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 چکیده
 قرار هاسازمان رویپیش تکاملی و تحول به رو و جدید بستری ارتباطی، جدید ابزارهای ظهور و اطلاعات روزافزون فناوری پیشرفتامروزه با 

 توانمندی باید انسانی منابع توسعۀ متخصصاندر چنین شرایطی،  اند.به ارمغان آورده هاآن یبرا یاریبس یهاتیها و ظرفتیقابل است که گرفته

 باشند. چالش داشته را کارکنان عملکرد و وریبهره افزایش برای انسانی الکترونیک منابع توسعۀ حوزۀ در علمی هاییافته آخرین از استفاده

 و روند پیش وکارکسب جدید هایاستراتژی با متناسب باید هاآن که است این حوزه این در نگرانهآینده گیریجهت در متخصصان پیشروی

دد تبیین ای نگاشته شده، درصمروری با استناد بر مطالعات کتابخانه -. مقالۀ حاضر که به شیوۀ توصیفیباشد فعال باید مسیر این در هاآن حرکت

. 2جذب کارکنان متنوع و با استعداد، . 1؛ نشان داد که حاصله باشد. نتایجوری اطلاعات در توسعۀ اقدامات منابع انسانی میاهداف استراتژیک فنا

حفظ و  .5 مدیریت مؤثر عملکرد کارکنان و. 4، های کارکنانها، و تواناییدانش، مهارت . ارتقای3استخدام نیروی کار متنوع و بااستعداد، 

ه در مقالۀ حاضر ک شوندمحسوب مینگهداشت کارکنان با استعداد، پنج هدف استراتژیکِ کاربرد فناوری اطلاعات در توسعۀ اقدامات منابع انسانی 

 .مورد بحث و بررسی قرار گرفت به تفصیل
 

 .های کلیدی: اهداف استراتژیک، فناوری اطلاعات، توسعه، اقدامات منابع انسانیواژه

 مقدمه -1

 ادبیات در رار بگیرد،ق بالا کیفیت با انسانی منابع انباشت ممکن است تحت تأثیر هاسازمان رقابتی مزیت که ایده این گذشته، هایدهه در

جنگ  رد هاسازمان رقابت باعث رقابتی مزیت منبع یک عنوان به انسانی سرمایۀ بر (. تمرکز2002، 1است )نو و همکاران شده تأیید علمی

 انسانی منابع نقش اهمیت بر دیدگاه هستند، گردیده است. این منابع بر مبتنی عمدتاً که افراد راهبردی یک رویۀ مدیریت و استعداد کسب

 تخصصی یاب،کم هاآن زیرا هستند، گرانبها انسانی منابع. کندمی تأکید سازمان در نادر بالقوه و ارزشمند و نامشهود دارایی به عنوان یک

                                                           
1. Noe 

http://www.elitesjournal.ir/
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؛ 2003، 3؛ رایت و همکاران2003؛ لپاک و همکاران، 2002، 2؛ لپاک و اسنل2000، 1باشند )فرناندز و همکارانمی دارای دانش ضمنی و

 (.2004، 4ری و همکاران

 رویپیش تکاملی و تحول به رو و جدید بستری ارتباطی، جدید ابزارهای ظهور و اطلاعات فناوری روزافزون پیشرفتامروزه با 

 اند.به ارمغان آورده هاآن یبرا یاریبس یهاتیها و ظرفتیقابل ( که2011، 5مندلز -مورنو و پادیلا -)گاریدو است گرفته قرار هاسازمان

؛ 2011، 2ری و تایسون؛ پ2002، 2)استرومیر منابع انسانی داشته اقدامات أثیری عمیق بر فرآیندهای سازمانی وفناوری تاز جمله اینکه 

نمایند را تغییر شکل داده است. جالب ها استخدام، گزینش، انگیزش و حفظ کارمند میو روشی که سازمان (2015، 8کاواناف و همکاران

 و دو عامل ابتدایی تغییر در منابع انسانی وجود دارد: فناوری ..."دهد که نشان می های مشاورۀ متعالیاست که یک بررسی در شرکت

ریت منابع )انجمن مدی "را به طور اساسی تغییر خواهد دادهای پیوسته در فناوری، طرز کارکرد منابع انسانی ... نوآوری مدیریت استعداد

 .(2002، 9انسانی

ارد که اثربخشی د دجو، تحقیقات نسبتاً اندکی وطور اخصبه طور اعم و منابع انسانی به هاسازمان بربا وجود اثر فراگیر فناوری اطلاعات 

 بیشتری. بنابراین، تحقیقات (2011، 11الیواس لوژان و همکاران ؛2011ری و تایسون، پ؛ 2004، 10)روئل و همکاران کنندرا بررسی میآن 

 ها را قادر سازد تا به اهداف منابع انسانی خود دست یابند، سازمانیو مدیریت منابع انسانی الکترونیک فناوریلازم است تا که در آن 

مدیران،  شود که به. مدیریت منابع انسانی الکترونیکی به عنوان سیستمی تعریف می(2011؛ پری و تایسون،2003، 12)استون و همکاران

دهد تا از طریق اینترنت یا اینترانت سازمان یا پورتال وب، به منابع انسانی مربوط به اطلاعات و خدمات متقاضیان، و کارمندان اجازه می

و  هامکانیسم ۀهم که است چتری رو مدیریت منابع انسانی الکترونیک،از این .(2003، 13هال و موریتز -)لنگنیک بنددسترسی یا

 برای هاسازمان بین و هاسازمان درون در آفرینیارزش هدف با و اطلاعات فناوری از استفاده با را انسانی منابع مدیریت محتواهای

 دهد.می قرار پوشش تحت هدف مدیران و کارکنان

 روش پژوهش -2

ی اطلاعات در توسعۀ نقش فناورای نگاشته شده، درصدد تبیین مروری با استناد بر مطالعات کتابخانه -مقالۀ حاضر که به شیوۀ توصیفی

ین ا کارکردها و اقدامات منابع انسانی با تأکید بر اهداف استراتژیک است. در این راستا، ابتدا به مطالعۀ منابع و پیشینۀ ادبیات موجود در

ژوهش پرداخته شده های پهبرداری به ارائۀ یافتمعتبر پرداخته شده و سپس از طریق فیشعلمی زمینه از طریق کنکاشی بر مقالات و کتب 

 است.

  های پژوهشیافته -3

 ای پرداخته شده است.های حاصل از مطالعات کتابخانهدر این بخش، به بررسی یافته

                                                           
1. Fernandez et al. 
2. Lepak & Snell 
3. Wright et al 
4. Ray et al 
5. Garrido‐Moreno & Padilla‐Mendelez 
6. Strohmeier 
7. Parry & Tyson 
8. Kavanagh et al 
9. Society for Human Resource Management [SHRM] 
10. Ruël 
11. Olivas-Lujan et al 
12. Stone et al 
13. Lengnick-Hall & Moritz 
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 منابع انسانیمدیریت  -1-3

ند. برخی خود برسها باید منابع خود را استفاده نمایند تا به منفعت در جهان تجارت به سرعت در حال تغییر و رقابتی امروز، شرکت

توانند موقعیتی را در میان منابع داخلی ایجاد و حفظ نمایند که غیرقابل جایگزینی، کمیاب، ارزشمند و ها میمحققین دریافتند که شرکت

یجاد کند که از ی اهایهای مدیریت منابع انسانی قابلیت این را دارد که سازمانغیر قابل تقلید است؛ این منابع، منابع انسانی هستند. شیوه

زینش، ، گها بر نیروی جدید گرفتنپذیرتر هستند، این این تمرکز این سیاستها، هوشمندتر و انعطافها و رویهسازی سیاستطرق پیاده

 هاست برای اینکه به اهداف شرکت برسند. های آندهی به تلاشآموزش کارمندان ماهر و جهت

 از حمایت برای پرسنلی هایسیاست از متحدی مجموعۀ ایجاد به نیاز مورد در که است یمدیریت اندازچشم انسانی منابع مدیریت

 متمایزی مجموعۀ طریق از افراد، توانایی از استفاده بر که است کارکنان روابط مدیریت استراتژیک و کندمی بحث سازمانی راهبرد

به نقل از  2002، 1کند )براتن و گلدمی فعالیت مهم رقابتی مزایای یابی بهدست جهت در شغلی هایو برنامه هارویه ها،سیاست از

مدیریت منابع انسانی در سازمان یک رویکرد استراتژیک، سازگار و جامع نسبت به مدیریت و آموزش منابع  (.15 -12: 2009، 2سنیوسل

 . (2005، 3)آرمسترانگ انسانی شرکت است

یزی نیازهای رعملی با افراد درگیر در تجزیه و تحلیل عملکرد کارکنان و برنامه فعالیتیتواند به عنوان مدیریت منابع انسانی همچنین می

، گرایش و آموزش کارکنان جدید، مدیریت دستمزد و حقوق، آموزش تعهدات کارکنان و داوطلب، انتخاب نیروی کار و استخدام

مدیریت منابع انسانی رویکردی هماهنگ برای مدیریت افراد بنابراین، د. همچنین ایجاد یک محیط کاری منصفانه و مطمئن تعریف شو

 . (2002، 4)استونر و همکاران ها با یکدیگر سازگار شوندهای پرسنلی مختلف است تا هر یک از آناست که به دنبال ادغام فعالیت

فظ کنند که منجر به بهبود و حتعریف می کارکردهاییو  اقدامات(، مدیریت منابع انسانی را به عنوان گروهی از 2009) 5توچر و راترفورد

روابط  وزش، پاداش، ومگزینش، ارزیابی، آ: استخدام، مدیریت منابع انسانی شاملکارکردهای گردد. می هاسازمانساختار نیروی کار در 

ده و رهای منابع انسانی ترجمه کا به سیاستاین است که اهداف استراتژیک سازمان ر مدیریت منابع انسانیباشد. نقش کارمندی می

 . (2009)توچر و راترفورد،  آورندای را ایجاد نماید که یک مزیت رقابتی را بوجود میهای منابع انسانیاستراتژی

 هند:د مدیریت منابع انسانی را تشخیص "سخت"و  "نرم"توانند مواردی به اصطلاح یمدیریت منابع انسانی، م شدۀ رائهتعاریف ا

 شود.پذیری کارکنان استفاده میانعطافمدیریت منابع انسانی برای افزایش وفاداری، کیفیت و  "نرم"رویکرد 

کار توزیع وبه منظور به دست آوردن نتایج کسبکید دارد که در آن منابع انسانی یریت منابع انسانی بر استراتژی تأمد "سخت"رویکرد 

 .(2009، 2رساکینو)ک شوندمی

آن  راهنمایی برای ز است. این نقش همچنین شامل ارائۀنقش سازمان است که بر استخدام و مدیریت کارمند متمرک مدیریت منابع انسانی

در فرایند  ( بر این باورند که مدیریت منابع انسانی2013) 2کنند. بروک و باکلیشود که در سازمان فعالیت میدسته از کارکنانی می

ب کارکنان موجود و بالقوه در حین انجام عملکرد عمده در حفظ مزیت رقابتی مشارکت دارد. عملکرد سنتی منابع انسانی استخدام و انتخا

ها، استخدام، انتخاب، قرار دادن و ارتقاء کارکنان به مشاغل مختلف است. این تابع همچنین مسئول مدیریت و مدیریت حقوق با سازمان

 .(2013)بروک و باکلی،  مربوط به انضباط کارکنان استو دستمزد و سایر توابع اداری 

 
                                                           
1. Braton & Gold 
2. Senyucel 
3. Armstrong 
4. Stoner et al 
5. Tocher & Rutherford 
6. Korsakienė 
7. Brock & Buckley 
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 فناوری اطلاعات  -2-3

 1500ای هها در غارها و ابداع نوشتن و اختراع چاپ در سالفناوری اطلاعات تاریخی طولانی و بیشتر از هزار سال دارد که با اولین نقاشی

طلاعات، دوم قرن بیستم ادامه یافت. اصطلاح فناوری اهای تجاری در نیمۀ سیستمیکی و های الکترونی رایانهشروع شد و این روند با توسعه

ها ها و پردازش اطلاعات در سازمانگیریبه منظور بیان نقش رایانه در پشتیبانی از تصمیم 1958در سال  1بار از سوی لویت و وایزلرنخستین

 150به کار گرفته شد. آن زمان، مصادف با آغاز انقلاب فناوری بود. اگر موتور بخار و اشکال جدید نیرو را دستاورد انقلاب صنعتی در 

 سال گذشته بدانیم، رایانه و تجهیزات ارتباطی نیز حاصل انقلاب فناوری در نیمۀ قرن بیستم بوده است. 

پایگاه  های مدیریتافزاری، تجهیزات ارتباطی و سیستمافزاری و نرمای از قبیل اجزای سختههای رایانسیستم فناوری اطلاعات شامل

ای بدون هتبدیلی )تبدیل پردازش اند که شامل: وظیفۀچندین وظیفهها دارای باشد. این بدان معنی است که این سیستمداده و غیره می

کار(،  ودکاری )کاهش نیرویخ های دور(، وظیفۀسریع در فاصله یجاد ارتباطاتجغرافیایی )ا های تکراری(، وظیفۀر به پردازشساختا

یبی )امکان کار ترت مقدار زیادی از اطلاعات(، وظیفۀاطلاعاتی )پردازش  های تحلیلی پیچیده(، وظیفۀروش کارگیریتحلیلی )به وظیفۀ

ها( و دهها و ستادن دادهردیابی )امکان دنبال کر ، وظیفۀدانش )کسب و توزیع دانش(مدیریت  مان بر روی چندین وظیفه(، وظیفۀزهم

 (.1992، 2ورککشد( هستند )ها برقرار میشان از طریق واسطههایی که قبلاً ارتباطزدایی )ارتباط برقرار کردن بین گروهواسطه وظیفۀ

پردازش، ذخیره و ارتباط  ویژه با زمینۀبهکنند که تعریف میهایی ی فناوریمجموعه اطلاعات را فناوری (2003) 3هیل -گرومک

، برداری از مستنداتها و فرآیندهای تولید مجدد و نسخههای ارتباطی، روشانواع رایانه، سیستم مل همۀاطلاعاتی، مرتبط بوده و شا

 (. 2003هیل،  -گرومکباشد )های تولید انبوه میها و روشها، فیلمموضوعات کتبی، تصاویر، ترسیم

سازی و استفاده از ایجاد، ذخیره که به برای استاشکال فناوری  فناوری اطلاعات شامل همۀ معتقدند: (2002) 4کیم و پارکعقیدۀ به 

د روای و غیره به کار میهای چندرسانههای مختلف اطلاعات، شامل اطلاعات تجاری مکالمات صوتی، تصاویر متحرک، دادهشکل

 (.2002)کیم و پارک، 

  اطلاعات های فناوریانقلاب -3-3

 بشری تغذیه ساختار که بود کشاورزی انقلاب اول، موج .است نهاده سرپشت  را عمده انقلاب یا موجتاکنون سه  انسانی جوامع تاریخ

 سوم، موج و است ساخته متحول را انرژی تولید ساختار که است انقلاب صنعتی حاصل مدرنیته، عصر یا دوم نمود. موج متحول را

 جامعه در را آگاهی و ساخته متحول را جامعه اطلاعات، نگهداری و پردازش دگرگون ساختن، طریق از که اطلاعاتی است انقلاب

 را نوینی عصر ها،آگاهی توسعۀ و مکان و زمان اهمیت طریق کاهش از اینترنت، ویژهبه ارتباطی، نوین هایاست. رسانه داده افزایش

اند و در کامپیوتری رشد سریعی کرده هایفناوریدر آن و شود می یاد نیز مدرنپست به آن از که جدیدی عصر اند.آورده وجود به

 اطلاعات از زمان پیدایش تاکنون به شرح زیر اتقاق افتاده است:  های فناوریبه طور کلی، انقلاباند. سراسر جهان گسترش یافته

 انقلاب اول: رایانه 

شروع  5«1ک هاروارد مار»جنگ جهانی دوم، با ظهور اولین ماشین حساب بزرگ، اتوماتیک الکترومکانیکی با عنوان نخستین انقلاب طی 

درفلادلفیا ظاهر شد که برمبنای لامپ الکترونیکی  2تن وزن داشت. چند سال بعد، انیاک 5فوت ارتفاع و  8فوت طول،  50شد. این دستگاه 

تن وزن داشت.  30لامپ خلأ الکترونیکی استفاده شده بود و  18000؛ با وجود این، در ساخت آن از ی داخلی بودرادیویی و بدون حافظه

                                                           
1. Leavit & Whisler 
2. Korak 
3. McGrow- Hill 
4. Kim & Park 
5. Harvard Mark 1 
6. ENIAC 



 ( 9911سال  -5شماره -5جلد ) مجله نخبگان علوم و مهندسی     

 

5 

 

، 1942بایست به دور انداخته شود. در سال کلید که سه دیوار را پوشانده بودند، می 2000شد، در حدود هر بار که کار جدیدی انجام می

ری تتر و قدرتمندهای سریعنخستین ترانزیستور را اختراع کردند که بر اساس آن، رایانه 3و ویلیام شاکلی 2، جان باردین1والتر اچ بریتین

اپگرهای ها به نوارهای مغناطیسی، چداد از کارت پانچبرون -دادها افتاد و فناوری درونبر سر زبان« کامپیوتر» ساخته شدند. به تدریج واژۀ

و از فروش ینی وضع هوا بها نیز گسترده شد و از استفاده در تحقیق، به پیشافت. کاربرد رایانهریزی بیشتر انتقال یتر و زبان برنامهسریع

ت اطلاعات، هوز در حال پیشرف چنان ادامه دارد و اولین انقلاب فناوریحسابداری توسعه یافت. این توسعه هم بلیت هواپیما به عرصۀ

 است.

 ی شخصی انقلاب دوم: رایانه 

های مغناطیسی و دیسک« پردازشگرهای روی یک تراشه»که اولین است؛ زمانی 1920 انقلاب فناوری اطلاعات در دهۀ نهای دومیریشه

هیچ دلیلی وجود ندارد که »گفت:  5«دیجیتال»ای ، رئیس مشهور شرکت رایانه4اولسان بود که کن 1922وجود آمدند ولی در سال به

شروع به فروش  2و استیو واسنیاک 2مطمئناً حرف او درست نبود. در همان سال، استیو جابس «.اش یک رایانه داشته باشدکسی در خانه

های شخصی از یک ابزار محدود و محرمانه شرکت مایکروسافت را افتتاح کردند. به تدریج رایانه 10الن و پل 9گیتس کردند و بیل 8«2اپل»

ام که ابتدا بیاز مدت کوتاهی برای تصویرگری تبدیل شدند. شرکت آیبه ابزاری باارزش برای پردازش کلمات، حسابداری و پس 

شخصی  تولید کرد. در حال حاضر، رایانۀ 1981های شخصی تردید داشت، اولین ماشین خود را با همان نام در سال نسبت به بازار رایانه

دوچرخه در بین جوانان امروزی، گسترش یافته است.  بزرگ ما جوان بودند و به اندازۀکه پدربزرگ و مادررادیو در زمانی به اندازۀ

ا گسترده هیابد، کاربردهای آنها افزایش میدومین انقلاب فناوری اطلاعات مثل انقلاب اول ادامه دارد. به این ترتیب که ظرفیت ماشین

 گردد.شود و تعداد کاربران چندین برابر میمی

 انقلاب سوم: ریزپردازنده 

ترل های هدایت هواپیماها، تابلوهای کنکند؛ مثل سیستمای رو به افزایش در محصولات رشد میفناوری اطلاعات با دامنهسومین انقلاب 

ستیم، که ما متوجه آنان نیها. حتی هنگامیهای راهنمایی در خیابانهوای داخلی و چراغ های تهویۀآبی، سیستم -یروی برقهای نایستگاه

ها و ها در هتلهای در اتاقها، قفلهای کنترل از راه دور، دوربینهای اعتباری، دستگاهها، کارتدییدیو سیها درجاهایی نظیر ونآ

اند. یک ریزپردازنده در ترازوی دیجیتالی جاسازی شده است. اگر از مسواک ی ما شدههای هوشمند بخشی از زندگی روزانهساختمان

ای را به ها کدهای میلهها، ریزپردازندهشود. در فروشگاهخط برنامه کنترل می 3000وسط حدود شود، کار آن تالکترونیکی استفاده می

ا نشان هکنند و محل توقف آسانسور را در ساختماندهند، میزان بنزین وارد شده به باک اتومبیل را کنترل میصورت قیمت کالا نشان می

ا ههای هشداردهنده. ریزپردازندهشویی گرفته تا سیستمدازنده دارد؛ از دستگاه ظرفریزپر 100دهند. یک ابزار خانگی معمولی حدود می

 دهند. به طور مداوم ظرفیت، کاربردها و کاربران خود را گسترش می

 انقلاب چهارم: اینترنت 

ی هایی برای یک شبکهیمشکه وزارت دفاع ایالات متحده، خطگردد؛ هنگامیبر می 1920 ن انقلاب فناوری اطلاعات به دهۀچهارمی

                                                           
1. Walter H. Brattain 
2. John Bardeen 
3. William Shockley 
4. Ken Olson 
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های داخل و خارج از ایالات متحده به این شبکه وصل شدند و بعضی ترسیم کرد. پس از مدتی، دانشگاه 1ها )آرپانت(ارتباطی میان رایانه

طراحی کرد.  -2تلسیستم مینی –ای دیگر این شبکه را به گونه 1980 اده کردند. فرانسه در اوایل دهۀاستف ها برای ارسال پیام از آناز آن

 12هایی که بعدها بخشی از اینرتنت شدند؛ ایجاد کرد. خود را در میان مؤسسه علوم ملی ایالات متحده شبکۀ در همان زمان مؤسسۀ

به  3ا، ایرنپنت فراهم آمده بودند، مجهز شدند. در اروام که توسط بیتبیهای بزرگ آیدانشگاه در بخش شرقی ایالات متحده به رایانه

 -رسماً به این نام خوانده شد 1990که در سال  -ی جهانیشبکه در ژنو در توسعۀ 4ای میان مؤسسات آموزشی تبدیل شد و سرنشبکه

اده اوج گرفت و مردم بیشتر و بیشتر به آن متصل شدند. در این زمان، برای استف اهمیت حیاتی پیدا کرد. چند سال بعد، گرایش به شبکه

که چنانهای دیگر، همشخصی یک مودم مورد نیاز بود. انقلاب چهارم فناوری اطلاعات نظیر انقلاب داکثر قابلیت یک رایانۀاز ح

ن بخش ترییابد. هنوز، مهمگردند، ادامه میروز زیادتر میشوند و کاربران روزبههای بیشتری به سرورهای رو به تزاید وصل میرایانه

تماعی های اجای مهندسان شکل گرفته است. در این میان، شبکههای رایانهاطلاعات اتفاقی است که در شبکهانقلاب چهارم فناوری 

ترتیب، ساختار اجتماعی نوینی برمبنای عنصری مادی ایجاد شد که واقعاً مؤثری را ساختند که از هر نظر مفید و سازنده بودند؛ به این

 العاده بود.ساختاری فوق

 :سیم ارتباطات بی انقلاب پنجم 

، 2، اینترنت بدون سیم5چون: سیستم جهانی برای موبایلای همپیشرفته هایفناوریسیم شاهد این هستیم که ارتباطات بیامروزه در اثر توسعۀ 

ارتباطی می )که با داشتن امکانات گستردۀ 8، چهارمین نسل ارتباطات موبایلی وایرلس2انتقال اطلاعات از طریق دستگاهی به دستگاه دیگر

گیرند )کراکی و های مختلف سکونت دارند( و غیره مورد استفاده قرار میها و مطالعات گروهی، فراگیرانی که در مکانتواند در پروژه

 (.1922: 2011، 9آلکان

 های اجتماعی(انقلاب ششم: رسانۀ اجتماعی )شبکه 

ای توان آن را اینترنت محاورههای ثابت، به نوع جدیدی از اینترنت که میدنیای اینترنت از وبگاهدر ادامۀ توسعۀ نسل جدید ارتباطات، 

ورود  ۀکه اجاز« 2وب »اند. پروژۀ نوظهور نامیده« 2وب »و اینترنت جدید را « 1وب »نامید تغییر یافته است، تا آنجا که اینترنت قدیمی را 

ین گذاری سرشت اجتماعی انام دارد. دلیل این نام« رسانۀ اجتماعی»مشارکت فعال را با محوریت ارتباطات دوسویه فراهم آورده است،  و

ها، انهای این دست از رسهای اجتماعی با توجه به کاربرد شبکهنظران به جای استفاده از واژۀ رسانهجدید است. برخی از صاحب ۀرسان

ساخت یک  ۀزه افراد اجابر وب است ب یخدمات مبتن در حقیقت، شبکه. این نوع دهندرا ترجیح می« های اجتماعیشبکه»اژۀ استفاده از و

ه کاربران ک ۀ صفحات و جزئیاتیو مشاهد گریارتباط با کاربران د یمحدود، برقرار ستمیس کیدرون  یعمومنیمهپروفایل عمومی یا 

از  یاو مجموعه گرانیاز باز یامجموعه یاجتماع ۀشبک کی .(2015، 10ان و استوکبرایدهد )یاند، مکرده جادیا ستمیدر درون س گرید

بنابراین؛ اشند. ها بشرکت ایها توانند افراد، گروهیم گرانیاست. باز گرانیباز انیم ارتباطات ۀدهند. روابط نشانگیردرا در بر میروابط 

 یاجتماع یهادهان یارتباط یرهایها و مستیموقع ۀدهنداست که نشان یعاجتما ینهادها انیمتشکل از ارتباطات م یاشبکه ی،اجتماع ۀشبک
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 (.2012، 1در شبکه است )چنگ

 و منافع هک متشکل از افرادی است آنلاین جوامع ایجاد هدفشان که هستند ابزارهایی اجتماعی هایشبکه تر بگوییم،اگر بخواهیم دقیق

 محبوب بسیار هایسایت از هایینمونه. هستند منددیگران علاقه هایفعالیت و سلایق بررسی به یا به اشتراک گذشته را خود هایفعالیت

 رسانپیام جمله از کدیگری با ارتباط برای را هاییراه کلی طور به هاسایت این. توییتر و لینکدین بوک، فیس از: عبارتند اجتماعی هایشبکه

، 2د )کویل و واگنکننمی فراهم گفتگو و بحث هایگروه و نویسیوبلاگ فایل، گذاریاشتراک کم،وب ایمیل، گفتگو، تالارهای فوری،

 .(52: 2018، 3به نقل از مانوتی 2008

 سازمانی های عامل سیستم توسعۀ برای آن مزایای از اندکرده سعی هاسازمان هستند، ارتباطی فناوری از شایع اینمونه اجتماعی هایشبکه

 خاص همکاران با ارتباط برقراری (1) دهد:های زیر را میاجازۀ فعالیت کارکنان به که "وب بر مبتنی هایعامل سیستم" یعنی اجتماعی

 و ویرایش ارسال،( 3) ارتباطی؛ شرکای عنوان به خاص همکاران ضمنی با یا تماس صریح( 2) سازمان؛ در کسی هر برای پیام یا پخش

 ،انتخاب که توسط شخصی زمانی هر در هافایل و متن ارتباطات، ها،پیام مشاهدۀ( 4) دیگران؛ و خود با مرتبط هایفایل و متن سازیمرتب

 (. 2: 2013، 4و همکاران )لئوناردی "شوند مرتب و ویرایش ارسال،

 ییکارآ و کم تلاش با را اجتماعی هایسازمان و شخصی هایشبکه که کنندمی ایجاد ابزارهایی اجتماعی هایشبکه حاضر حال در

 ذینفعان اب توانندمی هاشرکت اجتماعی هایشبکه های فناوری اتخاذ با سازمانی، دیدگاه از. کنندمی فعال و نگهداری ایجاد، بیشتری

 مکاری،ه تحریک تغییر، مدیریت خود، فرهنگ پرورش و ایجاد در توانندمی هاآن: کنند برقرار ارتباط سازمانی مرزهای از خارج و داخل

 (.52: 2018باشند )مانوتی،  دانش موثر ایجاد و گذاریاشتراک به در و تخصص، توانمندسازی انگیزه، افزایش

 کاربرد فناوری اطلاعات در سازمان -4-3

 تها متمایز ساخنه اسشان بر سازمانها و تأثیراتهای منحصر به فردی است که آن را از دیگر فناوریفناوری اطلاعات دارای ویژگی

مطرح  1950 مان با ظهور و کاربرد آن در دهۀزها، هم(. بر این اساس، موضوع تأثیرات این فناوری بر سازمان1992، 5)کومبز و همکاران

د فناوری نوپدی ثیرات اینبینی تأ( به بررسی و پیش1958) 2(. به عنوان نمونه، لویت و ویسلر4: 2003، 2یی و همکاراناشده است )سوموگ

های بزرگ و متوسط پرداختند. از نظر آنان، این تأثیرات، بیشتر معطوف به مدیریت میانی سازمان بودند. ویژه سازمانها، بهبر سازمان

-اهد گردید. بدینوریزی شده خشان، برنامهبینی آنان این بود که مشاغل مدیران میانی، بسیار ساختارمند و میزان بیشتری از فعالیتپیش

ترتیب، تجدید ساختاری بنیادین در سطح مدیریت میانی به وقوع خواهد پیوست، به نحوی که انواع به خصوصی از مشاغل آنان به دلیل 

ای بزرگ هها نیز به سطوح بالاتر سازمان، انتقال خواهند یافت. در سازمانای از آنتر و پارهنیاز کمتر به اختیار و مهارت به سطوح پایین

خواهند  ریزی و سایر وظایف خلاقانه را خود انجامنیز، تمرکز بیشتر پدید خواهد آمد، به نحوی که مدیران ارشد، نسبت بیشتری از برنامه

 (.1958)لویت و ویسلر،  داد

یج مطالعات انجام ابا بررسی نت اند. روکارت و شوها، تحقیقات بیشتری نیز در این زمینه انجام شدهبا گسترش فناوری اطلاعات در سازمان

به چهار دیدگاه عمده دست یافتند. بسیاری از مطالعاتی نیز  1980 ها تا اواخر دهۀعات بر سازمانتأثیرات اصلی فناوری اطلا شده در زمینۀ

اند در همین چارچوب قابل ارائه هستند. دیدگاه نخست، بر تأثیرات فناوری اطلاعات بر ساختار مدیریتی، که پس از این دهه انجام شده

                                                           
1. Cheng 
2. Coyle & Vaughn 
3. Manuti 
4. Leonardi et al 
5. Coombs et al 
6. Somogyi et al 
7. Leavitt & Whisler 



 ( 9911سال  -5شماره -5جلد ) مجله نخبگان علوم و مهندسی     

 

8 

 

یری، سطوح کمتر گها در این زمینه متفاوتند. تمرکز یا عدم تمرکز بیشتر در تصمیمها و فرآیندهای داخلی سازمان تأکید دارند. یافتهنقش

  (.1992، 1شوند )مالوناین موارد محسوب می مدیریتی از جملۀتمرکز بیشتر قدرت  مدیریت میانی و عالی و تمرکز یا عدم

محور، مبتنی بر کار تیمی و متغیر به عنوان شکل اصلی سازمانی تمرکز دارد، که با های کاری مسألهدومین دیدگاه، بر پدیداری گروه

شکل ثابت را برای  زیربنای یکگیری موقت، صمیمدیگر ساختارهای تها و شوند. بر این اساس، تیمارتباطات الکترونیکی پشتیبانی می

دارد  های پراکنده تمرکزها برای گروهکنند. این دیدگاه بر نقش فناوری اطلاعات در تأمین هماهنگی بهتر فعالیتسازمان فراهم می

 (.1992، 2)فریسن

در حال از دست دادن یکپارچگی خود هستند و مرزهای سازمانی خلل  مراتبیهای سلسلهاستوار است که سازمان نکتهبر این  دیدگاه سوم

ری گهای اطلاعات است. واسطههای ارتباطات الکترونیکی و افزایش جریانی هزینهیابند. این موقعیت به دلیل کاهش فزایندهمی

-ندگان و مصرفکنر ایجاد ارتباط میان عرضهآید، که بر قابلیت فناوری اطلاعات دالکترونیکی عاملی دیگر در این زمینه به حساب می

ر فرآیندهای تهای اطلاعات مرکزی استوار است. یکپارچگی الکترونیکی با ارتباط و اتصال محکمکنندگان گوناگون از طریق پایگاه

ر چگونگی ها، تنها دسازمانآید. در این دیدگاه، تأثیر اصلی فناوری اطلاعات بر میان سازمانی، عامل دیگر برای این موضوع به حساب می

های زنجیره دهی جریان کالاها و خدمات درشود، بلکه تأکید بیشتر بر چگونگی سازمانتر( خلاصه نمیتر، بهتر و ارزانانجام کارها )سریع

 (.13: 1991، 3)اسکات مورتون هاستارزش سازمان

رد توجه قرار ها موها و سیستموکار را بر اساس یکپارچگی دادهسبدر نهایت دیدگاه چهارم، دیدگاهی عمدتاً فنی بوده و یکپارچگی ک

های ی بیشتر دادهپذیرارتباطات و دسترس ا کاربرد فناوری اطلاعات، نتیجۀ طبیعی توسعۀجا مفهوم یکپارچگی سازمانی بدهد. در اینمی

ها و هها، ارتباطات سازمانی با تأکید بر گرودادهشود. بنابراین، منظور از یکپارچگی در این دیدگاه، یکپارچگی مشترک تلقی می

از  توانند با کاربرد این فناوری، تمام یا بخشیهای مجزا میای و محصول است. سازمانوکار از لحاظ جغرافیایی، وظیفهفرآیندهای کسب

 (.8: 1999، 4زند )گروتهای ارزش خود را به صورت خودکار توسعه دهند و ارتباط نزدیکی با یکدیگر برقرار سازنجیره

 ابعاد فناوری اطلاعات در سازمان -5-3 

محققین ابعاد فناوری اطلاعات در سازمان را از چهار بُعد: زیرساخت فناوری اطلاعات، تعهد استراتژیک، ساختار سازمان و یادگیری 

 :هر یک از این ابعاد پرداخته شده استدر ادامه به تیین (، که 2012، 5اند )اسمایل و مامتانفرادی مورد بررسی قرار داده

  :ند. این ایابی به اهداف خود، به شکل روزافزونی به فناوری اطلاعات وابستهها برای دستامروزه سازمانزیرساخت فناوری اطلاعات

نین چده است؛ هموکار شی به اهداف کسبیابای برای دست، به عنوان واسطه«خدمات فناوری اطلاعات»مورد باعث افزایش نیاز به 

یریت مد»به « کاربردهای فناوری اطلاعات» های اخیر، تأکید از توسعۀی سالسازد. طاهداف آن، نیاز و انتظارات مشتری را برآورده می

افزار کاربردی فناوری اطلاعات، اشاره به یک سیستم اطلاعاتی دارد. ل شده است. بعضی مواقع یک نرمتقمن« خدمات فناوری اطلاعات

ز به انگامی که سیستم در دسترس کاربران هست، صرفاً در تحقق اهداف کلان سازمان مشارکت دارد، که در صورت وقوع خطا یا نیه

طلاعات، ا شود. در تمام دوره عمر محصولات فناوریمدیریت تغییر و نگهداری و عملیات، پشتیبانی می تعمیر آن سیستم، به وسیلۀ

یجه کارآیی و نتشود. درمحصول صرف می رد و مابقی آن در تهیه یا توسعۀگیعملیاتی در بر می در مرحلۀ آن را، بیشترین درصد و هزینۀ

اثربخشی فرآیندهای مدیریت خدمات فناوری اطلاعات در موفقیت فناوری اطلاعات در سازمان، ضروری است. این موضوع در مورد 

                                                           
1. Malone 
2. Frissen 
3. Scott Morton 
4. Groth 
5. Ismail & Mamat  
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ر یا مات فناوری سیاسپاری در خدمتمرکز یا غیرمتمرکز اطلاعات، برونهر هر نوع سازمانی )بزرگ یا کوچک؛ دولتی یا خصوصی، 

 کند. خدمات فناوری اطلاعات از داخل( صدق می کنندۀارائه

 :یری ارگکها، لزوم بهفناوری اطلاعات و نفوذ آن در سطوح مختلف سازمان جانبۀوجه به رشد و توسعۀ همهبا ت تعهد استراتژیک

-رمایهس جهت برخوردی سیستماتیک با مقولۀها شود. این طرحفناوری اطلاعات بیش از پیش نمایان می حوزۀهای راهبردی در برنامه

ه عاملی استراتژیک از فناوری اطلاعات ب کاربردرو، شوند. از اینسازی میگذاری و کسب نتایج بهتر در این حوزه طراحی، تدوین و پیاده

های فناوری اطلاعات با اهداف سازمانی، تبدیل راستا نمودن استراتژیچنین همابتی و همها جهت کسب مزیت رقمانکلیدی برای ساز

ریزی استراتژیک فناوری اطلاعات به عنوان یکی ریزی استراتژیک است. امروزه برنامهشده است. از عوامل کلیدی در این حوزه، برنامه

  (.2003، 1کنند )بای و لیوکار و فناوری اطلاعات مطرح میک کسبراستایی استراتژیسازی و همترین اجزاء یکپارچهاز اساسی

  :ها،روش شامل این، بر علاوه هاست.سازمان در غیررسمی و رسمی دستوری، و عملیاتی ساختار ساختار، از منظورساختار سازمانی 

کننده و سازمانی را به عنوان عاملی تعیینمحققین، ساختار  (.2002، 2است )یانگ و چن شغل طراحی و تشویقی هایفرآیندها، سیاست

و، در رای در تعیین منابع و اقتدار هر سازمانی دارد؛ از ایناند. ساختار سازمانی نقش عمدهحیاتی در چگونگی تغییر سازمانی بیان کرده

ازمان که عملکرد و روندکلی سشوند، مهم سازمانی محسوب می راتژی و ساختار سازمانی دو سازۀپیکربندی سازمانی حیاتی است. است

درک سطوح سازمانی است. طراحی ساختار سازمانی، اغلب  تراتژی و ساختار سازمانی، لازمۀدهد. بررسی اسرا تحت تأثیر قرار می

بین فناوری اطلاعات  موضوع رابطۀ(. 2014، 3های خارجی و داخلی سازمانی است )بزکورت و همکارانپذیری با محیطتطبیق کنندۀیینتع

ها ناوریگردد. فناوری اطلاعات نیز چون سایر فپردازان دیگری از نگرش اقتضایی بر میو ساختار سازمانی به مطالعات چارلز پرو و نظریه

ن تغییر کند و آبایست ساختارهای سازمانی متناسب با گذارد بنابراین، میبر عوامل مختلف سازمانی و از جمله ساختار سازمانی تأثیر می

یچیدگی سازمان پ ارد و توانایی مدیر را بر ادارۀتطابق یابند. فناوری اطلاعات با عدم تمرکز، رسمیت کمتر و تفکیک بیشتر ارتباط د

 کند و این امر سسب تسهیل تفویض اختیار بهدهد و بازخوردهای سریع و منسجمی در ارتباط با عملکرد سازمانی فراهم میافزایش می

شود و توانایی مدیر را در پردازش اطلاعات کنترل و گیری میشود. فناوری اطلاعات سبب عدم تمرکز در تصمیمتر میوح پایینسط

زی دهد، این امر یعنی تسهیل تفویض اختیار به سطوح سازمان )عزیتر و دارای تفکیک بیشتری افزایش میهماهنگی ساختارهای پیچیده

 (.1392و همکاران، 

 ل تغیینهای گذشته به یک عامپذیر در دهههای رقابتی و تداومیابی به مزیتها برای دستیادگیری برای سازمان ی انفرادی:یادگیر-

ویی برای گها به یک محیطی برای توسعه و ایجاد انگیزش و نیز توانایی پاسخیابی سازمانکننده تبدیل شده است و راهی برای دست

 (. 2012، 4در سطح جهانی است )والاسکی و همکارانتغییرات تقاضا توسط رقبا 

 منابع انسانی اقدامات  فناوری اطلاعات در توسعۀ کاربرد استراتژیکِاهداف  -6-3

 و وریبهره افزایش برای انسانی منابع توسعۀ حوزۀ در علمی هاییافته آخرین از استفاده توانمندی باید انسانی منابع توسعۀ متخصصان

 متناسب باید هاآن که است این حوزه این در نگرانهآینده گیریجهت در متخصصان پیشروی باشند. چالش داشته را کارکنان عملکرد

در  (.243 -242: 2003، 5)بینگ و همکارانباشد  فعال باید مسیر این در هاآن حرکت و روند پیش وکارکسب جدید هایاستراتژی با

 ذیل به تحلیل اهداف استراتژیک کاربرد فناوری اطلاعات در توسعۀ منابع انسانی پرداخته شده است:

                                                           
1. Bai & Lee 
2. Yang & Chen 
3. Bozkurt et al 
4. Valaski et al 
5. Bing et al 
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 متنوع و با استعداد: جذب نیروی کار 1 استراتژیک هدف 

بنابراین قدم اول، . (1928، 1)کاتز و کاهن یکی از اهداف اولیۀ منابع انسانی این است که یک نیروی کار بااستعداد را جذب و حفظ نماید

نیروی کار را  ها و گوناگونیتواند مهارتباشد. استخدام مؤثر نه تنها میاستخدام یک متقاضی کارآزموده با انگیزه، متنوع و شایسته می

ن، . در طول زما(1993، 2)کاکس تواند به ایجاد رضایت مشتری، پرورش نوآوری و تقویت خلاقیت، کمک نمایدافزایش دهد، بلکه می

یغات شغلی طرفه )مانند تبلیک های انفعالیبه معرفی شده است تا متقاضیان را جذب کند، که این از فناوری فناوریهای مختلف شکل

دهد می نشان مطالعاتهای کار مجازی( متغیر بوده است. برخی از تر )مانند نمایشگاههای تعاملیمحور، بوردهای شغلی( تا فناوریوب

ها را تبلیغ کرده و متقاضیان را قادر کنند تا شغلاستفاده می فناوریهای بزرگ از یک یا چند شکل از سازمان %90که به طور تقریبی 

 .(2013، 3کلدن)مک ها را به صورت آنلاین ارسال نمایندسازند درخواست

توانند اد را که می، متقاضیان شایسته و بااستعداین نوع استخدامآیا "این است که  الکترونیکیمربوط به اثربخشی استخدام  سؤالترین مهم

دهد شان میها ن، نتایج آندر این زمینه وجود داردبا وجود اینکه مطالعات اندکی  "کند؟ازمان داشته باشند، جذب میعملکرد موفقی در س

 ترن باکیفیتکند، اما نه متقاضیاتعداد بیشتری متقاضی را جذب می یکیالکترونسنتی استخدام، استخدام  هایفناوری که با مقایسۀ

های تراکنش و اجرایی متقاضیان، باعث افزایش هزینه . علاوه بر این، حجم افزایش یافتۀ(2003، 5؛ چاپمن و وبستر2002، 4)گالاناکی

طوح در مقایسه با استخدام سنتی، متقاضیانی با س کترونیکیال. اگرچه یک مطالعه نشان داد که استخدام (2005)استون و همکاران،  شودمی

مطلوبی  ینۀکنند و پیشی که شغل به شغل میکند، همان مطالعه پی برد که افرادبالاتری از انگیزه، موفقیت، و مصمم بودن را جذب می

 .(2003، 2مانوس و فرگوسن)مک شوندجذب می یاستخدام الکترونیک شیوۀ ندارند نیز به

ثر استعدادها، توانایی ایجاد سازمانی است که افراد بسیار با استعداد بخواهند بخشی از کارمندان ریزی مؤها برای برنامهاولین قدمیکی از 

ه نوآوری دهد، تغییر محیط و نیاز بریزی استعدادهای مؤثر را تشکیل میدرازمدت آن سازمان باشند. یکی دیگر از عواملی که چالش برنامه

های مورد نیاز را دارند، اگر منابع انسانی به عنوان یک ابزار استراتژیک به جای صرفا یک ها توانایی تغییر نوع مهارتست. این چالشا

خاب بهترین کننده و ابزار مناسب استفاده کند. در انتبینیپیش فناوریثر منابع انسانی باید از ریزی مؤاری عمل کند. برای برنامهعملکرد اد

ه لهایی را شناسایی کنند که در حصول اطمینان از این مسئکنندگان باید در جستجوی افراد باشند و ویژگیستعداد در بازار، استخداما

ه ها در مدیریت و حصول اطمینان از اینکه سازمان بجدید نیز موفق به حل مسائل هستند. اگر سازمان حیاتی هستند که کارکنان بالقوۀ

 .م را جذب نکنندیابد یا خیر موفق نباشند، ممکن است استعداد لازنظر دست میکاندیدای مورد 

 روی کار نکندها کمکی در راستای افزایش تنوع نیممکن است به سازمان الکترونیکیبه لحاظ تنوع، تحقیقات پیشنهاد دادند که استخدام 

. برای مثال، برخی مطالعات پی بردند که (2003فرگوسن، مانوس و ؛ مک2002، 8؛ زوسمن و لاندیس2000، 2)کوهن و اسکوترود

 لکترونیکیا، تمایل کمتری برای استفاده از استخدام آمریکایی -ولگآن نسبت به های قومی، و زنان در آمریکاتر، اقلیتمسن متقاضیان

های قومی ست که برخی اقلیتا این موضوع. یک دلیل برای این (2003مانوس و فرگوسن، ؛ مک2000)کوهن و اسکوترود،  دارند

تر راد مسناینترنت در خانه دارند، و بقیه )برای مثال، اف کمتری به های اسپانیایی( هنوز دسترسیهای آفریقایی، آمریکایی)مانند آمریکایی

                                                           
1. Katz & Kahn 
2. Cox 
3. Mackelden 
4. Galanaki 
5. Chapman & Webster 
6. McManus & Ferguson 
7. Kuhn & Skuterud 
8. Zusman & Landis 
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؛ جانسون 2005، 1لاریانا)والاس و ک دارندکامپیوتر در استفاده از کمتر  خودکارآمدیبیشتر و  اضطراب و زنان( نسبت به همتایان خود،

مض ممکن است برای جوانترها کمتر غا یهای بین استخدام سنتی و استخدام الکترونیک، تفاوتشایان ذکر است. (2011، 2و همکاران

 شوند. وارد نیروی کار می فناوریباشد، متقاضیان متمایل به 

متمرکز  فناوریهای بر ویژگی یسایر تحقیقات استخدام الکترونیک اند،های متقاضی تمرکز داشتهبر ویژگیدر مقایسه با مطالعاتی که 

سازی یه عنوان روشی برای اثرگذاری روی رضایت متقاضی و جذب وی به سایت و استفاده از سفارشیهای وبهستند، مانند ویژگی

سایت و وجود این که سهولت استفاده از وبکند که با . این نتایج بیان می(2013، 4؛ داینین و آلن2011، 3)داینین و سولتیس سازمان

، اما جذابیت (2002؛ زوسمن و لاندیس، 1999، 5)اسکیو و همکاران آن به طور مثبتی با جذب مشتری ارتباط داشت کیفیت مشاهده شدۀ

ت مربوط به عوامل عینی . سایر تحقیقات اثرا(2002، 2)کوبر و همکاران ها مرتبط نبودمتقاضیان برای درخواست شغل سایت با انگیزۀوب

سایت( را بر جذب متقاضی، را مورد بررسی قرار (، و بحرانی )مانند متوسط بازدیدهای وببرندهای شغل(، ذهنی )مانند )مانند ویژگی

 هاگرایش و سایتها مشخص کرد که تصویر سازمانی و غنای رسانه به طور مستقیم با اعتبار وب. این یافته(2002)آلن و همکاران،  دادند

غنای رسانه مربوط به اشارات  (.2014، 8؛ بدگر و همکاران2011، 2؛ لیونز و مارلر2002)آلن و همکاران،  به سوی سازمان، ارتباط دارند

 باشداجتماعی، سمعی و بصری ذاتی در ارتباطات چندنفری است که شامل رفتارهای غیر زبانی، تماس چشمی و با سر اشاره کردن، می

 (. 1982لنگل، )دفت و 

 متنوع و بااستعداد نیروی کار استخدام: 2استراتژیک  هدف 

اطمینان  نمایند، انتخاب کند، وهایی که درخواست شغل میدومین هدف منابع انسانی این است که بااستعدادترین متقاضیان را از میان آن

ای بر این تأثیر عمده فناوریهای اخیر . در سال(1925، 9)گایون دهندها تنوع متقاضیان را در گروه کاری ارائه میحاصل کند که آن

های بزرگ ایالات متحده، امروزه از گزینش الکترونیک برای سازمان %24دهد میهایی که نشان فرآیند داشته است، با برخی گزارش

های مختلف استخدام الکترونیک در اینجا مربوط به شکل اصطلاح. (2010، 10)سدارکرستون کنندتسهیل فرآیند استخدام استفاده می

یازهای شغل، نهای متقاضی با ای را تعیین کند که در آن دانش، مهارت و تواناییشود تا درجهنظور به کار برده میاست و بدین م فناوری

 .(2013ران، )استون و همکا ها(ها، و مصاحبهمحور، تستهای شغلی وبدرخواست متناسب باشد )مانند:

رین متقاضیان کند تا متمایزترین و با استعدادتها کمک میبه سازمان یآیا استفاده از استخدام الکترونیک"یک سؤال کلیدی این است که 

ی را بررسی ال کلدانیم هیچ تحقیقی این سؤما ما میشده است، ا یاستخدام الکترونیک تحقیقات متعددی دربارۀ "را استخدام نمایند؟

اند: تحلیل شغل، به لحاظ هر چهار قدم بررسی کرده را یکرده است. در عوض، مطالعاتی اثربخشی و پذیرش استخدام الکترونیکن

 ها. یک مرور مختصر از آن تحقیقات در ذیل آمده است.ها، و مصاحبههای شغلی، تستدرخواست

هایی درباره دهد که دادههای مختلف جغرافیایی این اجازه را میبه متخصصین موضوع در مکان (EJA) شغلی یهای الکترونیکتحلیل

ها و وظایف کاری و نیازهای کارمندان فراهم آورده، و سپس با یکدیگر در یک تیم مجازی کار کنند تا به یک توافق درباره این شغل
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منجر به  EJAهای دهد که روشهای اولیه از این تحقیق نشان می. یافته(2002، 1پالمون و همکاران -)ریتر نیازهای رفتاری برسند

همکاران،  پالمون و -گردند )ریترهای تحلیل سنتی شغل میوشتری در مقایسه با رها، و زمان انجام کوتاهتری از شغلهای جامعتوصیف

2002.) 

ین باشد تا برای کارها به صورت آنلامی تقاضاهای که نیازمند فرم های درخواستی هستندها همچنین در حال استفاده از سیستمسازمان

ا خیر. کنند تا تعیین نمایند که آیا متقاضیان برای شغل، واجد شرایط هستند یاعمال شده، و از سیستم غربالگری کلمات کلیدی استفاده می

ه متقاضیان بسایت را بر توجه های وباثرات ویژگی محور وجود دارد، و مطالعات،های وبدرخواست تحقیقات قابل توجهی دربارۀ

داینین و آلن، ؛ 2011، 3لیونز و مارل؛ 2002؛ آلن و همکاران، 2003، 2؛ کوبر و همکاران2002سازمان بررسی کردند )زوسمن و لاندیس، 

 و عوامل فردی را ارزیابی نمودند که برها ها، استفاده اجرایی از این سیستم. سایر مطالعات، قانونی بودن محتوای این درخواست(2013

های از درخواست %92.5پی بردند که  (2000) . برای نمونه، والاس و همکاران(2000، 4)والاس و همکاران نرخ استفاده اثرگذار هستند

د که امل اجرایی بیان کرباشند. به علاوه، مطالعه ای درباره عوآنلاین دربردارنده حداقل یک سؤال غیرقانونی یا نامرتبط به شغل می

ایج یک . علاوه بر این، نت(2002اره بر مبنای تحلیل شغل نبوده است )محمد و همکاران، های استفاده شده برای لغات کلیدی هموشاخص

ن یهای آنلاهای سنی، جنسیتی و نژادی در استفاده و پذیرش سیستمنشان داد که تفاوت (2003) سنمانوس و فرگومطالعه توسط مک

 .(2003مانوس و فرگوسن، )مک درخواست شغل، وجود دارد

 کارکنانهای ها، و توانایی: افزایش دانش، مهارت3 استراتژیک هدف 

های کارمندان را افزایش دهد. به منظور ها و تواناییسومین هدف منابع انسانی این است که از طریق آموزش و توسعه، دانش، مهارت

آموزش "ها پذیرفته شده است. این ابتکارات توسط سازمان هافناوریتلاشی برای تحویل مؤثرتر و مدیریت فرآیند آموزش، طیفی از 

 هاناوریفاز فراهم آوردن صرف مواد آموزش به صورت آنلاین گرفته تا استفاده از طیفی از  "یری الکترونیکیادگی"و  "یالکترونیک

. (2: 2000، 5)هورتون های مجازی(ازیسکند )مانند ویدئو کنفرانس، شبیهبرای تحویل محتوا و حمایت از ارتباط کارآموز، تغییر می

ها این نوآوری %40دیک به ها، امروزه به صورت آنلاین هستند، و نزساعات آموزشی شرکت %25تحقیقات اخیر پی بردند که بیش از 

. به علاوه، تحقیقات نشان دادند که یادگیری الکترونیک انعطاف پذیری، بازده، راحتی برای (2012، 2)میلر باشندمی بر پایۀ فناوری

ویی جورند. به عبارت دیگر، سیسکو صرفهآهای آموزش سنتی، فراهم میای کاهش یافت بیشتری را نسبت به روشکارآموزان، و هزینه

)هال و  درصد آموزش بیشتری را با یک سوم هزینه ارائه داد IBM 500، و (2000، 2)گیل درصدی را برآورد کرد 20تا  40ای هزینه

 . (2000، 8لیکاوالیر

یادگیری الکترونیک را ارزیابی کرده است. به طور خاص، سؤال این ای است که تحقیق اثربخشی جا، محدودهقابل توجه در این نکتۀ

هایی ه آناین نتایج مشاب "دهد؟ها، سطح رضایت و ابزار قضاوت کارمند را افزایش میآیا یادگیری الکترونیک، دانش، مهارت"است که 

، شناسایی (2005) 11ز و همکارانلا(، و سا1993) 10( کرایگر و همکاران1922) 9پاتریکن آموزشی مانند کرکاست که توسط محقیقی
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. رضایت به طور خاص در یادگیری (2008)جانسون و همکاران،  باشدافزایی و رضایت میمشخص شده دانش ترین نتیجۀ. رایجشد

 نش داردآموزشی، خودکارامدی و دا الکترونیک مهم است زیرا تحقیقات آشکار ساخت که رضایت کارآموز، ارتباط مثبتی با انگیزه

ابزارهای قضاوت نیز ضروری هستند زیرا درک (. 2009، 3؛ ارویس و همکاران2002، 2؛ روکا و همکاران2002، 1)کارسول و ونکاتش

 )آلیگر و کارآموز از ابزار آموزش ممکن است، نسبت به رضایت یا کسب دانش، عامل پیش بینی مؤثرتری از انتقال آموزش باشد

 . (1992، 4همکاران

 عملکرد کارمندان مؤثر : مدیریت4 استراتژیک هدف 

دگان نشامل بررسی عملکرد فعلی، تشخیص اجراکن ثر عملکرد کارمندان است کهین اهداف منابع انسانی، مدیریت مؤتریکی از مهم

 کنترل عملکرد مدیریت سیستم از اولیه هدف. (2014، دارکرستون)س ورد برای کارمندان استن بازخدآورسطح بالا و پایین، و فراهم

وجود دارد  در مدیریت عملکرد اولیه دو حوزۀ. کنندمی حرکت سازمان اهداف جهت در هاآن که است این از اطمینان کارکنان، رفتار

. (2005، 2کالدر و میلر؛ 2001، 2فلچر؛ 1999، 5و همکاران س)اسپینک شود: سنجش عملکرد و بازخورد عملکردفناوری استفاده میاز که 

ی عملکرد کارمندان یرطور بالقوه فرایند را با استفاده از فناوری پیگتواند بهمی الکترونیکیدر مورد سنجش عملکرد، مدیریت عملکرد 

ای هصورت مداوم ثبت کند. در مورد بازخورد، فناوریرسمی را بهکند و هر دو ارزیابی رسمی و غیر ارزیابی تسهیل از طریق دورۀ

و کارمندان  ها را به مدیراننبندی کنند، آد چند جانبه را جدولتوانند استفاده شوند تا نتایج بازخورمی الکترونیکیمدیریت عملکرد 

 عملکرد و رشد مورد نیازشان ملاقات کنند. کارمندان خود را برای بحث دربارۀ ارسال کنند و مدیران را برآن دارند تا

ند ارزیابی ها عقیده دارند که فناوری، فرآیکنند این است که آناستفاده می الکترونیکیها از مدیریت عملکرد سازماندلیل اصلی این که 

 دهدها را کاهش خواهد داد و زمان و تلاش مورد نیاز بریا مدیریت عملکرد کارمندان را کاهش میلکرد را کارآمد خواهد کرد، هزینهعم

ها آشکار کرد که های پژوهش، یافتهمدیریت عملکرد سازمانی د بالقوۀرغم فوای. علی(2004، 9بارترام؛ 1998، 8)بریکن و همکاران

. برای مثال، پژوهشی دریافت که (2009، 10)پاین و همکاران ها دارندهای متفاوتی نسبت به استفاده از این سیستمکارمندان واکنش

ای سنتی هباورند که سرپرستان زمانی که مدیریت عملکرد سازمانی را به جای روشکارمندان احساس سردرگمی بیشتری دارند و بر این 

اگرچه در همان پژوهش، کارمندانی اظهار داشتند  .(2009)پاین و همکاران،  گیرند، باید بیشتر پاسخگو باشندکار میکاغذ و مدادی به

)پاین و  د کمتر بودشاستفاده می الکترونیکیاز مدیریت عملکرد که های سنتی زمانیکه کیفیت ارزیابی عملکرد در مقایسه با سیستم

ای مدیریت عملکرد ههای مبتنی بر کاغذ و سیستمسیستمها به . بررسی دیگری به این نتیجه رسید که تفاوت در واکنش(2009همکاران، 

ئله و نوع تکمیل ارزیابی کارمندان نیز در این مسهای مدیریت نبود، بلکه عوامل دیگری مثل دوران کنترل ناظران سازمانی به دلیل روش

. رضایت فردی از ارزیابی عملکرد مهم است چرا که پژوهشی دریافت که این مسئله با (2004، 11)اسمیتر و همکاران دخالت داشتند

 .(2002؛ کاواس، 1995، 12)مورفی و کلیولند شودعملکرد کاری، رضایت شغلی و تعهد سازمان ارتباط مثبت دارد و به بازده مربوط نمی
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 که کامپیوتری عملکرد نظارت از قبیل: سیستم جدید هایروش از عملکرد مدیریت بر یالکترونیک انسانی منابع مدیریت تأثیر با

 در شده گذرانده زمان کلیدی، هایحرکت کاری، واحدهای تعداد مانند: متغییرهایی محاسبۀ با عملکرد گیریاندازه کنندۀتسهیل

 میلیون 40 بتوان که کنندمی برآورد بسیاری و است افزایش حال در هاسیستم این از استفاده کنند.می استفاده اشتباهات نرخ و وظایف

 (.232: 2009، 1کرد )بندوراک و روئل نظارت آن، از استفاده با را کارگر

 ان با استعداد : حفظ و نگهداشت کارکن5 استراتژیک هدف 

ازمانی بخواهد اگر سانی است که سوابق متنوعی دارند. و نگهداشت با استعدادترین کارکنحفظ  اهداف منابع انسانی، ترینیکی از مهم

در  کمبود استعداد ها نه تنها دربارۀهای امروزی، سازماناست. در محیطاین هدف برای آن بسیار مهم  اش را حفظ کند،برتری رقابتی

یشه ها هماین موضوع با این حال کنند.کارمندان فعلی خود نیز مقابله میشان بسیار نگرانند بلکه با از دست دادن داخل و خارج سازمان

ابی به این یعداد افزایش یافته است. برای دستها به دلیل رقابت جهانی بر سر استها بوده است اما انشعابباعث ایجاد مشکل برای سازمان

، 3؛ فی و ناردونی2005، 2)دولبون و مارلر اندتسهیل فرآیند بیمه و پرداخت کردهع به استفاده از فناوری برای ها شروهدف برخی سازمان

 . (2014دارکرستون، س؛ 2009

و فرایندهای مدیریتی  پرداخت حقوق ا از فناوری برای حمایت از برنامۀهاز سازمان درصد 50اند که بیش از ادهها نشان دبرخی گزارش

ی های مدیریتتم پرداخت حقوق الکترونیکی هزینهرسد سیسکنند. یکی از اولین دلایل برای این گرایش این است که به نظر میاستفاده می

از فناوری  ها معمولاًنتیجه سازماندر  .(2002)انجمن مدیریت منابع انسانی،  دهدم برای برنامۀ پرداخت را کاهش میو میزان زمان لاز

-، طراحی سیستمهای حقوقیت حقوق را پشتیبانی کنند که شامل: خودکارسازی فهرست سیستمپرداخ کنند تا سه بخش عمدۀاستفاده می

 .(2005)دولبون و مارلر،  های پرداخت حقوق و تبادل و مدیریت پرداخت حقوق و بیمه است

 های عملکرد کارمندان،اده)مثل شرح کار، د درونیهای د دسترسی به دادهتوانهای پرداخت حقوق الکترونیکی میمهای سیستداده

های برآورد حقوق و اطلاعات استاندارد سازمان( تسهیل کند که این دو مورد با )مانند داده برونیهای پرداخت حقوق( و داده تاریخچۀ

طور که برای ساختار پرداخت شغل. همان(2009)فی و ناردونی،  شوندهای شغلی استفاده میاند و برای گسترش ارزیابییب شدههم ترک

محصول برای او( در حال  مشتری چه محصولی لازم دارد و تهیۀکه کدام ینهای ارزیابی بازار )دانستن ارود. دادهکار میهای مجزا به

پرداخت این  الکترونیکی یکی شوند تا به ساختارتواند با سیستم کلی پرداخت حقوق ها میه صورت آنلاین هستند و این بررسیحاضر ب

یری استراتژیک گهای درگیر در تصمیم. با پیچیدگی داده(2009)فی و ناردونی،  امکان را بدهد که خود را با تغییرات بازار سازگار کند

یری که گتصمیم زسیستم حمایت ابه عنوان نوعی از  های پرداخت الکترونیکیها خود را با سیستمشده، سازمانپرداخت حقوق ارائه

 .(2013)دلبون و جانسون،  پرداخت را تسهیل کنند دهند تا برنامۀکند، وفق میدهی و تحلیلی میوری، سازمانآها را جمعداده

ودی اثربخشی معدهای وهشهای یا پژشوند، نظریهمیها استفاده ای در سازمانهای پرداخت الکترونیکی به صورت گستردهاگرچه سیستم

 . (2011جانسون و گوتال، ؛ 2005، 4؛ گوتال و فالب2003)استون و همکاران،  اندها را بررسی کردهگونه فناوریو پذیرش این

ت پرداخ مانی را که صرف اجرایی شدن برنامۀها، خطاها و زهای پرداخت الکترونیک هزینهسیستمکه استدلال شده است، همچنان

ای پرداخت ههای صنعتی ابتدا بر فواید اجرای سیستم. در پشتیبانی از این استدلال، تحقیق(2005)دولبون و مارلر،  دهدمیشود، کاهش می

 هایسیستم هتحقیقات صنعتی این را نیز دریافتند ک(. 2005؛ دولبون و مارلر، 2003، 5دونال)برینک و مک الکترونیکی تمرکز کردند
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-حقوق گزارشات فهرست مثلاًو صحت تصمیمات را افزایش دهند ) توانند خطاها را کاهش دادهحقوق می رداخت الکترونیکی و لیستپ

نتیجه رسید که استفاده ( انجام گرفت، به این 2003) 2مالدین توسطهای آکادمیک (. برخی پژوهش2010در سال  1انجمن آمریکابگیران 

 دهدا اقزایش میگیری ری ممکن در عملکرد( صحت در تصمیصماانگیزه پرداخت حقوق )یعنی، توسعۀ های پیشرفته در برنامۀز سیستما

حقیقات علمی واقعی کند، تی پرداخت الکترونیکی را حمایت میهامدیریتی سیستم تحقیقات صنعتی فواید نتیجۀ. اگرچه (2003)مالدین، 

 انگیزشی و حفظ کارمندان با استعداد را درک کند. اهدافیافتن منابع انسانی به ها به دستلازم است تا میزان کمک این سیستم

 گیرینتیجه -4

ود در شای از فناوری است که کلیۀ عملیات داخلی و خارجی آن با استفاده از عناصر و عوامل اطلاعاتی انجام میفناوری اطلاعات، گونه

توانند شکل متناظر اطلاعاتی خود را داشته باشند. از طریق فرآیندهای گردآوری، ذخیره، های ایجاد شده میچنین شرایطی، تمامی فناوری

ی اطلاعات و دانش دچار تحول و موجب آسان شدن و سرعت گرفتن این فرآیندها به نفع افراد شده است. پردازش، بازیابی و اشاعه

های هوشمند، بشری داشته است. از اختراع تلگراف تا ایجاد گوشی ای بر تقریباً تمام جوانب جامعۀفناوری اطلاعات تأثیرات گسترده

فناوری سبک زندگی و انجام کلیۀ امور را تغییر داده است. برای مثال، فناوری روش خرید محصولات، ارتباط با دیگران، دریافت خدمات 

ا وجود بدر حوزۀ سازمانی نیز، گرگون ساخته است. را د و مدیریت امور انسانی ها، آموزش فراگیرانمراقبت از سلامت، مدیریت دارایی

رسی و در این زمینه نگاشته شده است که به طور دقیق به برطور اخص، تحقیقات اندکی اثر فراگیر فناوری اطلاعات بر منابع انسانی به

 مطالعۀ آن بپردازد.

ر تا به بررسی نقش فناوری اطلاعات در توسعۀ کارکردها و اقدامات منابع انسانی با تأکید ب کوشیدبا توجه به آنچه گفته شد، مقالۀ حاضر 

رمبنای نتایج اصلی ب ای و تحقیقات موجود در این زمینه بپردازد.اهداف استراتژیک از طریق شیوۀ تحلیلی با استناد بر مطالعات کتابخانه

ارکنان کوار عبارتند از: جذب طور خلاصهات در توسعۀ اقدامات منابع انسانی بهف استراتژیکِ کاربرد فناوری اطلاعهدپنج پژوهش، 

لکرد مدیریت مؤثر عم؛ های کارکنانها، و تواناییافزایش دانش، مهارت دام نیروی کار متنوع و بااستعداد؛استخ متنوع و با استعداد؛

 و نهایتاً حفظ و نگهداشت کارکنان با استعداد.  کارمندان
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