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Abstract 

Information technology can improve the performance of organizations by optimizing the 

capabilities of the organization's components. Management of knowledge and human 

resources as a key lever by reducing costs shows its effect on playing a role in a competitive 

business environment. This research analyzed the importance and capabilities of information 

technology, knowledge management and human resources on the organizational performance 

of Khorasan Regional Electricity Company. The present study was conducted through a 

survey method in order to collect information and using analytical tools and qualitative 

literature, the relationships between information technology, knowledge management and 

organizational performance. Confirmatory factor analysis was used to evaluate the proposed 

measurement models, and structural equation modeling was used to evaluate the structural 

models as well as to test the hypotheses. The results of the evaluations showed that 

information technology and human resource management, in turn, improve knowledge 

management, and finally, empowering the system through knowledge management and 

human resource management by information technology method leads to qualitative-

quantitative improvement of organizational performance. In general, by evaluating and 

studying the interactions of knowledge and human resources in small and large units that 

have been active in employment and business for a long time, it is possible to provide an 

overview of the effectiveness of information technology to reduce costs, manage and better 

use resources, and provide suitable criteria. 
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 دانش و تیریاطلاعات، مد یمتقابل فناور تعاملات

 ی بر عملکرد سازمانیمنابع انسان تیریمد 

 خراسان(ای شرکت برق منطقه مورد مطالعه:)

 3نیامحمد ملکی ،2، عادله خاور1یاسر عودی

 ی، تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلامشمال، واحد تهراندانشجوی دکتری مدیریت تکنولوژی اطلاعات، . 1

 دکتری منابع طبیعی، دانشکدگان کشاورزی و منابع طبیعی، دانشگاه تهران، کرج، ایران. 2

 ی، تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلام، شمالواحد تهران ی،علم ئتیعضو ه .3

 (25/05/1401؛ تاریخ پذیرش: 05/03/1401)تاریخ دریافت:  

 چکیده

با کاهش  یدیعنوان اهرم کله ب یدانش و منابع انسان مدیریت بهبود بخشد.را  هاتواند عملکرد سازمانسازی، میبا بهینهاطلاعات  یفناور
دانش  تیریاطلاعات، مد یفناور تیقابلدهد. این پژوهش اهمیت و نشان می کیفیت عملکرد سازمان،ها، اثرگذاری خود را بر بهبود هزینه

 یآورجمعی به منظور شیماپی مطالعه حاضر از طریق روش. کرد تحلیل ای خراسانبر عملکرد سازمانی شرکت برق منطقه ی راو منابع انسان
 یبرامدیریت منابع انسانی انجام شد. دانش و  تیریاطلاعات، مد یفناور نیروابط ب ی،فیک اتیادب با استفاده از ابزار تحلیلی و اطلاعات و

از  هاهیآزمون فرض ،نیو همچن یساختار یهامدل یابیارز یو برا یدییتأ یعامل لیاز تحل یشنهادیپ یریگاندازه یهامدل یابیارز
و مدیریت منابع انسانی، خود موجب ارتقای مدیریت  ن داد فناوری اطلاعاتها نشانتایج ارزیابی شد. استفاده یمعادلات ساختار یسازمدل

-موجب ارتقای کیفی فناوری اطلاعات به کمک یمنابع انسان تیریمد و دانش، و در نهایت، توانمندسازی سیستم از طریق مدیریت دانش
دانش و انسانی در واحدهای کوچک و بزرگی که مدت  به طور کلی، با ارزیابی و مطالعه تعاملات منابع. شودمیعملکرد سازمانی کمی 

گیری ها، مدیریت و بهرهتوان نمای کلی از اثرگذاری فناوری اطلاعات برای کاهش هزینهمدیدی در اشتغال و تجارت فعال هستند، می
 های مناسب را در اختیار قرار داد.بهتر از منابع، معیار

 .مدیریت دانش، مدیریت منابع انسانیاطلاعات، فناوری  ،عملکرد سازمانی واژگان کلیدی:
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 مقدمه 
به فناوری اطلاعات  شدنیندها، افزایش سرعت جهانیافرسازی استاندارد، ها برای یکپارچگیسازمان

مختلف کاربرد فناوری اطلاعات در مدیریت منابع انسانی ضروری  یهاشناسایی جنبه و ،نیازمندند

سیستم  با همراه منابع انسانی و اطلاعات فناوری امروزه .(245ص ،1396)استیری،  رسدیبه نظر م

 ی محرکروین ،اطلاعات یورافن .هستند یک سازمان هایدارایی ارزشمندترین از دانشمدیریت 

عهده آن است  برسازمان در دوران دیجیتال  یهاکه تغییر شکل تمام جنبه ستا کلیدی
(Brynjolfsson & Kahin, 2000, p.162.) 

 تیکردند که بر اساس آن موفق شنهادیرا پ «ایپو تیقابل ینما»بر منابع  یمبتن دگاهیاز د محققان

 رییسازمان در حال تغ طیبه تطابق با مح یابیدست یبرا هایستگیشا دیآن در تجد ییتواناشرکت به 

بسته به  اطلاعات یفناورحوزه در  تیموفق (.(Wang, Klein & Jiang, 2007, p.2420دارد  یبستگ

 نیترباارزش توجه بهبدست نخواهد آمد مگر  تیموفق نیدارد و ا آنخرد و کلان  یهاپروژه تیموفق

بسیار مهمی  یهاپرسش امر این(. 146، ص1400 ی،خداداد و ییسرگلزای )نانسا نیروی یعنی ،رکن

در مورد یادگیری  مانند اینکه آیا مدیریت منابع انسانی یا مدیریت دانش نقش محوری در یک سازمان

بیشتر به عملکرد سازمانی کمک  مدیریت دانش یا مدیریت منابع انسانی و ایجاد دانش و اینکه آیا

به عنوان  انسانی سرمایه به محققان برخی ،. از طرفیکندیرا مطرح م ؟کندییا نه، ایفا م کنندیم

 دانش ردن منابع انسانی با خودبرخی دیگر بدون درگیرک که یحال دارندگان دانش نگران هستند، در

 استدلال هاآن ؛مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی دو هر به خطاب سوم گروه. دارند کار و سر

 مدیریت دانش برای مدیریت منابع انسانی یهاوهیش است و کارکناندانش وابسته به  که کردندیم

شایان  یاستدلال، شکاف پژوهش نیا جهیدر نت. (Oltra, 2005, p.76) ها اساسی استدر سازمان

نقش  قیدق فیو تعر مدیریت دانشو  مدیریت منابع انسانیحدود  نییتع یتأیید تجرب بارهدر یتوجه

اطلاعات  یاستفاده گسترده از فناور زمینه در ژهیها، به ودانش و رابطه متقابل آن جادیها در اآن

 کنندیکمک م سازمانبه عملکرد  شتریبدام مورد کمشخص شود  بایداز همه،  شتریشود. بمشاهده می

 مدیریت دانش؟ ای مدیریت منابع انسانی
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 مبانی نظری 

 مدیریت دانش

دانش و کاربرد  لیکسب دانش، تبد یبرا ییندهایدانش شامل فرا تیریمدمعتقدند اکثر محققان 

 تیتوان به عنوان قابلرا می مدیریت دانش تیقابل ،نیبنابرا (.Liao & Wu, 2009, p.70دانش است )

 ,Ju, Li & Lee)منابع دانش خود در طول زمان مشاهده کرد و اصلاح  جادیا یبرا سیستم کی یایپو

2006, p.860.) به ایکالاها و خدمات  دیتول یدانش به کاربرد دانش موجود برا بنابراین، مدیریت 

 & Lee, Kim) شودمیاطلاق  ،ندکنیدانش را فراهم م یملع یهاکه امکان تحقق ارزش ییندهایفرا

Kim, 2012, p.195; Crawford, Leonard & Jones, 2011, p.174)در فرایند مدیریت از  ،. بنابراین

خواهیم  سروکاربه طور عام با دو جزء اساسی منابع انسانی و منابع دانش  اطلاعات یفناورطریق 

 داشت.

 مدیریت منابع انسانی

 یهاوهیو ش مدیریت منابع انسانی که به دست آوردن دانش ارزشمند بدون معتقدنداز محققان  یاریبس

 (.Demo et al., 2012, p.400) ستین ریپذبر دانش امکان یمبتن

و جبران  یابیخاص انتخاب، آموزش، توسعه، ارز یهابه روش مدیریت منابع انسانی یهاوهیش

 کپارچهی کردیرو کیتوان به عنوان را می مدیریت منابع انسانی ب،یترت نیبه ا. خسارت اشاره دارد

به اهداف  یابیدست یبرا یکارآمد از منابع انسان یریگبهره یبرا شدهیزیرتوسعه برنامه ندیو فرا

 (.Lee, Lee & Wu, 2010, p.1360)کرد  فیشرکت تعر

مانند  کارکنان نرم ای یفن یهابر توسعه مهارت یتمرکز آموزشبه ها سازمان بایدبه طور خاص، 

از تمام  را کارکنانی مدیریت مشارکتی هاوهیش .بپردازند سخنرانی یهامهارت ای یرهبر ،یکار گروه

 این هدف ،بنابراین .کندیم جادیکارکنان ا انیو احساس تعلق در م دکنیتر مآگاه یسازمان یندهایفرا

فناوری  ،مدیریت دانش ،مدیریت منابع انسانی یک چارچوب مفهومی است که ارائه پیشنهاد مقاله

 .دهدمی پیوند هم به را عملکرد سازمانی واطلاعات 
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 پژوهش پیشینه

 تالیجیانجام سازمان را در عصر د یهااست که تمام جنبه یاطلاعات محرک یفناوربا توجه به اینکه 

 مطالعات متعددی بر چگونگی بنابراین،، (Brynjolfsson & Kahin, 2000, p.72)دهد می رییتغ

و  پورخانیاست. و مفاهیم نیروهای دخیل و محرک در آن انجام شده اطلاعات  یفناورکرد لعم

کارگیری فناوری اطلاعات ه رابطه بین ب فناوری اطلاعاتاز طریق مفاهیم  (165ص ،1395مهذبی )

نتایج  .کردرا ارزیابی و عملکرد مدیریت منابع انسانی در اداره کل بنادر و دریانوردی استان هرمزگان 

بین به کارگیری فناوری اطلاعات و ابعاد مختلف عملکرد مدیریت منابع  دادبه دست آمده نشان 

 .دار وجود دارداانسانی رابطه مثبت و معن

بررسی تأثیر و نقش فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی مرکز آموزش ( 1396استیری )

نشان داد که بیشترین تأثیر  او های پژوهشیافته .را انجام دادتخصصی بسیج امام رضا )ع( مشهد 

و کمترین تأثیر مربوط به مؤلفه « به کارگیری نیروی انسانی» فناوری اطلاعات مربوط به مؤلفه

 .(250، ص1396)استیری، بوده است یت منابع انسانیدر مدیر« نگهداری نیروی انسانی»

مل مؤثر بر بهبود عملکرد کارکنان حوزه عوا زمینهدر  تحقیقی در (1400ی )خداداد و ییسرگلزا

های فناوری اطلاعات سازمان خود هستند از فناوری اطلاعات یک بخش دولتی که مجری پروژه

عوامل شغلی و در  ،به ترتیب عوامل فردی .ارزیابی کردسه منظر عوامل فردی، شغلی و سازمانی 

 ات مؤثر بوده است. های فناوری اطلاععوامل سازمانی در موفقیت پروژه ،نهایت

 ترسیم شد. 1براساس مطالعات گذشته مدل مفهومی پژوهش به شرح شکل 
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 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 می. ابتدا ترسشد میمرحله تقس دوبه  اتیشده، مرور ادبمشاهده یهاسازه نیروابط ب تفهیم یبرا

عملکرد سازمانی را به طور مثبت  ایپو یهاتیآن که قابل فرضشیو پ نمای قابلیت پویا یبر رو

فناوری اطلاعات، قابلیت  میکه تأثیر مستق یمکرد یرا بررس ی، مطالعاتدهندیتحت تأثیر قرار م

اند. کرده لیو تحل هیرا بر عملکرد سازمانی تجزانسانی منابع و قابلیت مدیریت  منابع انسانیمدیریت 

شده را مشاهده یهاسازه نیب عللیو روابط  گرید یهوممف یهاکه مدل بررسی شد یدوم، مطالعات

 .اندارائه کرده

 :را آشکار کرد یسه مدل ساختار لیو تحل هیبه تجز ازین متون نظری پژوهش یبررس

 یو عملکرد تجار ایهای پو: قابلیت1مدل 

، فناوری اطلاعات هاییتقابلمانند  ایهای پومقاله به تأثیر قابلیت نیا ا،یپو تیقابل دگاهیبر اساس د

 نیپردازد. بر اساس امی مورد بررسیبر عملکرد سازمانی  ،مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی

 ن،یدهند. بنابرارا به طور مثبت تحت تأثیر قرار می یسازمان یعملکردها یایهای پوقابلیت ه،ینظر

عملکرد سازمانی  دیبا بع انسانیمدیریت منا تیو قابل مدیریت دانش تیقابل ،اطلاعات فناوری تیقابل

 :شرکت را مثبت تحت تأثیر قرار دهد
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1H:  گذاردبه طور مثبت بر عملکرد سازمانی تأثیر میقابلیت فناوری اطلاعات. 

2H:  گذاردبه طور مثبت بر عملکرد سازمانی تأثیر میقابلیت مدیریت دانش. 

3H:  گذاردسازمانی تأثیر می به طور مثبت بر عملکردقابلیت مدیریت منابع انسانی. 

 مدیریت منابع انسانی تیقابل لی: اثر تعد2مدل 

از مطالعات  یبرخ دهدمینشان  اتیادب یاست. بررس3H رییبا تغ 1مشابه مدل 2H و 1H یدارا 2مدل 

 .دندهنشان میعملکرد سازمان را  و مدیریت دانش نیبر رابطه ب مدیریت منابع انسانی کنندهاثر تعدیل

 مدیریت منابع انسانی کنترل یهاستمیکه س شدشنهاد یپ مدیریت دانشبر روی  هیمطالعات اول پس از

 رابطه مدیریت منابع انسانیهمچنین کنند، کمک می یو عملکرد سازمان مدیریت دانش نیدر رابطه ب

به  (. با توجهLiao, 2011, p.501) کندمی لیرا به طور مثبت تعد و عملکرد سازمان مدیریت دانش

 :شودمی شنهادیپ ریبه صورت ز سوم هی، فرض1از مدل  هیگزاره و علاوه بر دو فرض نیا

3H: لیو عملکرد سازمانی را تعد مدیریت دانش تیقابل نیرابطه ب مدیریت منابع انسانی تیابلق 

 .کندمی

 شدههای مشاهدهقابلیت نی: ارتباطات متقابل ب3مدل 

 لیو تحل هیبه تجز بایدتر، هب ینیاز عملکرد سازمانر مورد پیشتر دگسترده نشیبه منظور ارائه ب

روابط به  ،بیترت نی. به اپرداختشده های مشاهدهسازه نیو اتصال ب ران،یمد یتعاملات احتمال

 انیو م یبا در نظر گرفتن ارتباط احتمال یتجرب لیتحل جیو نتا یمطالعات منتشرشده قبل لیدنبال تحل

 اتیادب یشوند. بررسمی فیشده در رابطه با عملکرد سازمانی تعرای مشاهدههقابلیت یهایرفتگ

 :کرد نییشده تعهای مشاهدهسازه نیرا ب ریز ینظر یلتروابط ع کیستماتیس

1H: گذاردتأثیر می مدیریت دانش تیاطلاعات به طور مثبت بر قابل یفناور تیقابل. 

2H: گذاردتأثیر می مدیریت منابع انسانی تیبلاطلاعات به طور مثبت بر قا یفناور تیقابل. 

3H: گذاردتأثیر می مدیریت دانش تیبه طور مثبت بر قابل مدیریت منابع انسانی تیقابل. 

4H: گذارداطلاعات به طور مثبت بر عملکرد سازمانی تأثیر می یفناور تیقابل. 

5H: گذاردبه طور مثبت بر عملکرد سازمانی تأثیر می مدیریت دانش تیقابل. 
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 یمنابع انسان تیریدفناوری اطلاعات، مدیریت دانش و م هایتیقابل

 نیو تدو انیب یرسمبه طور سازد تا است که دانش را قادر می یدیکننده کلتسهیل ی اطلاعاتفناور

 کیبه  مدیریت دانش یبرا فناوری اطلاعات از یبانی. پشتChen & Huang, 2012, p.268)) شود

اشتراک و از آن به  ره،یذخ جاد،یا یدهد تا دانش را به طور مؤثرتر و کارآمدترسازمان اجازه می

 شود: مطرح می ریز هیفرض بیترت نیبه ا (.(Wang, Klein & Jiang, 2007, p. 2425استفاده کند 

1H: گذاردتأثیر می مدیریت دانش تیبه طور مثبت بر قابل فناوری اطلاعات تیقابل. 

از شواهد  یدهد. برخمی شیها را افزااطلاعات درون سازمان تیفیو ک زانیاطلاعات م یفناور

رابطه  بیترت نیوجود دارد. به ا یهای منابع انسانبر شیوه نترنتیدر تأثیر مثبت استفاده از ا یتجرب

 ,Parry & Tyson, 2011) شودمیبه خوبی مشخص  مدیریت منابع انسانی و فناوری اطلاعات نیب

p.340 .)شود: می شنهادیپ ریز هیاستارک، فرض یتجرب یبانیها و پشتمحل نیا بر اساس 

2H: گذاردتأثیر می مدیریت منابع انسانی تیبه طور مثبت بر قابل فناوری اطلاعات تیقابل. 

 پژوهش شناسیروش

پژوهش  نیاها همبستگی است. پژوهش حاضر از نظر هدف کابردی و از نظر نحوه گردآوری داده

به منظور ارائه  اتیموجود در ادب یهاشکاف ییمرتبط با موضوع و شناسا متون نظری لیبا تحل

ها داده یآورجمع ندیکه صحبت از فرا یانجام شد. هنگام یشناساهداف و چارچوب روش ها،هیفرض

 ینظرسنج کی قیشده از طر یآورجمع هیاول یهابر اساس داده یتجرب لیو تحل هیتجز شود،یم

مورد  یریگاندازه یهامدل ییو روا ییایپا یبررس یبرا (CFA) یدییتأ یعامل لیست. تحلشده اانجام

 لیحلو ت شیآزما یبرا (SEM) یمعادلات ساختار یسازاز مدل که یحال استفاده قرار گرفت، در

 .(Hair et al., 2010, p.52) استفاده شد یساختار یهاهیها و فرضمدل

. دیرس بیبه تصو یاز مطالعات منتشرشده قبل هالیو تحل هیتجز یبرا ینظرسنج اقدامات

محتوا و اعتبارات  یبرا شدهرفتهیپذ یهاوهیبه دنبال ش یریگاندازه یهامدل یسنجروان یهایژگیو

 نیتضم قیتحق نهیشدند تا ارتباط زم یبه دقت بررس هاتمام شاخص. زده شد نیهمگرا تخم یهاسازه

 انجام شد.  یریگاندازه یهامدل یپس از اجرا ،همچنینمدل در طول و  ییشود. آزمون محتوا و روا
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 در راندمان شرکت یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد یهامقاله ارائه نقش نیاز اهداف ا یکی

مربوط به آموزش و  یمنابع انسان یهاوهیش نیخط ب کیاست که رسم  نیا یاصل جهینت .است

ها هدف آن یریادگی. توسعه کارکنان و ستیدانش آسان ن کسببوط به دانش مر تیریمد یهاوهیش

 تیریمد یهاوهیاشکال و ش گر،ید یمربوط به آموزش است. از سو یمنابع انسان یهاوهیش هیاول

های جنبهاز  یکیبه عنوان  ،یازماندانش س گاهیدانش به پا یآوردانش مربوط به کسب دانش، جمع

 اسیتوسط مق یریگاندازه یهاسازه یهاحال، تمام شاخص نی. با ااست یسازمان یریادگمهم ی

 یها. مدلشوندیم یریگ)معادل کاملًا موافق( اندازه ۷)معادل کاملاً مخالف( تا  1از  کرتیل

 :زاند امورد استفاده در مطالعه عبارت یریگاندازه

شده  لیتشک کیء درجه درجه دو است که از سه جز یمدل بازتاب کی فناوری اطلاعات تیقابل

 ,Kmieciak, Michna & Meczynska). فناوری اطلاعات یهارساختیو ز اتیاست: دانش، عمل

2012, pp.719کیسازه درجه  سهدرجه دو متشکل از  یسازه بازتاب کیدانش  تیریمد تی(. قابل 

منابع  تیریدم تیقابل(. Liao & Wu, 2009, p.70دانش، و کاربرد دانش ) لیاست: کسب دانش، تبد

و  است: استخدام کیدرجه دو متشکل از چهار سازه درجه  یبازتاب یریگمدل اندازه کی یانسان

 و جبران خسارت و پاداش ،یریگمیو آموزش، مشارکت کارکنان در تصم کیاستراتژ ،آموزش

(Perez Lopez, Montes Peon & Vazquez Ordas, 2005, p.156.) 

 هیبه عنوان جامعه مورد تجز خراسان ایمنطقه برق شرکت ،پژوهش به اهداف یابیبه منظور دست

در ارتباط با منابع  شرکت یایپو یهاتیشده قابلمشاهده یهاانتخاب شد. از آنجا که سازه لیو تحل

پرسشنامه  ها مرتبط و مهم است.بخش یتمام یاطلاعات هستند، موضوع برا یدانش و فناور ،یانسان

 یشد. برا یآورجمع یطور تصادفمخاطب به 116. شودیشرکت ارسال م هایتمامی معاونت یبرا

کارشناسان آگاه  ای رانیمد انی. پاسخگوشودیاستفاده م LimeSurveyافزار ها از نرمداده یآورجمع

 دهدیها نشان مپرسشنامه ریاسکو یسازمان آشنا بودند. آزمون کا ماموریتو  هاتیهستند که با قابل

 (.2χ ،323/0= P=  331/3) ستینمطالعه  نیا یبرا یبدون پاسخ مشکل یریکه سوگ

 5:1کمتر از  دیرابطه نبا نیکه ا شودیانجام م رهایاندازه نمونه معمولاً بر اساس تعداد متغ نییتع
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 یباشد. برا ریمتغ 1مشاهده در هر  5که حداقل  یمعن نیبه ا. (Hair et al., 2010, p. 52)باشد 

محققان اعداد و دامنه را به عنوان حداقل اندازه نمونه در نظر  شتریب ،یادلات ساختارمع یسازمدل

 هر در مشاهده 9٫9آشکار در مدل به تعداد مشاهدات  یرهاینسبت تعداد متغ نیاند. همچنگرفته

 به عنوان اندازه نمونه مناسب در نظر گرفت. ،یآن را نسبت کاف توانیآشکار است که م ریمتغ
 

 ختی نمونه مورد بررسیشناتیجمع های. ویژگی1جدول 

 درصد نمونه محتوا شاخص

 اندازه سازمان

 ۷6/40 161 کوچک

 00/40 158 متوسط

 95/15 63 بزرگ

 های پژوهشیافته

 هامدل یابیارز

مورد  (CFA) یدییتأ یعامل لیها با استفاده از تحلآن ییو روا ییایپا و یشنهادیپ هایمدل یابیارز

 یمعادلات ساختار یسازمدل کیبا استفاده از تکن یساختار هایمدل ،قرار گرفت. سپس شیاآزم

(SEMمورد آزما )اند. قرارگرفته شیSEM و  یاملع لیتحل بیترک رهیدهنده روش چندمتغنشان

شده  یریگاندازه یرهایمتغ نیب یهاهمزمان اتصال لیو تحل هیچندگانه است که اجازه تجز ونیرگرس

 هیپرت، تجز یهاداده ییبه منظور شناسا .(Hair et al., 2010, p.56) دهدینهان را نشان م یهازهو سا

 رهیچندمتغروش و ( (Tsai, Chou & Kuo, 2008, p.890 (Z-value) رهیمتغکی یهالیو تحل

(Mahalanobis D2 )شودیمحاسبه م (Diamantopoulos & Siguaw, 2000, p.561 .)ا هداده ،نیهمچن

قرار گرفتند. به  شیمورد آزما یدگیو کش یچولگ یارهایفرض نرمال بودن با استفاده از مع یبرا

انحرافات نسبتاً  ML کیشد. تکن اده( استفML) یینمااز روش برآورد حداکثر درست ،بیترت نیهم

 ,Diamantopoulos & Siguaw شودیمشاهده م شتریب ای 100نرمال با نمونه  عیتا متوسط از توز یقو

2000, p.563) .)صفر آن مربوط به وجود  هیکه فرض پاگان-با استفاده از آزمون بروش یهمسان

 . آزمون شداست،  ییهمسو
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با  ییایشده است. پا انجام SPSS17با استفاده از  یریگاندازه یهامدل ییو روا ییایپا یابیارز

 بررسی شد( CRمرکب ) نانیاطم بیضر( و شتریب ای ۷/0کرونباخ )مقدار  یآلفا بیاستفاده از ضر

 ایهستند  یمناسب کاف ستمیس کیدادن نشان یشده براداده یهاشاخص ایکه آ کندیم یابیکه ارز

 ییایها با پاسازه یو همگرا واگراباشد. اعتبارات  زین ۷/0بالاتر از  دیبه دست آمده با ریکه مقاد ر،یخ

 دیبا CR. شودمی لیو تحل هی( تجزAVEشده )جاستخرا انسیوار نیانگیم بی( و ضرCR) مرکب

با هدف آزمون  ،نیبنابرا(. 59p. ,2010et al., Hair) باشد 5/0از  شتریب دیبا AVE و باشد، ۷/0از  شتریب

 ( به کار گرفته شد. CFA) یدییتأ یعامل لیتحل ،یریگاندازه یهاو تناسب مدل یابعاد

 تناسب قابل یشیمطلق و افزا یهاها در مورد شاخصنشان داد مدل یدییتأ یعامل لیتحل جینتا

 ارائه شده است. 2در جدول  جیقبول دارند. نتا
 

 در مدل یابیموردارز یهاشاخص .2 جدول

 شاخص
قابلیت فناوری 

 اطلاعات

قابلیت مدیریت 

 دانش

قابلیت مدیریت 

 منابع انسانی

عملکرد 

 سازمانی
 آستانه مرجع

2χ 54/۷0 4/136 ۷1/۷   

/df2χ 3/2 45/2 63/2 43/1 3> 

RMSEA 061/0 063/0 632/0 6۷4/0 08/0> 

SRMR 031/0 030/0 290/0 0384/0 08/0> 

NFI 854/0 912/0 962/0 9۷۷/0 95/0< 

NNFI 9۷0/0 984/0 98۷/0 994/0 95/0< 

 اگراو ییروا. (Hair et al., 2010, pp.60) دهدینشان مرا اعتبار همگرا  یعامل یهایتمام بارگذار

و  ییایپا جه،ی. در نتشودبررسی میها سازه یبا همبستگ AVE ریمقاد یمربع شهیر ریمقاد سهیبا مقا

 شده است. نشان داده CFA جیبا نتا یتناسب کل نیو همچن ییروا

 هاهیو آزمون فرض یساختار هایمدل

 دیبا یشنهادیدل پم رشیپذ ی. براشوندیم یابیارز Lisrel8.8با استفاده از  یساختار هایمدل
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ها استفاده مدل یبررس یکه برا Goodness-Of-Fit (GoF) یهاها باشد. شاخصمتناسب با داده

 یعمرب یخطا نیانگی(، مdf/2χ) یاسکوئر نرمال شده توسط درجه آزاد یاند از: کاعبارت شوندیم

، شاخص (SRMR<0.08) باًیتقر یمربع یخطا نیانگیاستانداردشده م شهی(، رRMSEA<0.08) شهیر

و شاخص  (NNFI>0.95) بونت–هنجار بنتلر ری(، شاخص مناسب غNFI>0.95تناسب هنجار )

 ,.Hair, et alمورد قبولند )آستانه  ریبه دست آمده با مقاد یها( ارزشCFI>0.90. )یقیتناسب تطب

2010, p.61, Chang & Lin, 2015, p.450 .) 

 1مدل  لیتحل

صورت که  نیشده است، به ا شنهادیپ ایپو تیقابل دگاهید یلاص فرضشیمطابق با پ 1 مدل

 .ابندیبرتر دست  یبه عملکرد سازمان کندیها را قادر مسازمان ا،یپو یهاتیقابل

آستانه هستند  ریدر دامنه مقاد یابیمورد ارز یهامثال، شاخص برای ل،یو تحل هیتجز نیا جینتا

 df/2χ ریکه مقاد یها است به طورمتناسب با داده یخوببه  یشنهادیپ یمدل ساختار دهدیکه نشان م

، 982/0 لمعاد NNFI، 966/0معادل  NFI، 04۷/0معادل  SRMR، 054/0معادل  RMSEA، 13/2معادل 

CFI  از رابطه  جیکه نتا دآییبه دست م نیقبول تناسب مدل چن از شد. پس یابیارز 9۷5/0معادل

 (P<0.01و  β=0.196 ،t=2.43) کندیم یبانیپشت یلکرد سازمانو عم فناوری اطلاعات تیقابل نیب یعلل

 تین قابلیو ب β=0.248 ،(t=1.33) یدانش و عملکرد سازمان تیریمد تیقابل نیحال، روابط ب نیبا ا

 . شودینم یبانیپشت (β=0.078 ،t=0.37) یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد

 2مدل  لیتحل

 ،یو عملکرد سازمان یانسان منابع تیریمد ،دانش تیریمد نیب یاحتمال هکنندلینقش تعد لیتحل یبرا

 شودیم شیو آزما یمعرف ماندهیمتمرکز باق بی قید و شرط کردیبه دنبال رو یگریمدل د

.(Steinmetz, Davidov & Schmidt, 2011, p.100)به  میتصم، در مدل رهایکاهش تعداد متغ یبرا

و  یانسان منابع تیریمد ،دانش تیریمد نیب یهاشاخص نید. بنابرامرکب گرفته ش یرهایمتغ جادیا

 کردیرو ن،یپس از ا شوندیم عیتجم تمیآ کیبه  هاارزش آن نیانگیبا محاسبه م یعملکرد سازمان

 :شودیانجام م ماندهیباق یمحور یادو مرحله
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 ،شوندیضرب م SPSS22با استفاده از  یانسان منابع تیریمد و دانش تیریمد نیب یهاشاخص

مدیریت منابع و دانش  تیریمد یهاتمام شاخص یو سپس بر رو اندشده جادیا دیجد یرهایکه متغ

به عنوان  شدهرهیذخ یهاماندهیو باق بررسی شدکنش اند. مدل با اثر برهمشده ونیانسانی رگرس

 کی ینهان، بارگذار ریتغهر م یکنش نهان مورد استفاده قرار گرفتند. برابرهم ریمتغ کی یهاشاخص

 یهاشاخص یخطا ،نینهان مربوطه فراهم شود. همچن ریمتغ یبرا یاسیثابت شد تا مق اتفاقعامل به 

 ,Steinmetz) ارتباط بود تیقابل یدارا کیاز ضرب همان اثر درجه  یناش ماندهیمحصول باق

Davidov &Schmidt, 2011, p.103 .)مثال  رایناسب با مدل، بمت لیو تحل هیتجز جینتا نیبنابرا

 را نشان دادند. یها تناسب خوبشاخص

 968/0معادل  CFI، و 038/0معادل  SRMR، 051/0معادل  RMSEA، 54/۷85معادل  2χ ریمقاد

 شد.  یابیارز

 تیموجب تقو یمنابع انسان تیریمد دراست که  نیا 2مدل  لیو تحل هیاز تجز یاصل یریگجهینت

شایان  اثر تعامل هایابیارز ،نی. همچنشودیم یانش و عملکرد سازماند تیریمد نیرابطه مثبت ب

 ،ی. به عبارتید کردأیرا ت یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریاز مد توجهی

 . کندیم لیرا تعد یدانش و عملکرد سازمان تیریمد نیرابطه ب یمنابع انسان تیریمد
 

 مدل دوم یبرا یابیمورد ارز پارامترهای .3 جدول

 ارتباطات ساختار
شده یریگاندازه یپارامترها

 راستانداردیغ

شده یریگاندازه یپارامترها

 استاندارد
 مقدار

t 

 جهیبه نت اطلاعات یفناور

 یعملکرد سازمان
214/0 210/0 ***231/2 

 جهیبه نت دانش تیریمد

 یعملکرد سازمان
342/0 331/0 *162/1 

به  مدیریت منابع انسانی

 یعملکرد سازمان جهینت
068/0 054/0 2۷9/0 

عملکرد  جهیبه نت مدل

 یسازمان
093/0 101/0 ***858/2 

***P<0.01; **P<0.05;* P<0.1 
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را  یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد نیب یارتباط خط کی 2 شکل

بر عملکرد  یمثبت مرتبط ریت، تأثاس نییدانش پا تیریکه سطح مد یزمان ،نی. بنابرادهدینشان م

 رب یشتریب ریتأث یمنابع انسان تیریدانش، مد تیریسطح مد شیحال، با افزا نیندارد و با ا یسازمان

 تیریمد یهاوهیدانش و ش تیریمد تیو رشد قابل یامر با آگاه نیعملکرد سازمان دارد که در واقع ا

 .شوندیمرتبط م یاندهیبه طور فزا یمنابع انسان
 

 و منابع دانش بر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریکنش مدبرهم .2 شکل

 3مدل  لیتحل

اطلاعات و عملکرد  یفناور تیقابل نیامل: رابطه بشمطالعه شده  یمدل سوم دو رابطه اضاف در

دانش و عملکرد  تیریمد تیقابل نیبود و رابطه ب دارامعن 2و مدل  1مدل  یسازمان که در بررس

شده است و  انجام 3مدل  یبرا GoF یهاشاخص یابیرز. ابررسی شد (2در مدل  داراان )معنسازم

معادل  2χ ریمقاد که یطوره ب ،ها استمتناسب با داده یمدل به خوب دهدیتمام پارامترها نشان م

12/1534 ،RMSEA  050/0معادل ،SRMR  و 044/0معادل ،CFI  شد. علاوه  یابیارز 9۷۷/0معادل

 هیاز پنج فرض هیچهار فرض رشیدهنده پذکه نشان شودیزده م نیتخم یساختار یپارامترها ن،یابر 

 .کرد ینیبشیرا به طور مثبت پ یمنابع انسان تیریمد تیاطلاعات قابل یفناور تیاست که قابل

منابع دانش و  تیریمد ،اساس نی. بر اشودیم رفتهیدرصد پذ 1 یدر سطح خطا 2فرض  ،نیبنابرا

که  کندیم دییتأ جینتا نیا بنابراین،دارند.  یبر عملکرد سازمان یمیمثبت مستق ریاطلاعات تأث یاورفن
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 یدانش بهتر خروج تیریو مد یمنابع انسان تیریاطلاعات بالاتر، و مد یفناور تیسازمان با قابل کی

 خواهد داشت. یبهتر

 نجاید کل کارکنان و سن )که در اکنترل، اندازه سازمان که تعدا یرهایمتغ یبرا قیتحق نیا در

 ,Goktan & Miles, 2011) شرکت است( در هر سه مدل گنجانده شد سیپس از تأس یهاتعداد سال

p.68 .)بگذارد ریمطالعه تأث نیا جیبر نتا دیسن سازمان نبا ایبسته به اندازه  شتریب یندگینما (Yang, 

2010, p.220). 
 

 در مدل سوم یابیمورد ارز پارامترهای .4 جدول

 ارتباطات ساختار
شده یریگاندازه یپارامترها
 استاندارد ریغ

شده یریگاندازه یپارامترها
 استاندارد

 tمقدار 

اطلاعات به  یفناور تی: قابل1 فرض
 دانش تیریمد تیقابل

108/0 098/0 495/1 

 تیقابل جهیاطلاعات به نت ی: فناور2 فرض
 یمنابع انسان

645/0 664/0 ***124/8 

مدیریت منابع انسانی به  تی: قابل3 فرض
 منابع دانش تیقابل

044/1 905/0 ***184/8 

اطلاعات به  یفناور تی: قابل4 فرض
 یعملکرد سازمان

265/0 21۷/0 ***3۷2/2 

 932/4*** 34۷/0 3۷۷/0 یدانش به عملکرد سازمان مدیریت تیقابل
***P<0.01; **P<0.05; *P<0.1  

 گیری بحث و نتیجه

برتر  ییبا کارا یساختار اقتصاد کیشده است که البته  یاساس یساختار رییتغ کیدچار  ایدن تصاداق

اطلاعات است.  یبودن فناور ریآن فراگ یاساس یژگی(. و88ص ،1401 ،یمیاست )نوروززاده و ابراه

شدن یالمللنیو ب دهدیرا کاهش م هانهیهز کند،یسازمان را خودکار م اتیاطلاعات عمل یفناور

از سه بعد دانش،  یابه عنوان سازه توانیاطلاعات را م یفناور تیقابل .دکنیسازمان را ممکن م

 یاطلاعات به بخش یفناور(. Crawford, Leonard & Jones, 2011, p.178) دید رساختیو ز اتیعمل

 شده است. لیسازمان تبد یاز همه کارکردها ریناپذییجدا
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و سطح  دیموجود و جد یهایورافن یهاییدرک شرکت از توانا زانیه ماطلاعات ب یفناور دانش

 یفناور اتیاشاره دارد. به هر حال عمل وتریبر کامپ یمبتن یاستفاده از فناور یمهارت کارکنان برا

 جادیا یاطلاعات است که برا یبر فناور یمبتن یهاکیو تکن ندهایها، فرااطلاعات مربوط به روش

 یفناور یهارساختیتوجه داشت که ز دینکته با نیاست. اما به ا ازیارزش مورد ن جادیا یتکنولوژ

است که به کسب، پردازش،  یعاز ابزارها و مناب یکیبه عنوان  ،یاطلاعات مربوط به خود فناور

 صنوبر، و تکمه داش، حسینی کخواهین). کنندیانتشار و استفاده از اطلاعات کمک م ،یسازرهیذخ

  .(130، ص1398

 انیدانش در م تیریو مد یمنابع انسان تیریمد نیرابطه ب نتیجه گرفت توانیم ،اساس نیا بر

ها همزمان آن ریرابطه و تأث نیا یتجرب دییتأ دمع یگاه ،حال نیمحققان کاملاً محسوس است. با ا

و  یسانمنابع ان تیریاطلاعات همراه با مد یبه خصوص اگر فناور ،وجود دارد یبر عملکرد سازمان

 تیریاند تا نقش مداز محققان تلاش کرده یاریبس ن،یدانش در نظر گرفته شود. علاوه بر ا تیریمد

 تیریمد شتریب یدگیموارد به درهم تن یدهند که در برخ حیدانش توض تیریرا در مد یمنابع انسان

 یاز نظر فناور یابیمورد ارز یهامدل ،یشده است. به طور کلمنجر  یمنابع انسان تیریدانش و مد

است. به  یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یرابطه با عملکردها ییشناسا یدیاطلاعات، سهم کل

 «م؟یکن یگذارهیاطلاعات سرما یدر فناور ایآ»سؤال مهم پاسخ داد:  نیبه ا قیتحق نیا گر،یعبارت د

 ،یسازمان اتید آن در عملاطلاعات همراه با کاربر یدر فناور یگذارهیداد که سرما یتجرب دییو تأ

مثبت خواهد داشت.  ریاطلاعات، دانش مرتبط بر عملکرد سازمان تأث یتوسعه فناور ،نیو همچن

 دگاهید فرضشیپ دییتأ یها برامختلف سازمان یهاتیقابل نیمشاهده ارتباط ب تیاز اهم یحاک جینتا

 است. ایپو تیقابل

به طور  یمنابع انسان تیریکرد که تابع مد دییا تأر یقبل یهایسازمفهوم قیتحق نیا ن،یبنابرا

 تیریمد یندهایفرا ن،یاطلاعات دارد و علاوه بر ا یتوسعه و استفاده از فناور ریمثبت تحت تأث

 نیدر ا یقبل قاتیبا تحق جینتا نیدارد که ا یمنابع انسانمدیریت  یهاوهیبه مردم و ش یدانش بستگ

 (.;235Stone et al., 2015, p.226، ص1396ی، ری)است دارد یحوزه همخوان
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خود به  یایپو یهاییتسلط بر توانا یبرا توانندیم یچه کار رانیمد دهدینشان م قیتحق نیا

ها خواسته هستند، انجام دهند. از سازمان تالیجیها در عصر دکه مربوط به سازمان ییهاآن ژهیو

 ،نیو همچن دیو رقابت شد ایوپ طید تا با محخود را توسعه و بهبود بخشن یهاییتا توانا شودیم

با  رایز ،دارد دیکأت کارکناندانش مرتبط با  تیریامر بر جنبه مد نی. اندیایشدن سازمان کنار بیجهان

دانش کمک  تیریمد یندهایمناسب، کارکنان با دانش خود به فرا یمنابع انسانمدیریت  یهاوهیش

عملکرد  ،دانش تیریو مد یمنابع انسان تیریراه با مدهم یهای، فناورتیخواهند کرد. در نها

مطالعه  یهاتیبا توجه به محدود دیبا جیحال، نتا نیدهد. با ا شیشرکت را افزا تیموفق ی وسازمان

 یهافراهم کند. ابتدا نمونه بر اساس سازمان در آینده قیتحق یجهات را برا یشود و برخ ریتفس

قابل تکرار  افتهیکشور توسعه کیحتمال وجود دارد که مدل در ا نیا رچهاقتصاد نوظهور است. اگ

ممکن  یبندشود. سپس، استفاده از اقدامات خود رتبه دییتأ دیگری قاتیبا تحق دیباشد، اما باز هم با

در مورد  لیدخ ریبا اقلام غ یعملکرد سازمان یریگاندازه ژهیمطالعه باشد، به و یبرا یتیاست محدود

کاهش عواقب  یحال، برا نی. با اشوندینم عیها به طور کامل به طور معمول توز، دادهدوره. در انتها

مقاله نشان  نیا ،یتیریمد دگاهیاز د بنابراین،د. شولحاظ  دیمخصوص با یهاکینقض، تکن نیا

که مربوط به  ییهاآن ژهیخود، به و یایپو یهاتیبا تسلط بر قابل تواندیم یانسان یرویکه ن دهدیم

خود را به  یهاییکه توانا شودیها خواسته مکنند. از سازمان دایهستند، پ تالیجیسازمان در عصر د

شدن سازمان توسعه داده و بهبود یجهان نیو همچن دیو رقابت شد ایپو طیمنظور مواجهه با مح

به هم  لیدل هب زیرا ن گرانید دیها باخاص، سازمان یهاتیبهبود قابل یحال، برا نیبخشند. با ا

 ها توسعه دهند.آن یوستگیپ
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