي متمايز، اما به هم مرتبط تعريف كرده بوظايف و اند كه به دنبال جذب، هبود

و همكاران،( حفظ منابع انساني سازمان است يپژوهش خسروي در).156: 1394كريميان
كه شناساييرا عملكرد سازمانبر مؤثر انساني منابع مديريت اصلي شاخص هشت كرد

 بهداشتو سلامت گزينش،و كارمنديابي انساني، منابع ريزيبرنامه طراحي شغل،: عبارتند از
 خدمات جبران نظامو عملكرد ارزيابي كاركنان، هايارتباطو توسعه، آموزش كاركنان،

و همكاران،( از جمله مهمترين وظايف مديريت منابع به طور كلي).156: 1394كريميان
و توسعه،  و استخدام، اموزش سيستم جبرانو عملكرد ارزيابيانساني ميتوان به جذب

كه در اين مطالعه به عنوان ابعاد)1386انگ،؛ آرمستر1390قلي يور،(خدمات اشاره نمود 
. اثربخشي مديريت منابع انساني در نظر گرفته شده است

 هاي اطلاعات منابع انسانيسيستم
و ارتباطات تاثير دهد كه فناورينتيجه مطالعات انجام شده نشان مي هاي اطلاعات

و در برخي از  شده استآنابعاد باعث تحول عميقي بر مديريت منابع انساني گذاشته
و همكاران،( و مديريت منابع انساني).41: 1390موسي خاني تركيب فناوري اطلاعات

هاي اطلاعات منابع انساني گرديده است كه نقش موثري در كمك منجر به پيدايش سيستم
د و مديران ارشد سازمان در تصميمات مربوط به منابع انساني قلي( اردبه واحد منابع انساني

ميسيستم ). Shiri, 2012: 831؛26: 1390پور،  توان شبيه هاي اطلاعات منابع انساني را
ها منحصرا به سيستم برنامه ريزي منابع سازمان دانست، با اين تفاوت كه تمركز اين سيستم

و اقدامات منابع انساني سازمان است  هاي سيستم.)Zafar, 2013: 105(بر وظايف
از ابع انسانياطلاعات من هاي داده در رابطه با نيروي انساني پايگاه قادر است با استفاده

، اطلاعات مورد درتصميم منظورهبنياز سازمان با گيري مديران مديريت منابع انساني رابطه
ميمديران ارشد به كمك سيستم.فراهم سازدرا سازمان توانند هاي اطلاعات منابع انساني
و ايي نيروي انساني موردنياز به به شناس منظور براورده كردن اهداف استراتژيك سازمان
و كار سازمان، بپردازندبرنامه هاي اطلاعات مديران مياني از سيستم. هاي بلندمدت كسب

و جبران خدمات كاركنان استفاده  و تحليل استخدام، تخصيص منابع انساني براي نظارت
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و در نهايت مديمي و دنبال كردن استخدامكنند و جايگزيني ران عملياتي براي انجام ها
ميتوانند از سيستمكاركنان مي  ,.Bal et al(كنند هاي اطلاعات منابع انساني استفاده

هاي اطلاعات منابع انساني ارائه شده كه در ادامه به تعاريف مختلفي درباره سيستم.)2012
: گرددچند مورد اشاره مي

سيستم اطلاعاتي منابع انساني را به عنوان ابزاري تعريف كرده است كه براي١تاننبوم
و توزيع اطلاعات در مورد منابع انساني سازمان دست يابي، ذخيره، دستكاري، تحليل، اصلاح

هاي اطلاعات منابع انساني،، سيستم2دسلرهمچنين بر اساس تعريف.رودبه كار مي
و انتشار اطلاعات به منظور پشتيباني سيستمي است كه براي  گردآوري، پردازش، ذخيره

و روئيت فعاليتتصميم، هماهنگ مديريت منابع انسانيو وظايفهاسازي، كنترل، تحليل
و همكاران،( رودميسازمان به كار  ).265: 1392كليدبري

و عاشوري، اي از ابزارهاي وعهمجماطلاعاتي منابع انساني هايسيستماز نظر مهدوي
 گيري از منابع انساني سازمان، سازد تا براي بهرهمديريت است كه مديران را توانا مي

و ميزان كاميابي در رسيدن به اين اهداف را معين كنند هدف و(هايي برپا دارند مهدوي
اي انهاطلاعات منابع انساني يك سيستم رايهاي سيستمبه طور كلي ). 145: 1393عاشوري، 

كه مديريت ارزشمندترين دارايي سازمان يعني)Zafar, 2013: 105( باشديكپارچه مي
و به سازمان در دستيابي به موفقيت كمك مي هاي سيستم.كندكاركنان را تسهيل نموده

) Bal et al., 2012( اطلاعات منابع انساني منجر به كاراتر شدن وظايف منابع انساني شده
ميدر اداره اثربخش داراييو نقش مهمي را  اين كارگيريهب. دهدهاي انساني انجام

ميهاسيستم كند كه متخصصان حوزه منابع انساني سازمان به عنوان اين فرصت را ايجاد
 ).Beadles et al., 2005: 39(دنشركاي استراتژيك سازمان در نظر گرفته شو
س مييستمميرسپاسي به چهار مورد از مشخصاتي كه اين :نمايدها بايستي دارا باشند اشاره

به- الف و .موقع در اختيار استفاده كننده قرار گيرداطلاعات بروز باشد
و دقيق باشد-ب .اطلاعات صحيح
و موردنياز مديران باشد-پ .اطلاعات مربوط
بهي اطلاعات موردنياز براي هر نوع تصميمكليه-ت ر گيردطور سريع در اختيار قرا گيري
 ). 144: 1375ميرسپاسي،(
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هاي اطلاعات منابع انساني شديدا چگونگي مديريت وظايف دهد سيستممطالعات نشان مي
ها اين سيستم ).Dulebohn & Johnson, 2013: 71( دهدمنابع انساني را تغيير مي

بهب اه طور فزاينده به يك معيار با اهميت و اثربخش منابع نساني تبديل منظور مديريت كارا
و برنامه و از طريق اجرا ها ارزشمند باشد ريزي استراتژيك ميتواند براي سازمانشده است

)Hanif, 2011: 3.( و جانسوندالي هاي اطلاعات منابع كنند كه سيستمبيان مي1بان
وان و حياتي در انتخاب بههب ساني نقشي مهم و كارگيري معيارهاي منابع انساني، داشته

ميپيش عبارتيهب ).Bamel et al., 2014: 522(كند رفت استراتژيك سازمان كمك
بسيستم منظور اهدافه هاي اطلاعات منابع انساني نه تنها براي مقاصد اداري بلكه

و افزايش قدرت) Obeidat, 2012; Bal et al., 2012( گيرياستراتژيك، تصميم
ب ميه رقابتي سازمان ها از بسياري از سازمان.)Bamel et al., 2014(شوند كار برده

بسيستم  منظور وظايف روزانه منابع انساني خود استفادهه هاي اطلاعات منابع انساني
هاي اطلاعات منابع انساني بايستي با نيازهاي البته بايستي توجه نمود كه سيستم. كنندمي

و كاربرانش سازگار باشد تا بتواند موفق باشد  بنابراين با ). Bal et al., 2012(سازمان
هاي هاي اطلاعات منابع انساني، در ادامه به معرفي ابعاد سيستمتوجه به نقش سيستم

و تأ مياطلاعات منابع انساني :شودثير انها بر اثربخشي مديريت منابع انساني پرداخته
 هاي اطلاعات منابع انسانياثرات سيستم

ت سالم با هدف بررسي نقش فرايندهايبرهاي اطلاعات منابع انساني ثير سيستمأو
و استراتژيك مديريتعملياتي، وظيفه تأ اي ثير اتخاذ منابع انساني پژوهشي با عنوان

هاي اطلاعات منابع انساني بر سه نوع از وظايف مديريت منابع انساني انجام داده سيستم
و ات منابع انساني فرايندهاي وظيفههاي اطلاعنتايج نشان داد كه اتخاذ سيستم. است اي

اما از فرايندهاي استراتژيك مديريت منابع. كندعملياتي مديريت منابع انساني را تسهيل مي
 ). Saleem, 2012: 95( كندانساني حمايت نمي

و همكاران اند كه هاي اطلاعات منابع انساني بيان نمودهدر ارتباط با اثر سيستم بيدلي
هاي اطلاعات منابع انساني بايستي پيامدهاي ارزشمندي براي سازمان در فاده از سيستماست

و كاهش در زمان صرف شده در خصوص. پي داشته باشد كاهش هزينه، بهبود ارتباطات
ها، بايستي محيطي را ايجاد كند كه بخش منابع انساني نقشي استراتژيك در سازمان فعاليت

 ). Beadles et al., 2005( ايفا نمايند

1- Dulebohn & Johnson 
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مهدوي(ندي نمودبهاي اطلاعات منابع انساني را ميتوان در سه دسته تقسيماثرات سيستم
و تحولي:)Snell et al., 2002: 8؛ 1393:145و عاشوري،  . اثرات كاركردي، ارتباطي

و تلاش ا جرايي در بخش منابع انساني ها در جهت خودكارسازي كاهش بار كاري مديران
و همچنين عمليات روزمرهيدادثبت رو ي اداري مانند پرداخت دستمزدها، از جمله مزاياي ها

ميهستند كه در بخش كاركردي طبقه و عاشوري نشان. شوندبندي  پژوهش مهدوي
امي باثر كاركردي شامل مواردي همچون خودكار كردن فعاليتدهد رهاي روزمره، كم كردن

ها، حذف كاغذ بازي، افزايش بازدهي كاركنان بخش هزينهكاري مديران اجرايي، كاهش
و بهبود عملكرد دروني بخش منابع انساني  و عاشوري،( باشدميمنابع انساني :1393مهدوي

و بهرهدر حالي.)145 وري منابع انساني تاكيد كه اثر كاركردي فناوري اطلاعات بر كارايي
هاي سازمان روابط منابع انساني با ديگر بخشبر تواندميداد، فناوري اطلاعات همچنين 

و ).Snell et al., 2002: 11( گذار باشدتاثير اثر ارتباطي اين امكان را براي مديران
و فراگردهاي مربوط به بخش منابع سازد تا از راه دور به پايگاهكاركنان مهيا مي هاي داده

و كيفيت ارتباطات گويي را انساني دسترسي داشته باشند، مدت زمان پاسخ كاهش دهند
ميمنابع انساني را بهبود بخشند سازد وظايف مربوط به بخش منابع، طوري كه آنها را قادر

و سطح كيفي  و از اين طريق زمان پاسخگويي را كاهش داده انساني را راسا انجام دهند
منتحولي سيستماتدر نهايت اينكه اثر. خدمات را بالا ببرند ، شامل ابع انسانيهاي اطلاعات

و وظايف بخش منابع انساني است به معناي اين اثر. تغييرات بنيادين در حوزه كاري
و نقش سامانهبازتعريف حوزه هاي منابع انساني، براي تمركز بيشتر بر مسائلي كاري

و بازمهندسي منابع انساني است راهبردي، افزايش انعطاف پذيري بخش منابع انساني
ع( و ).1393:145اشوري، مهدوي

و تحولي خود، شايان ذكر است فناوري اطلاعات از طريق اثرات كاركردي، ارتباطي
وري، فراهم فرايندهاي اتوماسيون، افزايش بهرهبهبود منجر به كاهش بار مسئوليت اداري، 

و همچنين گسترش قابليت و مديران وظاوردن امكان دسترسي از راه دور كاركنان ايف هاي
 ).Snell et al., 2002: 23(منابع انساني است 

و مفاهيم ارائه شده، فرضيه اول ميو دوم بنابراين با توجه به اين پيشينه :شودتحقيق مطرح
H1:تاثرات سيستم ثيرأهاي اطلاعات منابع انساني بر اثربخشي مديريت منابع انساني

و معناداري دارد .مستقيم مثبت
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H2:هاي اطلاعات منابع انساني سيستم وظايفهاي اطلاعات منابع انساني بر اثرات سيستم
و معناداري داردأت .ثير مستقيم مثبت

 هاي اطلاعات منابع انسانيوظايف سيستم
جايگزين وظايف منابع: هاي اطلاعات منابع انسانيهنيف در پژوهشي با عنوان سيستم

سيانساني يا بهبود آن، نشان مي هاي اطلاعات منابع انساني عملكرد وظايف منابع ستمدهد
و همچنين عملكرد سازمان را بهبود مي هاي اطلاعات منابع انساني نه سيستم. بخشدانساني
ميتنها وظايف منابع انساني را از طريق پيشرفت دهد بلكه قادر است هاي تكنولوژيكي ارتقاء
دهد تحقيقات نشان مي). Hanif, 2011(د در آينده جايگزين متخصصان منابع انساني گرد

هاي اطلاعات منابع انساني از بيشتر وظايف منابع انساني شامل ثبت سوابق، كه سيستم
و استخدام، سيستم ميانتخاب و توسعه پشتيباني و آموزش كند هاي جبران خدمات

)Saleem, 2012: 97.( 
و عملكردهاپژوهشي با عنوان وظايف سيستمدر آبيديت ي اطلاعات منابع انساني

و مديريت دانش به ريت منابع انساني، به اين نتيجه رسيدهـمدي اند كه مديريت عملكرد
 هاي اطلاعات منابع انساني با عملكرد منابع انساني رابطه داردعنوان ابعاد سيستم

)Obeidat, 2012.( ،و بينييكپارچگي استراتژيك، مديريت دانش، پيش در اين پژوهش
وبرنامه هاي اطلاعات مهمترين وظايف سيستمبه عنوان توسعه پرسنلي در نهايت ريزي

مياشاره شده است كه در ادامه به اجمال بدان منابع انساني : شودها پرداخته
هاي اطلاعات منابع انساني عملكرد سازمان را بهبود سيستم،در يكپارچگي استراتژيك

و روشيمي ميكه سازمان بخشد ميها اداره هاي اطلاعات منابع سيستم. دهدشود را تغيير
و اجراي سياست و اقدامات انساني ارزش استراتژيك را از طريق طراحي هاي داخلي سازگار

مياطمينان و كار، تسهيل . كندبخش در ارتباط با دستيابي منابع انساني به اهداف كسب
اي اطلاعات منابع انساني، مديريت دانش منابع انسانيهيكي از مهمترين وظايف سيستم

و مهمي را به مديريت دانش هاي اطلاعات منابع انساني كمكسيستم. باشدمي هاي حياتي
ميهب هاي از دلايل اصلي براي داشتن سيستم. دهدوسيله ارتقاء يادگيري سازماني انجام

اساطلاعات منابع انساني نياز به كنترل داده ها را اسي در مورد پرسنل است كه سازمانهاي
و برنامهپيش. سازدموثرتر مي هاي اطلاعات منابع انساني ريزي از ديگر وظايف سيستمبيني

و تحليل سيستمداده. است و اطلاعات حاصل از تجزيه ميها تواند هاي اطلاعات منابع انساني
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سمنظور پيشهب و پرسنلي آينده هاي سيستم. ازمان استفاده گرددبيني نيازهاي مهارتي
و تقاضاي نيروي كار، نيازمندي و اطلاعات منابع انساني از طريق تعيين نيازهاي عرضه ها

ميپيش و پشتيباني كندبرنامهازتواند بيني در وظيفه توسعه. ريزي استراتژيك حمايت
ت.تواند در مورد نواقص كاركنان تصميم بگيردپرسنلي، سازمان مي مياين در تواند صميمات

و روش چنين نواقصي. شودهاي توسعه براي غلبه بر آن نواقص استفاده مورد آموزش مناسب
از عملكرد كاركنانارزيابي تواند با استفاده از مي و توسعه كارراهه تعيين شود كه همگي

. شودميهاي اطلاعات منابع انساني انجام طريق يك سيستم
ميمسوبنابراين فرضيه :شودتحقيق مطرح

H3:بوظايف سيستم تأهاي اطلاعات منابع انساني ثيرر اثربخشي مديريت منابع انساني
و معناداري دارد .مستقيم مثبت

و سوم، با توجه به فرضيه ميبدين صورت تحقيق چهارمفرضيه هاي اول، دوم :شودمطرح
H4:مياثرات سيستم هاي اطلاعات انجي وظايف سيستمهاي اطلاعات منابع انساني با نقش

ت و معناداري بر اثربخشي مديريت منابع انساني داردأمنابع انساني .ثير غيرمستقيم

 مدل مفهومي
هاي اطلاعات منابع انساني سيستم، اثرات1در مدل مفهومي تحقيق برابر شكل شماره
ب و تحولي به با ابعاد اثرات كاركردي، ارتباطي هاي اطلاعاتر وظايف سيستمطور مستقيم

و توسعه برنامه،بينيمنابع انساني با ابعاد يكپارچگي استراتژيك، مديريت دانش، پيش ريزي
و بر پرسنلي و استخدام، همچنين اثربخشي مديريت منابع انساني كه داراي ابعاد جذب

و جبران خدمات مي و بهسازي، ارزيابي عملكرد ميتأ،باشدآموزش وظايف. گذاردثير
بسيستم به هاي اطلاعات منابع انساني نيز ر اثربخشي مديريت منابع انساني طور مستقيم

ميتأ هاي طور كه در شكل نشان داده شده اثرات سيستمهمچنين همان. باشدثيرگذار
ب طور غيرمستقيم نيز از طريق وظايفه اطلاعات منابع انساني افزون بر رابطه مستقيم،

.باشدمي ثيرگذارأتاثربخشي مديريت منابع انسانيبرعات منابع انساني هاي اطلاسيستم
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 مدل مفهومي تحقيق.1شكل

 روش شناسي پژوهش
مي رو از نگاه هدف كاربردي است، زيرا از نتايج يافته پژوهش پيش به هاي آن توان

و اثربخشي مديريت منابع انساني در هاي اطلاعات منابع انسسيستمرابطه منظور تبيين  اني
مي. هاي دولتي استفاده نمودسازمان و پيمايشي زيرا اطلاعات باشد، روش پژوهش، توصيفي

و با استفاده از پرسشنامه به دست آمده است، همچنين موردنياز از وضع موجود نمونه آماري
مي از نگاه نوع داده ا. رود ها، پژوهشي كمي به شمار صلي گردآوري اطلاعات پرسشنامه ابزار

و تحليل داده. است انجام شده Lisrelو Spss 20ها با استفاده از نرم افزارهاي تجزيه
و پايايي شاخص. است و فرضيه بعد از اطمينان از روايي ، اقدام به آزمون مدل هاي ها

 HRISاثرات

 كاركردي

ارتباطي

تحولي

 HRMاثربخشي

و استخدام  جذب

و بهسازيآ موزش

 ارزيابي عملكرد

 جبران خدمات

 HRISوظايف

 يكپارچگي استراتژيك

 مديريت دانش

و برنامه ريزيپيش بيني  

توسعه پرسنلي
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و در اين پژوهش از روش مدل. پژوهش شد سازي معادلات ساختاري براي آزمون مدل
. هاي پژوهش استفاده شده است فرضيه

و روش نمونه  گيريجامعه، نمونه آماري
و كاركنان واحد منابع انساني جامعه آماري تحقي ق حاضر را مديران، كارشناسان

و تعدادي از سازمان و بلوچستان شامل سازمان صنعت، معدن هاي دولتي استان سيستان
و آزاد  و پرورش، شهرداري، دانشگاه علوم پزشكي، ملي و شهرسازي، آموزش تجارت، مسكن

و بلوچستان در بر مي اي. گيردسيستان نكه در مطالعات مبتني بر معادلات با توجه به
و( ساختاري پيشنهاد شده است به ازاي هر پارامتر حداقل پنج نمونه تهيه شود شوماخر

سازي معادلات نجايي كه در اين تحقيق روش آماري مدلآبنابراين از،)1388لومكس، 
به33ساختاري به كار گرفته شد بدليل وجود   165 سوال در پرسشنامه تحقيق، حداقل

از نمونه نياز بود كه با توجه به محدود بودن جامعه آماري اين تحقيق، در تعيين نمونه اماري
در پايان. گرديد پرسشنامه توزيع 175تعداد به طور كلي. روش سرشماري استفاده گرديد

و تحليل شد كه حجم مناسبي براي تحليل پرسشنامه جمع 168 تعداد و تجزيه آوري
ميمعادلات ساختا .شودري محسوب

و رواييابزار گردآوري داده و پايايي  ها
از ها در مرحله اول با انجام مطالعات كتابخانه آوري داده براي جمع اي، ابعاد هر يك

و مديريت منابع انساني متغيرهاي اصلي پژوهش شامل، سيستم هاي اطلاعات منابع انساني
ب. شناسايي گرديد و آزمون مدل از پرسشنامه استفاده ررسي فرضيهدر مرحله دوم جهت ها
به. گرديده است سه سوال براي ابعاد9ترتيب بدين منظور براي متغيرهاي مورد بررسي

و عاشوري،(سوال3هاي اطلاعات منابع انساني، براي هر بعد اثرات سيستم گانه مهدوي
 اي اطلاعات منابع انسانيهسوال براي ابعاد چهارگانه وظايف سيستم12،)150: 1393

)Obeidat, 2012(سوال براي ابعاد چهارگانه اثربخشي مديريت منابع انساني12و
اي ليكرت از طيف كاملا مخالفم تا كاملا موافقم به صورت مقياس پنج گزينه) محقق ساخته(

اثربخشي مديريت پرسشنامه تنظيم خصوصدر است ذكر شايان.در نظر گرفته شده است
 اساتيداز نفر4 اختياردرو گرديد انتخاب سوال12 با مطالعه ادبيات تحقيق،ابع انسانيمن

و انجامباكه گرفت قرار بلوچستانو سيستان دانشگاهدر حوزه اين متخصص بازنگري
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 اين سازه روايي تعيين منظورهب بعد مرحلهدر. پرسشنامه نهايي گرديد ات موردنياز،اصلاح
.است شده گرفته تاييدي عاملي تحليل ها،پرسشنامه ايرسو پرسشنامه

و پرسشنامه25اي شامل براي سنجش پاياي پرسشنامه، نمونه اوليه پيش آزمون شد
و با كمك نرم افزار آماري هاي بدستسپس با استفاده از داده با Spssآمده ميزان پايايي

شد روش كرونباخ براي هر يك از مولفه هاي مورد نتايج آلفاي. آلفاي كرونباخ محاسبه
گونه كه اطلاعات ارائه شده در جدول نيز همان. ارائه شده است1جدول شماره سنجش در
.دهد، نتايج آلفاي كرونباخ حاكي از پايايي مناسب پرسشنامه است نشان مي

ها ضرايب پايايي ابزار گردآوري داده:1جدول

آلفاي كرونباخسوالتعدادمولفه مورد سنجشرديف
986/0هاي اطلاعات منابع انسانياثرات سيستم1
1284/0هاي اطلاعات منابع انسانيوظايف سيستم2
1292/0اثربخشي مديريت منابع انساني3

 صورتي عاملي اعتبار. است شده استفاده عاملي اعتباراز سوالات روايي سنجش منظور به
و همكاران،( آيدمي دستبه عاملي تحليل طريقازكهستا سازه اعتبار از .)1381سرمد

 حقيقتدر. دارد فراواني كاربرد انساني علوم اكثردركه است آماريفنيك عاملي تحليل
و شودمي استفاده آزمونو پرسشنامهاز آنهادركه هاييشاخهدر عاملي تحليلاز استفاده
 جهت منظور بدين.)1380كلاين،( است ضروريو لازمد،باشمي مكنون نوعاز متغيرها
 عاملي تحليلاز موردنظر مفاهيموها شاخص بين ارتباط بررسيوهاسؤال روايي سنجش
 مرتبه تاييدي عاملي تحليلدر عاملي بار ميزان. است شده استفاده دومو اول مرتبه تأييدي
. است شده اورده2شماره جدولرد مدل اصلاحاز بعد پژوهش متغيرهاي دومو اول

را تحقيق متغيرهاي گيري اندازه مدل بودن مناسبكه مدل برازش هاي شاخص همچنين
.است گرديده ارائه3 شماره جدولدر دهدمي نشان
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و اثربخشي 143 ... تبيين رابطه بين سيستم هاي اطلاعات منابع انساني

و دوم متغيرهاي مستقل تحقيق:2جدول  ميزان بار عاملي در تحليل عاملي تاييدي مرتبه اول

نام مدل
 اندازه گيري

شمارهمولفهزهسا
 شاخص

تحليل عاملي تاييدي مرتبه
 اول

تحليل عاملي تاييدي
 مرتبه دوم

عدد معناداريبار عامليعدد معناداريبار عاملي

متغيرهاي
 مستقل

)مرتبه دوم(

هاياثرات سيستم
اطلاعات منابع
 انساني

)Hris-I(

139/002/4كاركردي
64/053/5 245/062/4

352/063/4
453/001/5تحولي

48/002/4 542/048/4
668/036/6

748/062/4 ارتباطي
50/023/4 851/078/4

943/052/4

 متغيرهاي
 وابسته

)اول مرتبه(

هايوظايف سيستم
اطلاعات منابع
 انساني

)Hris-F(

يكپارچگي
 استراتژيك

1052/001/5
61/063/5 1147/023/4

1263/042/5
مديريت
 دانش

1342/026/4
53/054/4 1461/041/5

1548/063/4
و پيش بيني
 برنامه ريزي

1658/025/5
63/068/5 17 47/031/4

18 69/093/5
توسعه
 پرسنلي

1942/048/4
55/056/4 2040/001/4

2173/021/6

 متغيرهاي
 وابسته

)اول مرتبه(

اثربخشي مديريت
 منابع انساني

)Hrm-E(

و جذب
 استخدام

2248/021/446/098/3
2351/086/4
2438/065/3

و آموزش
 بهسازي

2546/060/449/011/4
2652/073/4
2736/092/3

زيابي ار
 عملكرد

28 51/098/462/068/5
29 62/039/5
3060/021/5

جبران
 خدمات

3139/090/351/051/4
3254/084/4
3348/061/4
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144 1394 پاييز، عمومي هاي مديريتپژوهش

 گيري متغيرهاي پژوهشهاي برازش مدل اندازهشاخص:3جدول
و دوم( )تحليل عاملي تاييدي مرتبه اول

ه نام مدل انداز
 گيري

 شامل متغيرها
مقدار

دو- كاي
درجه
 آزادي

 مقدار
RMSEA 

نسبت
بر- كاي دو

درجه 
 آزادي

 نتيجه
 برازش

متغيرهاي
)مرتبه دوم(مستقل

هاي اطلاعات اثرات سيستم
و ابعاد آن  منابع انساني

 نسبتا85/4323073/025/2ً
 مناسب

 متغيرهاي
)دوم مرتبه(مستقل

هاي اطلاعات وظايف سيستم
و ابعاد آن من  ابع انساني

 نسبتا80/9849077/001/2ً
 مناسب

 متغيرهاي
)اول مرتبه(وابسته

اثربخشي مديريت منابع
و ابعاد آن  انساني

 مناسب70/8551064/068/1

 بررسي جهت پژوهش متغيرهاي گيرياندازه هايمدل نتايج3 شماره جدول برابر
 درجهبردو- كاي نسبت ليزرل افزار نرمدر شاخص بهترين اينكهبه توجهبا مدل، برازش
،)1388كلانتري،( است بهتري برازش داراي مدل باشد3از كوچكترچههركه است آزادي
و مناسب تحقيق وابسته متغيرهايو مستقل متغيرهاي گيري اندازه مدل دهدمي نشان
به. است معنادار ليزرل پيشنهادياتاصلاح برخي انجاماز بعد مدل پارامترهايو اعداد كليه

عبارت ديگر بر مبناي نتايج به دست آمده از تحليل عاملي تاييدي، اين نتيجه عايد شد كه
وتمامي متغيرهاي مشاهده شده، متغير مكنون مرتبه بالاتر از خود را تبيين مي در كنند

و وظايف سيستم ميان توانمي نتيجه اناثرات اثربخشي مديريتو سانيهاي اطلاعات منابع
.نمود ايجادرا معناداري ارتباط، منابع انساني

 آمار توصيفي
و تحليل آماري به بررسي چگونگي توزيع آماري از حيث در بخش اول از تجزيه

 نفر 107نفر اعضاي نمونه، 168از. تحصيلات پرداخته شده استو متغيرهاي جنسيت، سن
در اين پژوهش براي. زن هستند) درصد1/36معادل( نفر61و مرد) درصد8/63معادل(

از( اعضاي نمونه آماري پنج محدوده سني تا31سال، بين30تا21سال، بين20كمتر
از50تا41سال، بين 40 و بيشتر بيشترين فراواني. در نظر گرفته شده بود) سال50سال
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و اثربخشي 145 ... تبيين رابطه بين سيستم هاي اطلاعات منابع انساني

همچنين ). درصد5/43( سال قرار دارند40تا31اعضاي نمونه انتخابي در محدوده سني
.اندداشته) درصد6/21(و فوق ديپلم) درصد5/51( بيشتر كاركنان تحصيلات ليسانس

 بررسي وضعيت متغيرها
و مطلوب متغيرهاي مورد مطالعهآيا بررسي اينكه به منظوردر اين قسمت مناسب

را امكان اين آزمون اين. است شده فادهاستاي نمونهتك استيودنتتي آزمونازهستند 
راآن بودن دار معني بتوان) آلفا>05/0( داري معني سطح كردن لحاظباتا نمايدمي فراهم
 نرم اينكه است شده استفاده SPSS آماري افزار نرماز تحقيق ايندر. نمود ارائهو بررسي
هاتحليل نتايجدر. كندمي ارائهراآن داري معني سطح آزمون، آماره محاسبهازپس افزار
 آزمون صفر فرضكه شودمي حاصل نتيجه اين باشد05/0از كمتر داري معني سطح هرگاه
، وضعيت4در جدول شماره.گرددمي تاييد محقق فرضيهو است نگرفته قرار تاييد مورد

.شده استمتغيرهاي پژوهش با استفاده از آزمون تي استيودنت تك نمونه اي نشان داده
=>.(وضعيت متغير در حد مطلوبي نيست: فرض صفر 3µ(
)3µ<.(وضعيت متغير در حد مطلوبي است: فرض مقابل

اي آزمون تي استيودنت تك نمونه:4جدول

Test value=3

درجهt متغيرها
 آزادي

عدد
 معناداري

تفاوت
 ميانگين

 وضعيت درصدي95فاصله اطمينان
با حد پايين لاحد

 مطلوب000/007143/19294/02134/1 896/14167 اثرات كاركردي
 مطلوب000/075595/06102/09017/0 237/10167 اثرات ارتباطي
 مطلوب000/048214/13457/16186/1 450/21167 اثرات تحولي

 مطلوب000/010714/19748/02395/1 516/16167 يكپارچگي استراتژيك
د  مطلوب000/085714/07041/00102/1 058/11167 انشمديريت

 مطلوب000/095238/08007/01041/0 396/12167 توسعه پرسنلي
و برنامه ريزي  مطلوب000/052381/03947/06529/0 013/8167 پيش بيني
و استخدام مطلوب409/13167000/093452/07969/00721/1جذب
و بهسازي  مطلوب000/040476/05824/08104/0 393/6167 آموزش
 مطلوب000/069643/07957/00615/1 063/12167 ارزيابي عملكرد
 مطلوب000/058929/04291/07495/0 264/7167 جبران خدمات
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146 1394 پاييز، عمومي هاي مديريتپژوهش

معناداري كليه متغيرها عدد اساس اينبر است، نموده ارائهرا آزمون نتيجه بالا جدول
 نيز پايينو بالاحدو05/0از كمتر داري معني سطحكه آنجايياز. باشدمي05/0كمتر از 

تمامي متغيرهاي پژوهش ميانگينكه گرفت نتيجه توانمي بنابراين هستند، مثبتدو هر
مي. شود نمي تاييد صفر فرض نتيجهدرو باشدمي مطلوبيحددرو بوده3از بالاتر توان لذا

.اي بعدي پژوهش استفاده نموده از آنها در تحليل

 تحقيق) تحليل مسير( بررسي مدل ساختاري
و مناسبمدلسازي معادلات ساختاري يكي از قوي در ترين روشترين هاي تحليل

و علوم اجتماعي تحليل چند متغيره است؛ زيرا ماهيت اين گونه پژوهش هاي علوم رفتاري
كه هربار تنها يك متغير(ن آنها را با شيوه دو متغيريتواموضوعات، چند متغيره بوده، نمي

افزار ليزرل بدين منظور از نرم. حل كرد) شود مستقل با يك متغير وابسته در نظر گرفته مي
و مدل(افزار ليزرل خروجي نرم. براي محاسبات استفاده شد مدل در حالت تخمين استاندارد
.ارائه شده است3و2در اشكال) در حالت اعداد معناداري

 نمودار مدل نهايي تحقيق در حالت معناداري:2شكل

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


و اثربخشي 147 ... تبيين رابطه بين سيستم هاي اطلاعات منابع انساني

گيري متغيرهاي مربوط را نشان هاي برازش مدل، مناسب بودن مدل اندازه شاخص
و مقدار3و كمتر از مقدار مجاز61/1دهد، زيرا نسبت كاي دو به درجه آزادي برابر مي است
از)061/0يعني( دوم خطاي تقريبي ميانگين توان ريشه .است08/0كوچكتر

ب مي آمدهدسته در مورد معنادار بودن اعداد توان گفت از آنجا كه آزموني مدل،
مي95/0ها در سطح اطمينان فرضيه و96/1شود، اعدادي معنادار خواهند بود كه بين انجام

بي-96/1و96/1نباشند، يعني اگر عددي بين-96/1 همچنين. معنا خواهد بود قرار بگيرد،
. نشان از برازش مدل دارد6ها نيز برابر جدول شماره ساير شاخص

 ميزان برازش مدل.5جدول

حدمجازمقدار بدست آمدهنام شاخص

GFI 
RMSEA 

CFI 
AGFI 

NFI 
-

برازشنيكويي
 برآورد خطاي مربعات ميانگين ريشه
 يافته تعديل برازش
 شده تعديل برازش نيكويي
 شده نرم برازش
 آزادي درجهبردو كاي

90/0
061/0
93/0
97/0
92/0
61/1

9/0بالاتر از
08/0كمتر از
9/0بالاتر از
8/0بالاتر از
9/0بالاتر از
3كمتر از

 نمودار مدل نهايي تحقيق در حالت استاندارد:3شكل
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148 1394 پاييز، عمومي هاي مديريتپژوهش

كبا توجه به و3ه در شكل شماره شماره مدل نهايي تحقيق نشان داده شده است
و96/1بين هاي تحقيق بدليل اينكه اعداد معناداري آنها تمامي فرضيه،6جدول شمارهبرابر 

تأ-96/1 ميقرار ندارد، هاي اطلاعات منابع انسانيو وظايف سيستم بعبارتي اثرات. شوندييد
مث منابع مديريت بر اثربخشي و معناداري به ترتيب برابر با انساني داراي اثر بت، مستقيم

و سوم(باشدمي48/0و62/0 هاي اطلاعات منابع، همچنين اثرات سيستم)فرضيه اول
و انساني نيز بر وظايف سيستم هاي اطلاعات منابع انساني داراي اثر مثبت، مستقيم

ميانجي بودن وظايف، لذا فرضيه چهارم يعني)فرضيه دوم(باشدمي54/0معناداري برابر با 
و هاي اطلاعات منابع انساني در رابطه بين اثرات سيستمسيستم هاي اطلاعات منابع انساني
مي منابع مديريت اثربخشي هاي اطلاعات با تاييد نقش وظايف سيستم. شودانساني نيز تاييد

، اثرات سيستم و هاي اطلاعات منابع انساني داراي اثر غيرمستقيم،منابع انساني مثبت
بطور كلي نتيجه نهايي اين.انساني است منابع مديريت بر اثربخشي26/0معناداري برابر با 

هاي اطلاعات منابع دهد استفاده از سيستمپژوهش، بر گرفته از مدل نهايي تحقيق نشان مي
.انساني گردد منابع مديريت تواند منجر به اثربخشيميدر سازمان انساني 

هانت:6جدول  ايج آزمون فرضيه

ضريبمتغير اثر پذيرمتغير ميانجيمتغير اثر گذار
 مسير

عدد
 معناداري

نتيجهفرضيه
 آزمون

هاي اطلاعات اثرات سيستم
 منابع انساني

اثربخشي مديريت-
 منابع انساني

 تاييد اول 4.04 0.62

هاي اطلاعات اثرات سيستم
 منابع انساني

هاي وظايف سيستم-
منابع اطلاعات 
 انساني

 تاييد دوم 3.71 0.54

هاي اطلاعات وظايف سيستم
 منابع انساني

اثربخشي مديريت-
 منابع انساني

 تاييد سوم 3.25 0.48

هاي اطلاعات اثرات سيستم
 منابع انساني 

وظايف
هاي سيستم

اطلاعات منابع 
 انساني

اثربخشي مديريت
 منابع انساني

 تاييد چهارم- 0.26
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و اثربخشي 149 ... تبيين رابطه بين سيستم هاي اطلاعات منابع انساني

و نت  يجه گيريبحث
اي در به عنوان يك سازه مثبت نقش تعيين كننده انساني منابع اطلاعات هايسيستم
و پيش و جايگاه. بيني اثربخشي مديريت منابع انساني داردتبيين بنابراين با توجه به نقش

ت در سازمان انساني منابع اطلاعات هايسيستم  ثير آن بر مديريت اثربخش منابع انسانيأو
م و ، در اين پژوهش ضمن شناسايي ابعاد  منابع اطلاعات هايسيستمهاي لفهؤسازمان

به تبيين رابطه اين متغير با اثربخشي مديريت منابع انساني، در قالب چهار فرضيه انساني
تيافته. پرداخته شد و معنادارأهاي پژوهش حاكي از  منابع اطلاعات هايسيستمثير مثبت

و تحولي( انساني منابع اطلاعات هايسيستم اثراتد با ابعا انساني و) كاركردي، ارتباطي
-يكپارچگي استراتژيك، توسعه پرسنلي، برنامه( انساني منابع اطلاعات هايسيستم وظايف
و وپيشريزي مي ....) بيني نتايج اين تحقيق همسو. باشدبر اثربخشي مديريت منابع انساني
ميهاي مطالعات مختبا يافته و;  Shiri, 2012; Hanif, 2011(باشد لفي مهدوي

مياين يافته.) 1393عاشوري،  و، انساني منابع اطلاعات هايسيستمدهند ها نشان كارايي
و دستمزد، ارزيابي عملكرد، اموزش  اثربخشي وظايف منابع انساني همچون استخدام، حقوق

و هاي هزينهو از طرفي باعث كاهش را افزايش داده و تحليل مشكلات منابع انساني، تجزيه
ميو از اين طريق سازمان شودافزايش انگيزش كاركنان منابع انساني مي  توانند به ها

مياين سيستم. هاي رقابتي دست يابندمزيت و ها توانند در شناخت كاركنان باتجربه، كارآمد
و از ماهر به سازمان كمك كنند، همچنين يك نظريه آماري در مو رد كل سازمان ارائه كرده

و بهبود توليد كمك  و گزينش كاركنان مستعد هر پست، به افزايش اين طريق با انتخاب
هاي اطلاعات منابع انساني را به مديران به طور كلي نتابج اين تحقيق اهميت سيستم.كنند

و همچنين مديران منابع انساني گوشزد مي و اين آگاهي را به سازمان هاي سازمانكند
مديريت اثربخش مهمترين ها، دهد كه بتوانند ضمن تجهيز خود به اين سيستمدولتي مي

.توسعه دهندرا يعني منابع انساني منبع سازماني
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150 1394 پاييز، عمومي هاي مديريتپژوهش

و مĤخذ  منابع
اجاجرمي-1 ، عباسي، نرگس، تدين، اعظم، ...زاده، محسن، فروزنده دهكردي، لطف
هاي اي، پژوهشريت منابع انساني با تاكيد بر عوامل زمينه، طراحي مدل بومي مدي)1393(

ص  و ششم، .62-45مديريت عمومي، سال هفتم، شماره بيست
رفتاري، علومدر تحقيق هاي، روش)1390(الهه، حجازي، عباس، بازرگان، سرمد، زهره،-2

.آگه انتشارات:تهران
ت)1390(قلي پور، آرين،-3 .سمت: هران، مديريت منابع انساني،
 سازمان عملكرد، سنجش)1394(كريميان، محمد وزين، صفري، سعيد، خسروي، علي،-4

فازي،  MADM هايتكنيكاز با استفاده انساني منابع مديريت هايشاخص براساس
صص1، شماره7مديريت دولتي، دوره ،153-183.
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