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 چکیده 

نقش حمایت مدیریت  تحلیل تاثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی با تاکید بر  هدف از این پژوهش،  

و  مناای  عالی، نقش حرفه انسانی  مدبع  انسان  تیرینقش  نظر  می  یصف  ران یمد  یمنابع  از  و  نظر هدف کاربردی  از  پژوهش حاضر  باشد. 

نفر از کارکنان شرکت ارتباطات زیر ساخت استان یزد    920پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش را تعداد    -ماهیت و روش، توصیفی  

ها،  انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده   1401عنوان نمونه برای نیمه اول سال  نفر به  271ان  وکرل کشود. که با استفاده از فرمو مل می را شا

روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای  های استانداری است که در این زمینه وجود دارند.  پرسشنامه 

پرسشنامه کرونبا  هستند  خ(  آن  از  حاکی  اندازه ابز که  ها  هستندارهای  برخوردار  خوبی  پایایی  و  روایی  از  آزمون  .  گیری  از  حاصل  نتایج 

بر قصد رفتار    انتظار عملکرد(، نشان داد که  βو ضرایب مسیر )  tو با استفاده از آماره آزمون    SMART-PLSافزار  فرضیات توسط نرم 

دار دارد، حمایت مدیریت بالا بر قصد  ر تأثیر ضعیف، مستقیم، و معنیفتاد ردار دارد، امید به تلاش بر قصعنیتأثیر ضعیف، مستقیم و م

  دار دارد،بر قصد رفتار تأثیر ضعیف، مستقیم و معنی یصف رانیمد یمنابع انسان تیرینقش مددار دارد، رفتار تأثیر ضعیف، مستقیم و معنی

منابع   ینقش حرفه ا دار دارد، ی تأثیر متوسط، مستقیم و معنیک یونالکتر  یمنابع انسان تیریمد ستمیاز س  استفادهشرایط تسهیل کننده بر  

  ران یمد  یمنابع انسان  تیرینقش مد  دار دارد،ی تأثیر ضعیف، مستقیم و معنیکی الکترون  یمنابع انسان  ت یریمد  ستمیاستفاده از سی بر  انسان

استفاده از   بر  بالا  تیریمد  تیحما  رد، دار داقیم و معنیی تأثیر ضعیف، مستکیالکترون  یانع انس مناب  ت یریمد  ستمیاستفاده از سی بر  صف

  ی منابع انسان  تیریمد  ستمی استفاده از سقصد رفتار بر    دار دارد،ی تأثیر ضعیف، مستقیم و معنیکیالکترون   یمنابع انسان  تیریمد  ستمیس

  ی منابع انسان   تیریمد  یاثربخشی بر  کیالکترون  یانمنابع انس   تیری مد  ستمیاستفاده از س،  دار داردی تأثیر ضعیف، مستقیم و معنیکی الکترون

توان انتظار داشت که اداره مذکور  دار دارد. با وجود مدل طراحی میو سیاست و تمرین تأثیر متوسط، مستقیم و معنی  در سطح فلسفه

بخواهد تاثیرگذاری بیشتری بر    د و اگربپرداز  یت منابع انسانی الکترونیکییرمدبه    نی اثربخشی مدیریت منابع انسابتواند به منظور افزایش  

ی  صف  رانیمد  یمنابع انسان  تیرینقش مدای منابع انسانی و  نقش حمایت مدیریت عالی، نقش حرفهآن نیز داشته باشد بایستی بتواند به  

 نیز توجه کند.  

 کلیدی  هایواژه 

الکترونیکی، اثمدیریت منابع     انسانی و  مدیریت عالی، نقش حرفه سانی، حمایت  ربخشی مدیریت منابع انانسانی    ت یرینقش مدای منابع 

 . یصف  رانیمد  یمنابع انسان

 



 

 مقدمه .  1

فناوری  جامعهپیشرفت  بر  اطلاعات،  فناوری  انقلاب  و  اینترنت  است،  تأثیر گذاشته  ما  آموزش  و  اقتصاد  و  همین  ،  ،  فرآیندها  بر  فناوری 

  ی منابع انسان   تیریمد  نتیجه. در  ]3[هددمیو آنها را در جهت کاملاً جدیدی سوق  ی دارد  ر بسزاییتأثنیز  نی  ع انسای مدیریت منابهاه یوش

با این   یمنابع انسان تیریمد ی رو در روهاتتحت وب و جایگزینی فعالی یمنابع انسان تیریمد هایبه دلیل معرفی سیستم 1990از سال 

ن  هدشاها  سیستم بزرگی در  مدتغییرات  آحوه  از دهه  یریت  ا  1990ن  منابع  ،  ست بوده  نوآورانه در  فناوری اطلاعات  از  استفاده گسترده 

برنام اجرای گسترده  با  سازمانهاه انسانی  منابع  مدیریت  اتوماسیون    یی  و  استانداردسازی  به  منجر  اینترنت،  بر  مبتنی  فناوری  با  همراه 

واههجنب عملکردها  اداری  م ها ه شیو  ی  منابدیری  انسانیت  استع  سازمان.  ی شده  امر  فزاینده این  به طور  تا  است  کرده  تشویق  را  ای  ها 

تارها و  فر.  ]4[است انسانیی فناوری اطلاعات با عملکرد منابع  هاه مدیریت الکترونیک منابع انسانی را به کار بگیرند، که مستلزم ادغام برنام

با تأثیر بر  برای مدیریت تغییر ذارد. پشتیبانی مدیریت عالی گمیتأثیر    هان در سازما  ی سیستم اطلاعاتاجرااقدامات مدیران ارشد بر نتایج  

  پری ،  ند. اخیراً کمیی یک سیستم جدید را تقویت  نا سازم  پذیرش،  و رفتار کارکنان و همچنین خرید مدیران خط  هات گیری مهارشکل

  ی کیالکترون  یمنابع انسان  تی ریمد .در سطح جهانی گسترده است  یکیالکترون  یانع انس اب من  تیریدم دریافتند که امکان پذیرش (  2011)

عدم همکاری بین بخش فناوری  ،  ی مدیریت منابع انسانی است. به ویژههاه برای اجرای شیو  یمنابع انسان  تیریمد مستلزم ادغام فناوری در

اانسان  منابع  اطلاعات و متخصصان ناموفق سیستمف اعیطمینان ضی منجر به قابلیت  و اتخاذ  انسانی  مدیریت منابع   های طلاعات منابع 

ریزی ،  برنامه"را به عنوان   مدیریت منابع انسانی الکترونیکی  (2016)بونداروک و همکاران  .  ]5[ودشمی   هان در سازما  انسانی الکترونیکی

حداق  از  حمایت  و  شبکه  برای  اطلاعات  فناوری  کاربرد  و  سازی  باپیاده  دو  یا  فرر  زیگل  کرد  "جمعیدی  انجا  .تعریف  مشتر در    ک م 

و عملکردهای منابع    هاتفناوری یک رسانه ضروری برای مدیریت منابع انسانی الکترونیکی است که در آن فعالیی منابع انسانی  هاتفعالی

ملکردهای  ع  و  هاتازد تا فعالیسمی   درقا  ند و آنها راکمی ، صرف نظر از محل کار آنها را به هم متصل کرده و ادغام  انسانی فعالان مختلف

ای توابع منابع  همچنین تعامل کاربران نهایی را از طریق اجر   مدیریت منابع انسانی الکترونیکی . سیستم]6[  "منابع انسانی را انجام دهند

، یک  ند استخدام و آموزشانی مان ابع انسمندیریت  ی سنتی مهاه شیو   رب  وه. علا]7[ازد  سمی انسانی در تمام سطوح سازمانی امکان پذیر  

الکترونیکی  سیستم انسانی  منابع  با کارکنان    ی روزانه و سایر عملکردهای تحول آفرین مرتبطهاتبرای معاملات و فعالی  مدیریت منابع 

 -ت مزی د.خشبمیبت ند و به آن رقاکمیده سازمان کمک زوافی منابع انسانی استراتژیک و ارزش هاتود که به فعالیشمی انسانی استفاده 

در استراتژی    منفعت. این سهم را می توان از طریق بهبود کارآیی ، توسعه و استقرار موثرتر منابع انسانی و افزایش مشارکت  -سود    -فایده  

و    هات س، سیاهاروشی برای اجرای استراتژی"ه عنوان  ین بهمچن یکی الکترون  یمنابع انسان  تیریمد  سیستم.  ]8[کسب و کار محقق کرد  

تعریف   "های مبتنی بر فناوری وبها از طریق حمایت آگاهانه و هدایت شده و/ یا استفاده کامل از کانالنسانی در سازمانی منابع اهاه یوش

در نظر    یمنابع انسان  تیریمد ی فرایند اجرایبخش اصل  به عنوان  یمنابع انسان  تیریمد ی هات و سیاس  هاه مرحله طراحی شیو  تشده اس

اتفاق می.  ودشمیته  گرف انسانی زمانی  نسانی  ی منابع اهاه ی منابع انسانی واقعاً اجرا شده با شیوهاه افتد که شیوپیاده سازی موثر منابع 

هستند. این تحقق نتایج سازمانی مطلوب   یلگران اصها بازی یصف رانیمد یمنابع انسان  تیریمد موردنظر مطابقت داشته باشد ، که در آنها

ها با دیجیتالی  . بر اساس این مفهوم سازی ، ممکن است سازمان]9[بع انسانی است  ا نریت می مدیهاه ه رضایت کارکنان از شیو مربوط ب

  ت ی ریمد وریافزایش بهره   ی منابع انسان  تیری مد نیتالی شدهدف از دیج.  ن منابع انسانی به مزایای رقابتی قابل توجهی دست یابندشد

و جایگزینی توابع کم ارزش با توابع با ارزش بیشتر    یمنابع انسان  تیریمد مدیریتی  تی یامعاملا  وظایف  کارسازیاز طریق خود  یمنابع انسان

ی منابع انسانی سازمان خود دسترسی پیدا  اههبرنامعنوان مثال ، از طریق سلف سرویس کارکنان، کارکنان می توانند به راحتی به  به    تاس

این.  دوز کننا به ررکرده و اطلاعات شخصی ضروری خود   بر  پیاده سازی خود سرویس مدیریتیعلاوه  تا به  سمیمدیران را قادر    ،  ازد 

های نظری  استدلال.  ]10[ت کنند چندین جنبه منابع انسانی دسترسی داشته باشند و بیشتر وظایف مربوط به منابع انسانی را خود مدیری

ند: کاهش هزینه ، بهبود کارایی عملکرد منابع انسانی و توسعه و کمیی را پیشنهاد  ه سازی منابع انسانی الکترونیکز پیاداصلی اه هدف  س

انسان  تیریمد پیاده سازی سیستم.  پیشرفت جهت گیری استراتژیک اثباعث    یکیالکترون  یمنابع  اثربخشی  کت  شر  ربخشی یکبهبود  و 

زمان ، که به تژیک استراتژی منابع انسانی با استراتژی سااز طریق صرفه جویی در زمان و هماهنگی استراعملکردهای منابع انسانی آن  

قادر  نوبه خود را  یاسمی ، شرکت  رقابتی دست  مزیت  به  تا  تا چابدازد  را تشویق کرده است  انتشار فناوری محققان  نظری    رچوب های، 

یر منابع انسانی مبتنی بر وب بر  ین تأثو همچن های جدید بر روی عملکرد سازمانیا برای بررسی تأثیر پذیرش و اجرای نوآوریعددی ر مت



 

وب های  یکی از چارچ  (UTAUT) ، نظریه واحد پذیرش و استفاده از فناوریدر این زمینه.  یمنابع انسان  تیری مد سیستماثربخشی  

راین  . بناب]11[د  یرگمی صد کاربران نسبت به پیاده سازی و استفاده از فناوری جدید مورد استفاده قرار  ی پیش بینی قی است که برامحکم

ابط بین عوامل  برای تعیین ماهیت رو  پیرو-رهبر دلو تئوری تبا در ارتباط با نظریه مبادله اجتماعی     UTAUTاین مطالعه از مدل  ،

منابع    تیریو نقش مد  یمنابع انسان  یا نقش حرفه  ،یعال  تیریمد  تینقش حما،  یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  تمه سیسکنند  تعیین

و استفاده واقعی از    یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد استفاده از یک سیستمبه    نسبت ند. ، قصد رفتاریکمی استفاده    یصف  رانیمد  ینانسا

، سیاست و عمل  را در سطوح فلسفه  یمنابع انسان تیریمد اثربخشی سیستم، که به نوبه خود ،  یکیالکترون   یمنابع انسان  تیری مد سیستم

شرکت  ده از کارکنان ری ش جمع آوی نظرسنجی هاه با داد هد. این مطالعه با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری دیمتحت تأثیر قرار 

تی قوی برای اکثر روابط پیشنهادی در مدل یکپارچه ما ارائه  ند. نتایج حمایکمی را تحلیل    ، این روابطزدیاستان    خت:سا   ریارتباطات ز

 .هددمی

 روش پژوهش   . 2

ن  رکناکا  جامعه آماری.  است  "از نوع همبستگی  پیمایشی   -توصیفی"ها،  آوری داده گرد  نحوهو    "ی برد کار"  نظر هدف  وهش ازاین پژ

فنفر    271که  بودند    یزداستان  ساخت    ریطات زارتباشرکت  (  نفر920) انتخاب    بوده  رسدستدر    ی تصادف  ریغروش  به    کوکران  رمولبا 

پرسشدند.   عملی  واس  4شنامه  از  و همکاران  لکردانتظار  و همکاران   به تلاش  دی امسوالی    4ه  پرسشنام،  ]11[(2003)  ونکوش    ونکوش 

  ل یتسه  طیشراسوالی    5پرسشنامه    ،]13[(2010)  و سیلا  ]12[(2004)  یلو و باسوآ  بالا  تیریمد  تی حمالی  سوا   7  پرسشنامه ،  (2003)

پرسشنامه    ،]15[(1997)  و اوریخ؛  ]14[(2006)  متمن  ینسانبع امنا   یانقش حرفه سوالی    6پرسشنامه    ،(2003ونکوش و همکاران )  کننده

ارسل و  پ  و  ]16[  (2009)  پاوه   یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تیریمدسوالی    6امه  پرسشن   ،(2003و همکاران )  ونکوش  قصد رفتارسوالی    4

سسوالی    6پرسشنامه    ،]17[(2007)  هاتچینسون از  انسان  تیری مد  ستمیاستفاده  )  یکیالکترون  یمنابع  همکاران  و  و    (2003ونکوش 

  مقیاس   مبنای،  داده شدن تفاس  هاداده   وریدآگر  یاصل  عنوان ابزاربه،  (2006متمن )  یمنابع انسان  تیر ی مد  یاثربخشسوالی    20پرسشنامه  

سه ای تایید پایایی از  برو    "1واگرا و    گراهم،  امحتو"  از سه نوع روایی   ید رواییبرای تأی.  بود  رتای لیکهپنج گزین  طیف  تسوالاگیری  اندازه 

طور  ه ر سنجش بایی ابزاور پایایی و ج نتای 2و  1در جدول  .استفاده شد( و ضریب پایایی مرکب   ضریب آلفای کرونباخ، لیعامبارهای ر )ایمع

  .کامل آورده شده است

 گیری اندازه   مدل گرا و پایایی  ی هم روای .  1دول ج 

 میانگین   ضریب  متغیرهای پژوهش 

اج  استخر   واریانس 

 ( AVE) ه  شد 

  یب ر ض  بارهای عاملی 

پایایی  

 مرکب 

 پایایی   ضریب 

 tآزمون  ضریب مسیر  کرونباخ   آلفای 

 89/0 90/0 - - 000/1 انتظار عملکرد 

 71/0 80/0 - - 58/0 به تلاش   د ی ام 

 72/0 75/0 - - 53/0 بالا   ت ی ر ی مد   ت ی حما 

 70/0 72/0 - - 57/0 کننده   ل ی تسه   ط ی شرا 

 72/0 73/0 - - 51/0 ی سان منابع ان   ی نقش حرفه ا 

 74/0 89/0 - - 80/0 ی صف   ران ی مد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

 73/0 77/0 - - 63/0 قصد رفتار 

 71/0 86/0 - - 76/0 ی ک ی الکترون   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ستم ی استفاده از س 

 
1 Divergent Validity 



 

 82/0 83/0 - - 000/1 در سطح فلسفه   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی اثربخش 

 83/0 84/0 - - 000/1 است ی در سطح س   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   ی اثربخش 

 81/0 82/0 - - 000/1 ن ی در سطح تمر   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی اثربخش 

 گیری زه مدل اندا   واگرا و بررسی روایی  ماتریس همبستگی    . 3ول جد 
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منابع    ت ی ر ی مد   ی اثربخش 

 ن ی ح تمر در سط   ی انسان 

1           1 

منابع    ت ی ر ی مد   ی خش اثرب 

 است ی در سطح س   ی انسان 

55/0 1          1 

منابع    ت ی ر ی مد   ی اثربخش 

 در سطح فلسفه   ی سان ان 

66/0 77/0 1         1 

  ت ی ر ی مد   ستم ی استفاده از س 

 ی ک ی الکترون   ی منابع انسان 

43/0 36/0 46/0 87/0        87/0 

 76/0       76/0 79/0 62/0 49/0 59/0 به تلاش   د ی ام 

 1      1 68/0 67/0 27/0 27/0 26/0 ر عملکرد انتظا 

 73/0     73/0 51/0 77/0 72/0 49/0 42/0 55/0 بالا   ت ی ر ی مد   ت ی حما 

 75/0    76/0 73/0 67/0 77/0 73/0 47/0 42/0 45/0 کننده   ل ی تسه   ط ی شرا 

 79/0   79/0 71/0 75/0 66/0 80/0 73/0 46/0 31/0 40/0 قصد رفتار 

  ی سان منابع ان   ت ی ر ی مد نقش  

 ی صف   ران ی مد 

49/0 43/0 51/0 71/0 75/0 55/0 77/0 61/0 76/0 89/0  89/0 

منابع    ی فه ا نقش حر 

 ی انسان 

29/0 36/0 40/0 32/0 34/0 25/0 29/0 35/0 30/0 37/0 71/0 71/0 

های نرم افزارخروجی   شده و نتایج حاصله از  الب عنوانبراساس مط   SMART-PLS  مدله،   ک  ستاین ا  ن دهندهاشن  3و    2  لدر جداو  

   ار هستند.د ورسب برخ(، منا ونباخریب آلفای کر ضریب پایایی مرکب، ض،  ایایی )بار عاملیوا، همگرا، واگرا( و پگیری از روایی )محتاندازه 
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  ستبدنتایج    (3( و )2و مطابق نمودارهای )ت.  شده اس  استفاده SMART-PLS از طریق یجزیحداقل مربعات روش از  پژوهشدر این 

نشااان داده شااده    3 جدول و مختصر در دباشد به صورت مفیمی شپژوهی هاه فرضیهآمد تحلیل هریک از روابط که در واقع نشان دهند

 .است

 
 ضرایب مسیر مدل .  2نمودار 

 
 T  نتایج آزمون .  3نمودار 

اثر    که  داردحاکی از آن  باشد  96/1بیشتر از ، tارزش ر اگ .داد خواهدنشان  بر هم ار تغیرهاثر مبودن ا ، معنادارtقابل ذکر است ارزش 

،  وجااود ناادارد  بین متغیرهااا اصاالاًاثرمعناداری    نشان از آن دارد که هیچ  دشبا  -96/1تا    +96/1بین  ،  tارزش ر اگاما  ،استمثبت  ر وادامعن

گاار  اضاارایب مساایر . ها وجااود داردیرغری بین متمعناداو  اثر منفی ست کهان آ عنایبه مباشد کوچکتر  – 96/1از ، tارزش اگر  همچنین

، حکایت از  باشند  6/0تا    3/0بین  یر  اما اگر ضریب مسد دارد،  جوو  بین متغیرها  یوطی قارتبا د کهآن دار  نشان از  شود  6/0  ند بیشتر ازبتوان

ارتباط ضااعیفی  ی است که  ا  به معناید  شو  3/0  کمتر از  مسیر  بریض راگ جامسرانی برقرار است و ارتباط متوسط اآن دارد که بین متغیره

نشااان داده شااده    4ل  در جدوبه صورت مفید و مختصر  ( 3)( و 2دارهای )ونم ابقطممده دست آهای بهداد .]18[برقرار است بین متغیرها

 است.

 

 



 

 ضیات خلاصه نتایج حاصل از آزمون فر :  4دول ج 

ضریب   متغیرها 
 مسیر 

ش  ارز
زمون  آ

T 

سطح  
 معناداری 

یزان  م
 تأثیر 

 ضعیف معنادار  250/2 205/0 قصد رفتار                                      انتظار عملکرد  

 ضعیف معنادار  726/2 290/0 قصد رفتار      امید به تلاش                             

 ضعیف معنادار  106/2 235/0 قصد رفتار             حمایت مدیریت بالا                                

 ضعیف معنادار  122/2 246/0 صد رفتارق                     یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تیرینقش مد

 متوسط  معنادار  945/2 338/0 یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س                      شرایط تسهیل کننده   

 ضعیف عنادار  غیرم 305/0 023/0 یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س                     یمنابع انسان  یفه احر  نقش

 ضعیف معنادار   962/1 253/0 یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاز ساستفاده           یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تیرینقش مد

 ضعیف غیرمعنادار   833/0 109/0 یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیس  استفاده از                       بالا  تیریمد  تیحما

 ضعیف غیرمعنادار   692/1 210/0 یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیده از ستفااس                       قصد رفتار

 متوسط  معنادار   695/3 462/0 در سطح فلسفه  یمنابع انسان  تیریمد  یخشاثرب        یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س

 متوسط  معنادار   264/3 356/0 سیاستدر سطح    یمنابع انسان  تیریدم  یاثربخش    یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س

 متوسط  معنادار   618/3 435/0 تمریندر سطح    یانسان  منابع  تیریمد  یاثربخش        یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س

حاصاال از   توان عنااوان کاارد کااه: نتیجااهمیپژوهش بدست آمده است  هایهیفرضل از آزمون نتایج حاصپایه  که بر  فوقدول  ج  طبق

 و سااتقیمم  اتتأثیر میزان بررسی  هب  در ادامهباشند.  معنادار می  ،شانtمقدار    و  ب مسیریابا توجه به ضرفرضیه اول    ء زبه جها  یهفرضزمون  آ

  .( خواهیم پرداخت5جدول شماره )طبق   یاهرمتغی غیرمستقیم

 قیم و غیرمست   ت کل، مستقیم تفکیک اثرا   . 5ل جدو 

اثرات   روابط 
 مستقیم

اثرات  
 غیرمستقیم 

ات  اثر
 کل

 205/0 ---- 205/0 قصد رفتار                                         انتظار عملکرد

 290/0 ---- 290/0 قصد رفتار                      ه تلاش              د بامی

 235/0 ---- 235/0 قصد رفتار                              حمایت مدیریت بالا                

 246/0 ---- 246/0 قصد رفتار                     یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تیرینقش مد

 338/0 ---- 338/0 ی کیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاز ساستفاده                ده   شرایط تسهیل کنن

 023/0 ---- 023/0 ی کی الکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیز ساده ااستف                یسانمنابع ان  ینقش حرفه ا 

 305/0 052/0 253/0 یکی الکترون  یمنابع انسان  تی ریمد  ستمیاستفاده از س               یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تیرینقش مد

 158/0 049/0 109/0 یکی الکترون  یانسان  منابع  تیریمد  ستمیاستفاده از س               بالا  تیریمد  تیحما

 210/0 ---- 210/0 ی کی الکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیده از ستفااس                قصد رفتار

 462/0 ---- 462/0 در سطح فلسفه  یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش    یکیالکترون  یبع انساننام  تیریمد  ستمیاستفاده از س

 356/0 ---- 356/0 سیاست طح  در س  یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش    یکیونکتر ال  یمنابع انسان  تیریدم  ستمیاستفاده از س

 435/0 ---- 435/0 مرینتدر سطح    یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش        یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س

 



 

پرداختااه   2OFGبه بررسی باارازش ماادل امه ر اددقرار گرفت،  یررسو اثرات کل مورد ب میمستق ریو غ  میدر جدل فوق، اثرات مستق

ختاری  معادلات ساای همدلبخش کلی مرتبط به  قرار گرفتمعرفی رد مو ]19[( 2004) تننهاوس و همکارانکه توسط معیار این    وشده  

 .]20[  .اندمعرفی کرده  GOFای  بر(  36/0)و قوی  (  25/0)، متوسط  (01/0)ضعیف  را،  ه مقدارس(  2009)  س و همکارانوتزل  است.

 GOFکلی مدل با معیار    نتایج برازش   . 6ل جدو 

GOF Communality     زا درون   های   متغیر 

= 0.41GOF =  000/1 189/0 نیدر سطح تمر  یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش 

 است یدر سطح س  یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش 126/0 000/1

 سفهدر سطح فل  یمنابع انسان  تیریمد  یاثربخش 213/0 000/1

 ی کیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ستمیاستفاده از س 665/0 272/0 

 قصد رفتار 730/0 003/0 

 امید به تلاش   187/0 

 انتظار عملکرد   000/1 

 دیریت بالا حمایت م   174/0 

 شرایط تسهیل کننده   -041/0 

 ی منابع انسان  ینقش حرفه ا   -001/0 

 یصف  رانیمد  ینابع انسانم  تیرینقش مد  352/0 

 ی گیر و نتیجه بحث  .  4

  د یبا تاک  یمنابع انسان  تی ریمد  یربخشبر اث  یکیالکترون  یمنابع انسان  تیریمد  ریتاث  لیتحلوهش،  هدف از این پژ  شدته  انطور که گفهم

دارای چهار  هر کسب و کار  .  بود  یصف  رانیمد  یمنابع انسان  تی ریو نقش مد  یمنابع انسان  یا نقش حرفه  ،یعال  تیریمد  تیبر نقش حما

عنوان یکی از این    اهمیت بسیار زیادی دارد. منابع انسانی به  هادهی مناسب به این سرمایهریت سرمایه و جهت سرمایه اصلی است و مدی

مدیریت منابع انسانی اهمیت بسیار زیادی در کسب و کار داشته باشد. در    و کار وجود دارد. این سبب شده تاکسب     چهار سرمایه در هر

اند و  ه آموزش تغییرات فراوانی داشت  وری اطلاعات و اینترنت در سراسر جهان، جامعه، اقتصاد و حتیافزایش استفاده از فنا  ن گذشته باقر

  های جوامع انسانی، دستخوش تغییرات فراوانی شده است. استفاده از فناوری مهمترین بخش  به همین دلیل مدیریت نیز به عنوان یکی از 

چشمگیری در زمینه مدیریت منابع انسانی شکل    آغاز شده و از آن زمان تغییرات  1990یریت منابع انسانی تقریبا از سال  اطلاعات در مد

های  ی با داده تا از یک سیستم اطلاعات منابع انسان دهد. مدیریت الکترونیک منابع انسانی به مدیران منابع انسانی این وعده را مینداگرفته

تاثیر فراوانی بر    دهد. مدیریت الکترونیک منابع انسانی باعث شده فناوری اطلاعاتبه کارکنان ارائه    تعاملی کم، عملکردهای چشمگیری را

ر سه  منابع انسانی نیز در این زمینه افزایش چشمگیری داشته است. د  های محققان و مدیرانمنابع انسانی داشته باشد و فعالیتمدیریت  

پژوهشگران حوزه مدیریت    انی داشته است، بلکه بسیاری از محققان و الکترونیک منابع انسانی نه تنها گسترش فراو  دهه گذشته مدیریت

دارد: لذا تأیید    تأثیر  قصد رفتاربر    آن است که انتظار عملکرد  های این پژوهشیکی از فرضیه.  انداین زمینه داشته  نیز تحقیقات فراوانی در

یافته پژوهش  این  راستای  )در  همکاران  و  مجدم  آقایی]2[( 1398های  ) جلایر    ،  همکاران  داون،  ]1[(1398و  و    ، ]21[( 2013)  تایوو 

استفاده از سیستم مدیریت  حتماً بایستی کارکنان را به درک کردن    شود که:پیشنهاد می لذا  .  باشدمی  ]11[  (2003ونکاتش و همکاران، )

الکترونیکیمنابع   سیس  انسانی  در  رفتار  تغییر  جهت  در  خود  شغلی  عملکردی  انتظارات  مزایای  به  تا  کرد  گام  تشویق  سازمانی  تم 

از دیگر یافتهبردارند. نیز در راستای    قصد رفتاربر    مید به تلاشا پژوهش آن است که    های اینهمچنین  این یافته  تأثیر دارد. که تأیید 

  ( 2003ونکاتش و همکاران، )  ،]21[( 2013تایوو و داون )،  ]1[(1398، آقایی جلایر و همکاران )]2[(1398همکاران )مجدم و    های پژوهش

  استفاده از سیستم جدیدی همچون مدیریت نشان گوشزد کنند که  کارکنا  مدیران حتماً بایستی به  شود که:پیشنهاد میلذا  د.  باش می ]11[

 
2 Goodness of fit 



 

توان از طریق قصد رفتار کارکنان در جهت استفاده از این  نخواهد داشت، اما می  قابل توجهی  نیاز به به تلاش  منابع انسانی الکترونیکی

   توجه کنند  سیستم

تأثیر دارد: که تأیید این یافته نیز در راستای    قصد رفتاربر    بالاحمایت مدیریت    این پژوهش آن است که    هاین از دیگر یافتههمچنی

  ( 2003ونکاتش و همکاران، )  ،]21[( 2013تایوو و داون )،  ]1[(1398، آقایی جلایر و همکاران )]2[(1398همکاران )مجدم و    هایپژوهش 

ی مدیران برای تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان نسبت به  موفق، متکی بر توانایگفته شده مدیریت    که:شود  می   پیشنهادلذا  .  دباش می ]11[

اهداف سازمان است. چرا که مدیران، کارکنان را تشویق مینوآوری نوآوریها و  تا به طور موثر در  بر  کنند  باشند و  ها مشارکت داشته 

تأثی اجرا شده،  تازه  فناوری  به  آنها نسبت  لذا حمایتنگرش  بگذارند.  این    ر  بالا در  باشد.جهت میمدیران  همچنین    تواند کمک کننده 

توانند به عنوان یک پشتیبانی تواند نقش مهمی را در رفتار مدیران بر ادراک کارکنان داشته باشد بلکه میحمایت مدیران بالا، نه تنها می

این پژوهش آن است که نقش    هایفتهاز دیگر یا ند.انی الکترونیکی پیش بینی کندرک شده، رفتار مثبتی را نسبت به استفاده از منابع انس

 (2005)  هلینگ و همکارانروح    تأثیر دارد: که تأیید این یافته نیز در راستای پژوهش   قصد رفتار  مدیریت منابع انسانی مدیران صفی بر

ر کارکنان در جهت  فی نقش مهمی را در جهت تغییر قصد رفتامدیریت منابع انسانی مدیران ص  شود که:می   پیشنهادلذا    باشد.می  ]22[

با نقشی که   نینهمچ  کند و لذا مدیران حتما باید به این فرضیه توجه کنند.ایفا می  استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی

شی موثر  را به رو ریت منابع انسانی الکترونیکی  سیستم مدیهای  شیوهتوان انتظار داشت تا  مدیریت منابع انسانی مدیران صفی دارند می

شرایط   های این پژوهش آن است کهاز دیگر یافته .ها برای انتخاب، ارزیابی و پاداش زیردستان خود استفاده کننداجرا کنند و از این شیوه

دم و  مج  های نیز در راستای پژوهش  ین یافته تأثیر دارد: که تأیید ا  استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی  بر   تسهیل کننده

  لذا   .دباشمی ]11[  (2003ونکاتش و همکاران، )  ،]21[(2013تایوو و داون )،  ]1[(1398، آقایی جلایر و همکاران )]2[(1398همکاران )

ترونیکی  در جهت استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی الکشرایط تسهیل کننده  شود که بایستی  استدلال می  شود که:می   پیشنهاد

های فنی لازم را برای پشتیبانی از استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی مناسب  راهم کرد تابه عبارتی بایستی زیرساختبرای کارکنان ف

ع  دیریت مناباستفاده از سیستم مبر    ای منابع انسانینقش حرفه  های این پژوهش آن است کهاز دیگر یافته    .کرد  را برای کارکنان فراهم

  پیشنهاد لذا  باشد.  می ]23[(  2004)  روئل و همکاران  ندارد: که عدم تأیید این یافته نیز در عدم راستای پژوهش   ثیرتأ  انسانی الکترونیکی

الکترونیکیهای  سازی سیستمپیاده  شود که:می انسانی  منابع  بهتر شکل می  مدیریت  انسانی  منابع  توان  و میگیرد  با کمک متخصصان 

های کارکنان خود با استفاده از  جمله مهندسی مجدد فرایندهای سازمانی، درک خواستهترونیکی را از  ریت منابع انسانی الکهای مدیشیوه

دهد  ارتباطات موثر، تأمین منابع مورد نیاز و ایجاد انگیزه بهتر ایجاد و نمایان شود. لذا از آنجا که در این فرضیه عدم تایید را نشان می

های این  از دیگر یافته  یزی توجه کند که بتواند عدم تاثیرات را کم رنگ کند.بیشتر از هر چ  ا بایستی به این قضیهمدیریت شرکت حتم 

دارد: که تأیید  ثیر تأ از سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکیاستفاده بر  نقش مدیریت منابع انسانی مدیران صفیاست که  پژوهش آن

انسانی مدیران    شود که:می  پیشنهادلذا    .باشدمی]24[(  2016)  رانترولان و همکا  هایهش این یافته نیز در راستای پژو مدیریت منابع 

استفاده از سیستم مدیریت    توانند در جهتروند و میها منابع انسانی در سطح سازمانی به شمار میصفی به عنوان مجریان اصلی شیوه

استفاده از سیستم مدیریت منابع   بر  مدیریت بالا  حمایت  هش آن است کههای این پژویافتهاز دیگر    منابع انسانی الکترونیکی گام بردارند. 

الکترونیکی پژ  تأثیر  انسانی  راستای  عدم  در  نیز  یافته  این  تأیید  عدم  که  )   پرسیل  وهش ندارد:  هاچینسون  لذا    .باشدمی]17[  (2007و 

منابع انسانی به روابط اجتماعی متقابل آنها با مدیران آنها   های مدیریتوهمدیران بالا بر ادراک کارکنان از شی حمایت  شود که:می  پیشنهاد

-بستگی دارد، و این ادراک کارکنان از پشتیبانی مدیریت، نگرش آنها را نسبت به استفاده از منابع انسانی الکترونیکی را پیش بینی می

ایستی به این قضیه بیشتر از هر چیزی توجه کند که ت شرکت حتما بدهد مدیریضیه عدم تایید را نشان میلذا از آنجا که در این فرکند.

استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی  بر    قصد رفتار  های این پژوهش آن است کهاز دیگر یافته   بتواند عدم تاثیرات را کم رنگ کند. 

پژوهش  تأثیر   الکترونیکی راستای  نیز در عدم  یافته  این  تأیید  و همکاران ونک   ندارد: که عدم  )اتش    پیشنهاد لذا    .باشدمی]11[  (2003، 

صد رفتار  ق. به عبارتی گذاردهای کاربردی مربوط به آن تأثیر می بر کل استفاده از سیستم فناوری اطلاعات و برنامه  قصد رفتار شود که:می

کند و این خود  پیش بینی می  را  رونیکیسیستم مدیریت منابع انسانی الکتواسطه ارتباطی بین عواملی است که استفاده از  به عنوان یک  

دهد مدیریت شرکت حتما بایستی  باشد.لذا از آنجا که در این فرضیه عدم تایید را نشان میتواند در جهت رسیدن به اهداف خیلی مهم می

استفاده از    ست کهژوهش آن اهای این پتهاز دیگر یاف  به این قضیه بیشتر از هر چیزی توجه کند که بتواند عدم تاثیرات را کم رنگ کند.



 

تأثیر دارد: که تأیید این یافته نیز در راستای    سطح فلسفه  اثربخشی مدیریت منابع انسانی دربر    انسانی الکترونیکی سیستم مدیریت منابع

)  پژوهش  یافته  .باشدمی]14[(  2006متمن  دیگر  از  کههمچنین  است  آن  پژوهش  این  مد  های  سیستم  از  منابعاستفاده    نسانیا  یریت 

انسانی دربر    الکترونیکی   بوون و استروف   تأثیر دارد: که تأیید این یافته نیز در راستای پژوهش   سطح سیاست  اثربخشی مدیریت منابع 

یت  مدیر  اثربخشیبر    از سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکیاستفاده    های این پژوهش آن است کههمچنین از دیگر یافته  .باشدمی

برای  .  باشدمی ]25[(  2010)   مارتین و ردینگتون  هاینیز در راستای پژوهش   تأثیر دارد: که تأیید این یافته  ر سطح تمرینانی دمنابع انس 

ان ادغام  را در سطح فلسفه را با استراتژی سازممنابع انسانی  مدیران بایستی بتوانند استراتژی    شود که: می   پیشنهاداین سه فرضیه آخر  

تواند بر ادراک کارکنان به منظور پیاده  های مدیریت منابع انسانی دارد که میگیری شیوهدر شکلقش مهمی ن  . چرا که این سطحکنند

باشد. تأثیرگذار  الکترونیکی  انسانی  منابع  بر  مدیران در سطح سیاست  سازی سیستم مدیریت  باید  انسانی  منابع  اثربخشی مدیریت  های 

برنامه تمایز و س  انسانی متمرکز باشد. ابهای من ازگاری خط مشی و  انسانی و میزان  چرا که    ع  با محتوای استراتژی منابع  ادغام سیاست 

سیاست داردانسجام  سروکار  حاصله  استفاده  های  اوصاف  این  ارتباط    با  برقراری  به  منجر  الکترونیکی  انسانی  منابع  مدیریت  سیستم  از 

دهد تا از قوانین و معیارهای مورد استفاده  شود و به کارکنان اجازه میمیهای منابع انسانی در شرکت  استاطلاعات بیشتر در زمینه سی

های مختلف منابع انسانی متمرکز باشد.  اثربخشی در سطح تمرین باید بر نحوه اعمال شیوه  شرکت برای ارزیابی و پاداش بیشتر آگاه شوند.

. با این اوصاف  ازهای کارکنان و کیفیت خدمات منابع انسانی استنیخ سریع سیستم منابع انسانی به  البته این مستلزم ارزیابی نحوه پاس

های  سازی فرایندها، تسهیل ارتباطات، ارائه دادهتواند عملکردهای منابع انسانی را با ساده استفاده از منابع انسانی الکترونیکی در واقع می

 تری را به مدیران و کارکنان ارائه داد. به از خدمات منابع انسانی، خدمات  دقیق و بهبود درک مدیران و کارکنان  
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