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  چكيده 
براي اجراي اثربخش مديريت و موفقيت بيشتر سازمان بايد از عوامل مختلف موثر آگاه بود و از آنها 

  استفاده بهينه كرد. تمركز ما در اين پژوهش بر تعدادي از اين عوامل است. 

 اين تحقيق ازنوع ماهيت كمي و از لحاظ روش انجام تحقيق پيمايشي، از لحاظ روش گردآوري روش:

  ها توصيفي و غيرآزمايشگاهي مي باشد. داده

  =نامحدود)Nشامل كليه مديران سطح كشور ( جامعه آماري:

محاسبه گرديد.  ٣٨٤ساده و با استفاده از فرمول كوكران  -نمونه آماري بصورت تصادفي نمونه آماري:

n=384  
آوري دادهها: دادهها از طريق پرسشنامه مربوط به عوامل سازماني و موفقيت سازماني طبق ٥ جمع ابزار

گزينهاي ليكرت كه جهت روايي آنها نسبت به به اخذ نظر اساتيد و كارشناسان اقدام و نتيجه روايي 

محتوايي ودرمورد پايايي پرسشنامهها مقدارآلفاي كرونباخ به ترتيب ٧٤٦/. و ٧٠٧/. و مقدار كلي آن 

  ٠/٨٦٩ ميباشد لذا پرسشنامهها از روايي و پايايي خوبي برخوردار ميباشند. 

وتحليل دادهها: دادههاي پژوهش پس از جمع آوري به كمك پرسشنامه و باتوجه به اينكه تجزيه

(n≥200) از نرم افزار spss26 براي بررسي فرضيات تحقيق استفاده گرديد، براي بررسي فرضيات تحقيق 

از آزمونهاي كولموگروف اسميرنوف (جهت تشخيص توزيع نرمال)، آزمون رگرسيون خطي و آزمون 

دوربين واتسون براي (بررسي رابطه و خود همبستگي بين متغيرها) و در آخر آزمون فريدمن (جهت 

  رتبهبندي و اهميت) استفاده شد. 

ها: نتايج تحقيق نشان داد كه عوامل سازماني بر موفقيت سازمان اثر مثبت و معناداري دارد و اين اثر هيافت

  در مولفههاي عوامل سازماني نيز تاييد گرديد. 

  كليدي: عوامل سازماني، موفقيت سازمان، مديرانهايواژه
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٥٠

 
  مقدمه

هاي ها، يكي از مؤلفهها و شركتدر محيط پر چالش هزاره جديد، در عرصه ر قابت ميان سازمان

ها، متمركز شدن بر وظيفه مديريت استراتژيك منابع انساني است. دهنده موفقيت براي سازمانافزايش

كند. در اين مان ميب سازكنترل منابع (مانند: منابع فيزيك، سامان، اطلاعات و انسان)، مزيت رقابتي ر ا نصي

 گيري درست، ازآن و منابع اطلاعات به دليل اهميت آن در تصميمميان منابع انسان به دليل محدوديت 

 جهان در هاي مختلفاهميت بيشتري برخوردار هستند. پيامدهاي مديريت استراتژيك منابع انسان در بخش

ني منابع انسا گرفته است. عمق اجراي مديريت استراتژيك بررسي و ارزيابي قرار تحقيقات مختلف مورد

  باشد. ها ميوري و عملكرد سازمانمنجر به بهره

ترين مزيت مهم ١توان بيان داشت كه نيروي انسانبا توجه به رقابت شديد و تنگاتنگ در دنياي امروزي، مي

شند كه چگونه با اين عامل شود، بنابراين مديران بايستي آگاه باقابت براي هر شركت محسوب مي

سازمان يك استراتژيك برخورد كنند و استفاده هر چه مؤثرتر از اين مزيت را بياموزند. در اين, صورت

كسب خواهد كرد. مديريت استراتژيك منابع انسان رويكردي است كلي و  ٢قدرت و نيروي رقابت قوي

هاي منابع انساني با استراتژي تجاري ژيفراگير براي مديريت امور كاركنان و هماهنگ كردن استرات

شركت. مديريت استراتژيك منابع انسان به مسائل بلندمدت و مرتبط با محيط داخل و خار ج سازمان 

  هاي منابع انسان است. هاي براي حوزهشود و خروجي آن سياستمربوط مي

زمان در درون سازمان به دنبال ايجاد جاي توجه به مزيت قابت در بيرون سابه ٣ديدگاه مبتني بر منابع شركت

فرد براي سازمان است رويكرد مبتني بر منابع در خلق مزيت ر قابت سازمان، متفاوت مزيت قابت منحصربه

ابع داخل شركت هاي سنتي استراتژي است. در اين رويكرد ارتباط و پيوند ميا ن استراتژي و مناز پارادايم

كه پارادايم سنتي و گذشته استراتژي، بيشتر بر محيط خارج درحالي گرفته است،رافموردتوجه و تأكيد 

  )١٣٩٣(رسولي و همكاران،  اند.صنعت تمركز داشته

در ادبيات حوزه علم اطلاعات وجود دارد و هنوز در  ٤بايد بدانيم كه تعاريف متعددي از مديريت مجموعه 

روز نويسندگان برند، اما از سوي ديگر، روزبهسازي را به كار ميبسياري از متون براي اين امر مجموعه

 Clayton گيرد ٥مي دهند و برخي مانند كلايتون و گورمن بيشتري مديريت مجموعه را بر آن ترجيح

Gorman بينند و آن را اصطلاحي فراگير و مديريت منظم در اين ترجيح نوعي تغيير نگرش ظريف مي

حصول  منظوردانند كه استفاده از مجموعه را در طول زمان بهريزي، تركيب، تأمين مالي و ارزيابي ميبرنامه

  )١٣٩٤گيرد (نوروزي و نور پور، ميبر اهداف مشخص سازمان در

                                                
1- potency man 
2- competition 
3- Company Resources 
4- Collection management 
5- vClayton & Gorman 
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  ٥١ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
هاي ريزي بايد تحقق اهداف سازماني باشد در سازمانترين اهداف برنامهعمده كه هدف اساسيدرحالي

ها در حال حاضر موردنياز ها پاسخ دهند كه چه تركيبي از مهارتها بايد به اين سؤالمعاصر مديران سازمان

جود د وهايي در آينده نياز خواهيم داشت؟ آيا در حال حاضر تعداد مناسب كارمناست؟ به چه مهارت

با  ر سازمانوري نيروي كادارد؟ تعداد كاركنان در آينده چگونه تغيير خواهد كرد؟ چگونه هزينه و بهره

ين فرايند اشد درگير شود بنابراين، همه مديران سازمان از مديران عملياتي تا مديران ارساير رقبا مقايسه مي

ها روشن راي آنها برسد و بد به اطلاع همه آنبايد در آن شركت نمايند. همچنين برنامه نهايي باي هستند و

ها و پيشرفت سازي اين برنامهعلاوه پيادهشود كه نقش اين برنامه در دستيابي به اهداف سازماني چيست؟ به

  )١٣٨٨ها رسانده شود. (خواستار و همكاران، ها نيز بايد موردتوجه قرارگرفته و به اطلاع آنآن

شود. در عصر تحولات دائمي و محسوب مي ١هايي براي مزيتِ رقابتيدانش، گزينههايي مانند مؤلفه مثلاً

كنند و آن را ضمن طور مستمر دانش توليد ميتر هستند كه بههايي موفقهاي محيطي، سازمانعدم قطعيت

ي را دهند. در همين راستا، تعالي سازمانكارگيري در محصولات و خدمات، در سرتاسر سازمان اشاعه ميبه

هايي، در تمامي ابعاد مختلف (مثل مديريت دانش و منابع انساني توان رشد و ارتقاي سطح چنين سازمانمي

اي كه با كسب رضايتمندي كليه ذينفعان و ايجاد تعادل بين گونهها دانست، بهآن ٢و فناوري اطلاعات)

  كي)دهند (كوشها، احتمال موفقيت سازمان را در بلندمدت افزايش ميآن

 و مديريت دانش و بدين گونه سؤال اصلي مقاله ما اين است كه سهم عواملي چند ازجمله منابع انساني،

  فناوري اطلاعات را در موفقيت سازمان بسنجيم. 

  

 ادبيات و چارچوب نظري - ١

  مباني نظري و پيشينه: - ١-١
ها قلمداد ي سازمانترين سرمايهعنوان مهمآوري، سرمايه انساني بهشدن و پيشرفت سريع فندر عصر جهاني

هاي عمومي افراد در سازمان است و ها، دانش و ويژگياي از مهارتشده است. سرمايه انساني مجموعه

ي منظور استفاده و مديريت بهينههام كار امروز و پتانسيل كار فردا باشد بدهنده ظرفيت انجتواند نشانمي

عنوان مديريت منابع ي اداره امور كاركنان بهها، از نخستين ربع سده بيستم، حوزهسرمايه انساني در سازمان

  انساني متحول گرديد. 

اند و هاي مهم و رقابتي سازمان ظهور پيداكردهعنوان سرمايه، امروزه به٣منابع انساني و دانش مديريت

ن منابع انساني آگاه به اهميت منابع انساني، قادر به ايجاد مزيت رقابتي براي آينده سازمان خواهند بود. مديرا

ي تر نسبت به ارزش منابع انساني در جهت توسعهاين تغيير جايگاه، براي منابع انساني باعث توجه بيش

توان فرايند توسعه ابع انساني را ميي منهاي استراتژيك شده است. در يك تعريف تقريباً جامع، توسعهنقش

                                                
1- Competitive Advantage 
2- Like knowledge and human resource management and information technology 
3- Human Resources and Management Knowledge 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٥٢

 
منظور عمل ي سازماني و آموزش كاركنان و توسعه بههاي انساني از طريق توسعهو برانگيختن تخصص

مدت يا توان فرايند يا فعاليتي كوتاهي منابع انساني را ميكرد تعريف كرد، يا در تعريف ديگر، توسعه

وري و رضايت كاري در سطوح مختلف فردي، تيمي، هرهمنظور توسعه دانش، تخصص، ببلندمدت به

ي منابع انساني چارچوبي براي كمك به كاركنان در توسعه سازماني يا ملي ناميد از اين نگاه، توسعه

هاي آموزشي، توسعه كار راهه، هاي فردي و سازماني از طريق ارائه فرصتها و تواناييها، دانشمهارت

سازماني براي تحقق اهداف سازماني فراهم گري و توسعهيو توسعه عملكرد، مرببرنامه جانشيني، مديريت 

ي منابع انساني، شناخت منظور آزمون مدل مناسب براي توسعههاي توسعه منابع انساني بهآورد مدلمي

ع ي منابهاي توسعهشده، مدلي منابع انساني ضروري است. بر اساس مطالعات انجامهاي مختلف توسعهمدل

عنوان يك وظيفه در منابع انساني و ي منابع انساني بهباشند؛ توسعهتقسيم ميانساني د ر دوطبقه كلي قابل

عنوان يك وظيفه در ي منابع انساني بهعنوان يك حوزه مطالعاتي در بخش توسعهي منابع انساني بهتوسعه

ي منابع انساني مبتني بر نقاط مرجع ه، مدل طبيعي و مدل توسعانساني، سه مدل شامل مدل عقلايي منابع

  )١٣٨٨هاي ديگر. (تونكه نژاد و داوري، استراتژيك مطرح است؛ و مدل

شدت در حال تغيير و تحول چيز بههاي سريع و پرشتاب دانش و معلومات بشري، همهبا توجه به دگرگوني

براي تداوم حيات نيازمند پاسخ  باشند وعنوان يك سيستم باز با محيط در تعامل ميها بهاست. سازمان

ها محسوب ترين عامل و محور سازمانگوئي به تغييرات محيطي هستند. از آنجائي كه منابع انساني مهم

سازي منابع مزبور براي مواجهه با تغييرات، از اهميت ويژه برخوردار است و كليه شوند، تجهيز و آمادهمي

ها در ابعاد مختلف ين سرمايه، وقت و برنامه را به پرورش انسانها با نوع مأموريتي بايد بيشترسازمان

هاي توانمندسازي تشخيص داده و حل اين مسأله را اجراي برنامهها راهاختصاص دهند بسياري از سازمان

هاي كاري بر محيط ١اند زمينه لازم براي پرورش كاركنان توانمند را فراهم نمايند تأثير فناوريتلاش كرده

هاي امروزه، فناوري جايگزين مشاغل تكراري شده است. اين ابزارها تغييرات شديدي در نوع مهارت

ها ايجاد كرده است. بديهي است براي رويارويي با چنين چالشي، كاركنان موردنياز افراد و اعضاي سازمان

  )١٣٨٨بايد توانمند شوند يعني در تمامي جهات رشد نمايند. (كروبي و متاني، 

ديگر، تمهيداتي  كل سازمان آماده كرد و از سوييموجود و تسريّ آن به ٢ايد موقعيت را براي اشاعه دانشب

براي نوآوري، خلاقيت و خلق دانشِ جديد، توسط كاركنان سازمان، فراهم نمود. تغييرات سازماني عموماً 

ها را نيازمند پردازش بيشتر مانباشند. اين مساله، سازها و تلاطمان محيطي ميپاسخ به افزايش پيچيدگي

تر خواهد كرد كه پيامد مستقيم آن، تقويت انگيزه مديران براي بازيابي، گيري سريعاطلاعات و تصميم

ها با استفاده هر چه مؤثرتر از فناوري اطلاعات، در راستاي توليد سازي و توزيع اطلاعات در سازمانذخيره

سازماني را، در درون ر متنوعطرف بايد قابليت ايجاد زمينه تفاسي يك دانش، خواهد بود، دانشي كه از

                                                
1- The Impact of Technology 
2- Dissemination of knowledge 
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ها، راهبرد بيني شرايط محتمل محيطي داشته باشد و از طرف ديگر، بتواند با همگرا كردن آنراستاي پيش

  مؤثر را براي مواجهه سازمان با محيط پيراموني، ايجاد نمايد (كوشكي)

هاي منفي ساير منابع سيستم، عنوان تنها منابعي كه ويژگيم بهبر اساس تعريف، منابع انساني يك سيست

هاي رقابتي سيستم محسوب ترين سرمايهشامل: فناپذيري، قابليت تقليد و غيره را به همراه ندارد، مهم

ارتباط، مديريت منابع انساني سيستم، عاملي مهم بر ايجاد تعالي و بهبود منابع شوند؛ بنابراين، دراينمي

شود. با توجه به جايگاه كليدي و راهبردي منابع انساني سيستم در دستيابي به ني سيستم معرفي ميانسا

ترين نقش مديريت منابع انساني، ايجاد هماهنگي بين منابع شده سيستم، اساسياهداف از پيش تعريف

و تأثيرگذاري محيط بر اساس واقعيت تأثيرپذيري  ١ريزي سيستميكها و برنامهانساني سيستم و ديگر بخش

ديگر، با توجه به نقش راهبردي منابع انساني در يك سيستم، عبارتشود؛ بهدرون و برون سيستم معرفي مي

  )١٣٩٤منابع انساني انكارناپذير است (لاجوردي و همكاران،  ٢لزوم مديريت راهبردي

ترين توسعة منابع انساني از محوري شكترين سرمايه و مزيت رقابتي هر سازمان بوده و بيمنابع انساني، مهم

فرآيندها در مديريت منابع انساني است. توسعه منابع انساني در هر سازمان، نيازمند راهبرد و راهكارهاي 

ترين وكار، دسترسي به منابع مناسب، بديهياجرايي خاصي است. با توجه به فضاي رقابتي محيط كسب

در اين ميان منابع انساني تنها منبعي است كه متمايزتر از ساير منابع  شود.ها قلمداد ميعامل موفقيت سازمان

هاي منفي منابع ديگر مانند فناپذيري، قابليت تقليد و. . . را ندارد. البته منظور از منابع انساني، بوده و ويژگي

بع انساني ارتقاء ها و فرآيندهاي توسعة منامنابع انساني توانمند و بادانش است كه با استفاده از سيستم

شود، زيرا در زمينة ها محسوب ميهاي اساسي سازمانيابد. توسعة منابع انساني همواره يكي از چالشمي

وكار، هاي مهمي كه براي بقا در دنياي رقابتي و نوين كسبنوآوري، كيفيت، رشد مستمر و ساير داده

توان خريد و به كار گرفت اما ند توليد را ميكنند. آخرين فناوري فرآيها هستند كه خلق ايده ميانسان

تر بوده و كسب آن نياز به زمان و هزينه بسياري دارد. از طرفي، براي هاي انسان پيچيدهدانش و مهارت

هاي پيشرو، هاي مشتريان، براي سازمانماندگاري در بازارهاي رقابتي، با توجه به تغيير نيازها و خواسته

كه در تمام فرآيندهاي توسعة  آنجا ي و توسعة محصولات جديد نيست و ازاي جز خلق نوآورچاره

شود، نقش و جايگاه عنوان ركن اصلي توسعه محسوب ميمحصول، دانش توليدشده توسط منابع انساني، به

توسعة منابع انساني و توسعة دانش كاركنان، در توسعه محصولات جديد بسيار حائز اهميت است؛ بنابراين، 

هاي محيط داخلي و بيروني، راهبردها و راهكارهاي ها و محدوديتزماني بايد با توجه به قابليتهر سا

ترين خاصي را براي توسعة منابع انساني و توسعة دانش كاركنان، تدوين و اجرا نمايد امروزه كاركنان مهم

هاي آنان ارتقاء يابد، لذا شوند كه همواره بايد دانش، مهارت و قابليتها محسوب ميمزيت رقابتي سازمان

هاي كاركنان منوط شده است، برداري از قابليتها در عرصة رقابت به حفظ، توسعه و بهرهبقاي سازمان

                                                
1- Sytstemic 
2- Strategic Management 
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وري استفاده كند، سازماني كه نتواند مهارت، دانش و دانايي خود را توسعه دهد و از آن در افزايش بهره

مطلوب توسعه دهد. اجزاء اصلي سازمان شامل سرماية انساني، يك از منابع خود را به نحو قادر نيست هيچ

باشند. سرمايه انساني تأثيرگذار بر توسعه سازماني، فناوري، راهبرد و محيط ميساختار سازماني، فرهنگ

ها فرآيندهاي مديريت منابع ترين آنهاي مختلفي است كه مهمدانش كاركنان شامل فرايندها و سيستم

هاي توسعة منابع انساني و فرآيندهاي آموزش و توسعه كاركنان است. سرمايه انساني انساني، سيستم

گذارد و ساير اجزاي سازمان نيز در توسعة دانش كاركنان صورت مستقيم در توسعه منابع انساني تأثير ميبه

  )١٣٨٩اثرگذار هستند. (جزني و همكاران، 

ريزي منابع انساني، محيط داخلي و خارجي اثرگذار ، برنامه١ريزي راهبرديعنوان بخشي از فرايند برنامهبه

دهد. به اين دليل، بر سازمان، اهداف، فرهنگ، ساختار و مديريت منابع انساني آن را موردنظر قرار مي

ريزي منابع انساني بايد روندها و مباحث محيطي كه مديريت منابع انساني يك سازمان را تحت تأثير برنامه

ريزي منابع انساني همه د را منعكس نمايند متغيرهاي داخلي يا سازماني اثرگذار بر كاركرد برنامهدهقرار مي

ريزي منابع انساني، بايستي عوامل و متغيرهاي ريزان در تمام امور ازجمله در امر برنامهمديران و برنامه

ها را داشته باشند و از ا آن وضعيتاثرگذار دروني سازمان را شناسايي نمايند تا توان تغيير و يا انطباق ب

اثرگذار بر  ٢ترين عوامل داخليگيري نمايند. مهمهاي ناشي از شناخت وضعيت متغيرها نيز بهرهفرصت

  ند از:ريزي منابع انساني عبارتبرنامهكاركرد 

  هاي سازمانمقاصد و مأموريت •

  راهبردها •

  هامشيخط •

  اندازه و ساخت سازمان •

  شرايط مالي سازمان •

ريزي منابع انساني را اثرگذار بر برنامه ٣ها علاوه بر متغيرهاي داخلي بايستي عوامل خارجيمديران سازمان

ترين اين متغيرها كه هاي بيروني سازمان انجام دهند. مهمها را منطبق با ويژگيريزيشناسايي و اين طرح

  عبارتند از: ها توجه دارندمديران منابع انساني به آن

  حكومتــ 

  ملاحظات فرهنگيــ 

  ساختار و تغييرات جمعيتيــ 

  رقبا ــ

  مشتريان ــ

                                                
1- Strategic planning process 
2- internal factors  
3- External factors 
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  ٥٥ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
  تكنولوژي و ارتباطات از راه دور ــ

  آلودگي ــ

  شرايط اقتصادي ــ

  هاها و انجمناتحاديه ــ

ان در اني سازمكه نيازهاي منابع انسجاي اينيكي از اشتباهات معمول مديران منابع انساني اين است كه به

شود كه عث ميمدت توجه دارند. چنين نگرشي بابلندمدت را مدنظر قرار دهند به نيازهاي جايگزيني كوتاه

 د يك سريايجا مديران از تغييرات در موجوديت، كيفيت و كميّت نيروي كار غافل شده و اين امر موجب

ريت بر كارا و واكنشي است و روش مديشود. اين نگرش كاملاً غيرمدت ميابهامات و ترديد در كوتاه

ك نباشد، ي سازد. اگر تعداد مناسب كاركنان ماهر و واجد شرايط در اختيارمبناي بحران را نمايان مي

دهند مي نشان سازمان امكان ندارد كه بتواند اهداف تجاري راهبردي خود را برآورده سازد. تحقيقات

دهند، حقوق و مزاياي بالاتري را نسبت به ان ميبيشتري نشهايي كه به نيروي كار خويش توجه سازمان

نمايند و امنيت شغلي بهتري را پردازند، در جبران خدمات به عدالت دروني توجه ميمتوسط صنعت مي

تر جذب نمايند و هاي برجستهتوانند كاركنان بيشتري را باقابليتآورند ميبراي كاركنان خود فراهم مي

تري را براي هاي شغلي چندگانه و گستردههايي كار راههبر اين، زماني كه چنين سازماننگهدارند. علاوه 

اده آورند، از سياست گردش شغلي براي افزايش مهارت كاركنان خويش استفكاركنان خود فراهم مي

ان ازمنمايند، درواقع رشد و يادگيري را در سنمايند و تأكيد بيشتري بر آموزش و توسعه كاركنان ميمي

آورند. اين مزايا دهند و موجبات افزايش انعطاف را در سازمان خويش فراهم ميخويش توسعه مي

شود مگر ميحقق نمدرنهايت منجر به ايجاد و حفظ مزيت رقابتي براي سازمان خواهد شد. كليه اين منافع 

هاي گروهي و بلندمدت زيابيراها تأكيد بر ريزي اصولي و اثربخش منابع انساني. در كنار اينبا برنامه

  )١٣٨٨ها خواهد شد. (خواستار و همكاران، ريزي در اين سازمانموجبات بهبود كيفيت برنامه

هاي امروزي بر كسي پوشيده نيست؛ تا جايي، كه امروزه اهميت نقش دانش و مديريت آن در سازمان

شوند جوامع علمي و تجاري هر دو بندي ميطبقهها در توليد و كاربرد دانش كشورها بر اساس توانايي آن

هاي هاي بلندمدت خود را در عرصهتوانند برتريهاي داراي قدرت دانش ميبر اين باورند كه سازمان

منظور هاي اخير، مديريت دانش كه ايجاد و استفاده از دانش را بهرقابتي حفظ كنند و به همين دليل در سال

ها دارد و به يك موضوع كند و اثر مهمي در كسب مزيت رقابتي براي سازمانافزايش نوآوري تسهيل مي

كنند كه ايجاد دانش جديد همكاران مطرح مي ١شده است داونپرتها تبديلمهم و حياتي در سازمان

ها بايد دانش را به دست بياورند و آن هاي محيطي شركتها در مواجهه با پوياييبهترين وسيله براي سازمان

منظور ا حفظ و ادغام كنند و همچنين قادر باشند كه ايجاد دانش را تسهيل بخشند تا بتوانند رقابت كنند. بهر

فرد قرار  به ها منابع و فرايندهايشان را روي ايجاد دانش منحصرباقي ماندن در محيط رقابتي شديد، سازمان

                                                
1- Davenport and Grover 
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بيان  ١طور كه توربان و آرونسونانكنند، هرچند همشده در محصولات يا خدمات نو متمركز ميداده

ها همواره، كنند توافقي روي تعريف مديريت دانش وجود ندارد اما واضح است كه دانش در سازمانمي

هاست. كارگيري آن خواسته اصلي سازمانعنوان يك منبع استراتژيك مطرح بوده و خلق، انتشار و بهبه

دانشي تا زماني كه در ذهن افراد پنهان است، هيچ هاست وخلق و اشاعه دانش، حاصل تعامل انسان

پردازان اين ترين نظريهشدهكه جزو شناخته» ٢نوناكا و تاكوچي«تواند منشأ اثر باشد. اين مسئله توسط نمي

ها بر اساس اين واقعيت كه دانش از راه تبديل و حوزه هستند، موردتوجه قرار گرفت و لذا نظريه مشهور آن

  )١٣٩٤شود، شكل گرفت (الهي و همكاران، دانش پنهان و آشكار خلق مي تعاملات ميان

اي نياز دارد. در دنياي نيازهاي ساختاري، فرهنگي، تكنولوژيكي و انساني ويژهمديريت دانش به وجود پيش

ط در شراي ٣شده است. به باور نوناكاها تبديلرقابتي امروز، دانش به منبع استراتژيك بسياري از سازمان

نيز بر اين باور  ٤اتكا براي كسب مزيت رقابتي پايدار دانش است داونپورتناپايدار امروز، تنها منبع قابل

رو مديريت دانش به دانند، از ديگران متمايز كنند ازاينها بايد خود را بر مبناي آنچه مياست سازمان

اند. مديريت اين سرمايه ارزشمند خودشان گيري ازشده كه به دنبال بهرههايي تبديلي اصلي سازمانوظيفه

هايي اشاره دارد كه شده است و به تلاشاي مد و سبك مديريتي تبديلعنوان گونهبه ١٩٩٠دانش از دهه 

هاي نامشهود سازمان، تقويت دسترس نمودن، كاربرد و سرمايهمند براي يافتن، خلق، قابلطور نظامبه

شوند مديريت دانش به دنبال ايجاد و توسعه نش در سازمان انجام ميفرهنگ يادگيري مستمر و تسهيم دا

هاي دانشي سازمان است و با شناسايي، خلق، كاربرد و تسهيم دانش مرتبط است. هدف نهايي دارايي

هاي مديريت دانش بر مديريت دانش كاربرد دانش در جهت بهبود عملكرد سازماني است تأثير پروژه

حال، اينكه چه عواملي و چگونه سبب موفقيت اي تأييدشده است. بااينطور گستردههموفقيت كلي سازمان ب

هاي گوناگوني كه رو در پژوهشتري نياز دارد. ازاينهاي گستردهشوند، پرسشي است كه بررسيآن مي

ريت هاي مديشده است، تأثير عوامل گوناگون سخت و نرم سازماني بر موفقيت پروژهدر اين زمينه انجام

يافته است. در همه اين مراحل، ساختار طي مراحل گوناگوني تكامل ٥اند پارادايم مديريتشدهبررسي

سازماني در كانون توجه قرار داشته است ازآنجاكه ساختار سازماني، چارچوب تصميمات و فرآيندهاي 

كار و ي بيانگر شيوه تقسيمدهد، خود محرك اوليه تغيير نيز بوده است ساختار سازمانسازماني را تشكيل مي

عنوان ساختار را به  ٦هماهنگي ميان افراد و واحدهاي سازماني براي انجام امور سازماني است، ميلر و دروج

نيز ساختار  ٧كنند. نام و همكارانشي تمركز، رسميت، پيچيدگي و انسجام تعريف ميشكل نمود يافته

دانند. هر ساختار هاي كاري بين اعضاي سازمان ميهسازماني را شيوه تقسيم قدرت، مسئوليت و روي

                                                
1- Turban and Aronson 
2- Nonaka and Takeuchi 1995; Popadiuk and Choo 
3- Nonaka 
4- Davenport 
5- Management paradigm  
6- Miller D. Droge C.  
7- Nahm 
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دهد؛ چه كساني براي اجراي اثربخش يك كار كند: اول، نشان ميسازماني دو هدف اصلي را دنبال مي

مراتب سازماني، چه كسي به كدام سطح بالاتر  دهد؛ در سلسلهشوند. دوم، نشان ميدورهم جمع مي

تواند مشوق يا مانع موفقيت مديريت دانش باشد. ميزان تمركز، دهد ساختار سازماني ميگزارش مي

رسميت، چگونگي جريان اطلاعات بين واحدها، وضعيت اسناد و مدارك محرمانه سازمان و. . . عوامل 

سازي و طور مستقيم بر خلق، انتقال، ذخيرهها بهساختاري مهمي هستند كه وضعيت و ويژگي آن

هاي رسمي ساختار، ابعاد ديگري نيز وجود گذارد در كنار اين جنبهتأثير ميكارگيري دانش در سازمان به

كارگيري اثربخش مديريت توانند ساختار مناسب براي بهدارند كه درمجموع و در تعامل با يكديگر مي

گونه كه دانش را تشكيل دهند. هر دو ساختارهاي رسمي و غيررسمي بر مديريت دانش تأثير دارند. همان

كند، ساختار. غيررسمي هاي مديريت دانش فراهم ميتار رسمي خطوط راهنمايي را براي فعاليتساخ

  )١٣٩٠كند (منوريان و همكاران، هاي ارتباطي موردنياز براي تبادل دانش را فراهم ميكانال

اشتراك  ها با يكديگر تبادل اطلاعات كرده و دانش خويش را بهواسطه مديريت دانش، افراد در سازمانبه

ترتيب با اينباشد. بهگذارند كه نتيجه آن جاري شدن دانش در سطح سازمان و كليه كاركنان آن ميمي

خروج كاركنان از سازمان (با توجه به هزينه، زمان و ساير منابعي كه صرف آموزشي، پرورش و 

ه و خطرپذيري از دست ماندها شده است)، دانش موجود با توليدشده در سازمان باقياندوزي آنتجربه

هايي كه ساختار رسد. علاوه بر اين در سازمانوسيله سازمان و كاركنان به كمترين حد خود ميدادن آن به

اي خاص از سازمان گرفته است، انتقال دانش منحصر به حوزهها شكلطور كامل در آنمديريت دانش به

، افقي، از بالا به پايين و بالعكس) تبادل دانش صورت عمودينشده و در همه جهات و سطوح سازماني (به

پذيرد، به اين صورت متقاضيان دانش به فراخور نياز خود در زمان مناسب به مقاصد گوناگون صورت مي

كنند بنابراين با توجه به اهميت و لزوم داشتن دانش، بيش از هر حركت با برداري مياز منابع موجود بهره

باشد توان بيان كرد كه محدوده كاربرد دانش بسيار وسيع و متنوع مييگونه مگيري اينتصميم

گيري) همچنين سطوح مختلف سازمان هر يك به فراخور و ريزي، اجرا، كنترل و بازخورد، تصميم(برنامه

جا، مطلب حائز اهميت آن است توانند در راستاي اثربخشي هر چه بالاتر بهره برند. در هميننياز خود مي

مديريت دانش زماني اثربخش خواهد بود كه از يك استراتژي مدون و واحد در سطح سازمان پيروي كه 

هاي سازماني ارتباط استراتژي مديريت دانش و استراتژي سازمان، كند. استراتژي دانش و استراتژي

شده براي مديريت دانش، بخش هاي تدويناي دوسويه است. به اين صورت كه استراتژيرابطه

توان گفت: استراتژي باشند، بنابراين با استناد به اين مطلب ميناپذيري از استراتژي كلان سازمان ميداييج

سازمان بر استراتژي دانش اثرگذار است؛ اما از سوي ديگر، استراتژي دانش و مديريت آن در سازمان نيز 

ايي و قابليت مديريت دانش در بر كيفيت و چگونگي استراتژي كلان سازمان اثرگذار است، چراكه توان

توجه قرار گيرد در همين خصوص  اي دارد كه باد موردريزي جايگاه ويژهقبل، حين و بعد از برنامه

هاي سازمان نقش به سزايي در تدوين، اجرا، ترين سرمايهعنوان يكي از مهم ذكر است كه دانش بهقابل
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٥٨

 
ريزي استراتژيك به مديريت در تكميل مراحل برنامهها دارد، بر اين اساس نظارت و بازخورد برنامه

  ها و منابع دانش محيط داخلي و خارجي نيز بايد پرداخته شود. سرمايه

باشد اما پوشش هاي مهم سازمان است كه مديريت آن از اهميت خاصي برخوردار ميدانش ازجمله سرمايه

ها و ها، كاركردها ف قابليتاي از نظاموعهپذير نيست و مجماين موضوع در قالب يك سيستم واحد امكان

شوند. مديريت هاي مختلف و در كنار يكديگر منجر به تأمين اين مهم ميباشند كه در بخشابزارها مي

اين  كارگيري دانش است البتهتوان فرايند مستمري دانست كه هدف نهايي ان ايجاد توسعه و بهدانش را مي

آوري يا در صورت لزوم توليد، هاي چندگانه ايي همچون شناسايي جمعگامآفريني مستلزم فرايند دانش

گذاري و استفاده از دانش در درون و بيرون سازمان سازي، انتشار و به اشتراكدهي، ثبت و ذخيرهسازمان

ل نباي را به دباشد كه به سبب كارايي و استمرار در ايجاد و استفاده از دانش، تعالي سازماني و فردمي

 هاي فكري بهيهخواهد داشت. درواقع مديريت دانش با شناسايي، نقشه پردازي و در اختيار گرفتن سرما

كند ها در سطح سازمان كمك ميموقع آنچنين در دسترس قرار دادن و انتشار بههاي جديد همتوليد دانش

باشد. يمشخص د و افراد مكه نتيجه اين موضوع تأمين اطلاعات مفيد در زمان و محل مناسب براي مقاص

اك ها با يكديگر تبادل اطلاعات كرده و دانش خويش را به اشترواسطه مديريت دانش افراد در سازمانبه

باشد. (نيكوكار و گذارند كه نتيجه آن جاري شدن دانش در سطح سازمان و كليه كاركنان آن ميمي

  )١٣٨٨حكيم، 

كارگيري ابزارهاي ها دارد. بهادي در سطح جوامع و سازمانامروزه فناوري اطلاعات، كاربرد بسيار زي

عنوان يكي از محورهاي هاي اجتماعي، اقتصادي، سياسي و فرهنگي بهفناوري اطلاعات در تمامي زمينه

ها و ها براي پوياسازي فرايندهاي كاري خود، كاهش هزينهتوسعه موردتوجه قرارگرفته است. سازمان

دانند تا از ايش قدرت رقابت و حفظ موقعيت خود در شرايط رقابتي موجود، لازم ميوري، افزافزايش بهره

هاي گذشته شيوه استفاده از هاي مبتني بر فناوري اطلاعات استفاده نمايند پذيرش فناوري در طي سالسامانه

ذشته شده است. درگترين عناوين تحقيقات علمي مطرحعنوان يكي از برجستهفناوري در سازمان به

هاي جديد بر توسعه فناورانه و فني متمركز بوده است، اما امروزه تحقيقات تحقيقات مرتبط با فناوري

گذاري براي توليد، هاي هنگفت و سرمايهكاربرد محور موردتوجه قرارگرفته است. باوجود صرف هزينه

هاي غم دسترسي به فناوريرها حاكي از آن است كه كاربران بالقوه بهخريد و انتقال فناوري، گزارش

گيرند، درنتيجه با پذيرش قرار نمي هاي جديد موردكنند؛ به عبارتي، فناوريها استفاده نميجديد از آن

هاي جديد، بايد به تأثيرات آن نيز توجه كرد و بر مبناي ها در محيط سازمانتوسعه روزافزون فناوري

اي چندبعدي است كاربران مشخص نمود. پذيرش، پديده هاي سودمند، ميزان پذيرش آن را از سوينظريه

هاي افراد و همچنين ها و ويژگيها، اعتقادها، نگرشو مجموعه وسيعي از متغيرهاي كليدي مانند ادراك

پذيرش  ١، ديلون و موريس١شود چنگ و چانگميزان درگيري آنان با فناوري اطلاعات را شامل مي

                                                
1- Chang & Cheung 2001 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
07

 ]
 

                            10 / 38

http://jnrihs.ir/article-1-276-en.html


  ٥٩ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
منظور انجام وظايفي كه اين علاقه مشهود بين يك گروه براي استفاده از فناوري اطلاعات به"كاربران را 

هاي مختلفي در زمينه ها و مدلكنند نظريهتعريف مي "اندشدهها طراحيها براي پشتيباني از آنفناوري

هاي اطلاعاتي و ها سامانهآناند كه خاستگاه اكثر شدهپذيرش، فناوري، پيشنهاد، آزمايش و اصلاح

ها به شناخت ما از عوامل مؤثر در پذيرش شناسي بوده است. اين مدلشناسي و جامعهرويكردهاي روان

كنند بسياري، از محققين بر اين باورند كه فرايند ها كمك ميفناوري از سوي كاربران و روابط بين آن

دهد. به همين دليل، بررسي عوامل مؤثر تحت تأثير قرار ميپذيرش، استفاده موفق از فناوري را در سازمان 

  ها در سازمان، كانون توجه اين دانشمندان قرارگرفته است. بر پذيرش فناوري

برخي از محققين اعتقاددارند كه نگرش كاربران به پذيرش فناوري در سازمان تأثير حياتي بر موفقيت آن 

گرفته در، اين زمينه سعي در ارائه در بسياري از مطالعات انجام ٢نكاتش، موريس و ديويس داشته است، و

اند. بيشتر كننده و سازوكارهاي پذيرش كاربران داشتهمباني نظري جامعي با استفاده از تفسير عوامل تعيين

تحقيقات در اين زمينه در امريكا، استراليا و اروپا به موضوع پذيرش فناوري از سوي كاربران 

دهد، نگرش كاربران به )) . نگاهي به اين، تحقيقات نشان مي٢٠٠٣(٣د(سومالي، غلامي و كلگ انپرداخته

هاي نظري مختلفي كه رو، مدلپذيرش فناوري در سازمان، تأثير حياتي بر موفقيت آن داشته است. ازاين

مندان ديد علاقههاي اطلاعاتي هستند، در معرض شناختي و اجتماعي پذيرش فناوريدربرگيرنده منشأ روان

هاي مختلف، برحسب اين حوزه قرارگرفته است لازم به ذكر است كه عوامل مؤثر بر پذيرش فناوري

فناوري موردنظر، كاربران موردمطالعه و شرايط موجود، متفاوت هستند. عوامل مختلف فردي هنجار ذهني، 

رسميت، تمركز، اندازه، عمق تصوير ذهني (، سازماني) حمايت مدير ارشد، تخصص فناوري اطلاعات، 

تغيير و آمادگي سازمان (و مديريتي) نگرش، نوآوري، دانش فناوري اطلاعات و تصدي مديريتي بر 

  پذيرش فناوري اطلاعات در سازمان مؤثر هستند. 

هاي گوناگوني براي تسهيل درك عوامل مؤثر بر رفتار كاربران در پذيرش فناوري اطلاعات به وجود ٤مدل

، دكي و ٧، تيلور و تود٦، فيشبين و آجزن٥شده از سوي ديويسهاي مطرحتوان به مدلت كه ميآمده اس

ها، مدل پذيرش فناوري ترين اين مدلاشاره كرد. يكي از معروف ١١و بندورا ١٠، راگرز٩، ترياندس٨ريان

پذيرش كند تمايل به است مدل پذيرش فناوري، يك مدل مبتني بر تمايل است كه تصريح مي ١٢ديويس

                                                                                                               
1- Dillon & Morris 1996 
2- Venkatesh, Morris, Davis & Davis - 2003 
3- Al-Somali, Gholami, & Clegg 
4- Model  
5- Davis 
6- Fishbein and Ajzen  
7- Taylor and Todd 
8- Deci and Ryan 
9- Triandis 
10- Rogers 
11- Bandura 
12- Technology Acceptance Model 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٦٠

 
كننده خوبي براي استفاده واقعي از آن فناوري است و ميتوان بر اساس آن رفتار بينييك فناوري پيش

كاربران را پيش از استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات نيز پيشبيني كرد. تمايل به پذيرش، گرايش 

ذهني يك فرد براي انجام يك رفتار خاص است كه عامل مهمي در انجام واقعي آن رفتار به شمار ميرود 

اين مدل بيانگر استفاده، از فناوري اطلاعات با ميل به رفتار (ميل به استفاده) تعيين ميشود كه اين تمايل 

رفتاري، خود بر اساس دو برداشت ذهني، سودمندي درك شده و سهولت آساني درك شده تعيين ميشود 

  (نوري و همكاران، ١٣٩٦)

ترين منبع سازمان يعني هاي سازمان رسوخ كرده است و حتي مهمي اطلاعات در همه بخشآورامروزه فن

ها نسبت به آوري اطلاعات باعث شده است تا سازماننصيب نمانده است. فنمنابع انساني از اين تأثير بي

توان بر ميزان تم مين سيسمنابع خود مخصوصاً منابع انساني ديد جامع و كاملي داشته باشند. با استفاده از اي

را به  ار سازمانكها داد تا بتوانند وظيفه يا اختيارات كاركنان افزود و اطلاعات كامل و موردنياز به آن

ني نابع انسامها و وظايف مديران در قلمرو مديريت بهترين نحو انجام دهند. از سوي ديگر گسترش فعاليت

كاربرد  هاي هماهنگ در جذب، بهسازي، نگهداري وريزيها و لزوم طرحو تعامل مستمر بين اين فعاليت

آن و  ترين منبع استراتژيك هر سازمان، ايجاد سيستم اطلاعات متناسب باعنوان مهممؤثر منابع انساني به

هاي بسياري هاي بزرگ ضروري ساخته است. سازمانداشتن اطلاعات اين سيستم را در سازمانروز نگهبه

م اند و سيستهاي خود در اين زمينه سود بردهي شمالي و اروپاي از جديدترين يافتهدر كشورهاي آمريكا

هاي نپذيري آن در سازمااند. ويژگي اين سيستم در انعطافمنابع انساني الكترونيك را وارد بازار نموده

راد فن، ايمختلف است. اينترنت و فناوري اطلاعات بيشترين تأثير را بر روي فرهيختگان، متخصص 

كه طوريطور مرتب. بههايي كه بهطلب گذاشته است. مخصوصاً آنكرده و مردمان بلندپرواز جاهتحصيل

ها يك جايگاه مهم در سروكار دارند آن ICTهر يك از و مستقيم با اطلاعات و تكنولوژي ارتباطات 

رود. ت كل سازمان بشمار ميترين مشخصه براي موفقيعنوان بزرگمراتب سازماني اشغال نموده و بهسلسله

. وف نماييمگونه كاركنان در سازمان معطما بايد توجه و تمركزمان را بر روي تأثير اينترنت روي اين

گيرد باختيار  تواند درهرگونه مزيت بالقوه استفاده از اينترنت و فناوري اطلاعات را كه در يك شركت مي

تر از هم؛ و حتي مد به نوع كاركنان آن سازمان بستگي داردنماي برداري نمايد و يا توسعه و نگهداريو بهره

 هاي نوين اطلاعاتي) مثلباشد. (فناوريآن واقعيت كمبود نيروي متخصص در ميان بازار نيروي كار مي

 وسعه امورت ،رنتي نيروي انسانياستخدام اينت ،دوركاري ،روش انجام كار  ،اي يا قرارداديكار پروژه

  )١٣٩٠(كاوسي و هاشمي، كاركنان 

ها (منابع انساني، و با توجه به اين مباحث سعي ما در اين پژوهش بر آن است كه نقش هر يك از اين مؤلفه

 را در موفقيت سازمان بسنجيم.  ١مديريت دانش و فناوري اطلاعات)

  

                                                
1- Human Resources, Knowledge Management and Information Technology 
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  ٦١ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
  پيشينه تحقيق - ٢

  پيشينه داخلي - ٢-١
انجام شد  ١٣٨٨كه در سال  "توانمندسازي منابع انسانيؤثر در عوامل م "محمدي در پژوهشي با عنوان 

هاي اخير بخش عظيمي از زمان و سرمايه ها طي سالچنين بيان داشت: توجه به نيروي انساني در سازمان

سازمانهاي پيشرو را به خود اختصاص داده است. اكنون مديران هوشمند ميدانند كه هرقدر در زمينه 

توسعه و ارتقاي نيروي انساني سرمايهگذاري كنند، موفقيت، كارايي وبرتري رقابتي سازمان خود را تضمين 

كردهاند. ادعا شده است كه مؤثرترين راه به دست آوردن مزيت رقابتي در شرايط فعلي، با توجه به 

تغييرات و تحولات شگرف، كارا مدتر و توانمند كردن منابع انساني سازمانهاست. در اين تحقيق سعي 

شده است عواملي كه بر توانمندسازي منابع انساني در سازمانها اثرگذارند مانند: توان ذهني، توان جسمي، 

مهارت، دانش و انگيزه بررسي شوند. نتايج نشان ميدهد كه اين عوامل پنجگانه موجب بالندگي و 

توانمندسازي منابع انساني ميشوند و عامل اساسي و مهمي در توسعه و بقاي سازمانها بهخصوص در 

بازارهاي رقابتي به شمار ميآيند. در اين مقاله عوامل پنجگانهاي كه موجب توانمندسازي و بالندگي نيروي 

انساني سازمانها ميشود، مورد بررسي قرار گرفت. با توجه به مطالب ارائهشده ميتوان چنين استنباط نمود 

كه كاركنان سازمان عوامل اساسي و مهمي در توسعه و بقاي سازمان بهخصوص در بازارهاي رقابتي 

ميباشند. آنان با تكيه بر دانش، مهارت، توان ذهني و جسمي و انگيزه ميتوانند موجب بهبود عملكرد 

سازمانها شوند بر همين اساس مديران و سرپرستان بايد تمهيدات مناسبي بهمنظور بهكارگيري تواناييهاي 

جسمي و ذهني، مهارتها و دانش لازم كاركنان و ايجاد انگيزه در آنها بينديشند و زمينههاي كاري 

ها باشيم. سازمان ١مناسب براي آنان فراهم آورند تا در اين صورت شاهد توانمندسازي منابع انساني

  (محمدي، ١٣٨٨)

كه در  "جراي راهبرد سازمانريزي منابع انساني در انقش برنامه"با عنوان  خواستار و همكاران در پژوهشي

ها در عصر ارتباطات الكترونيكي وابسته به كاركنان انجام دادند چنين بيان داشتند: سازمان ١٣٨٨سال 

گويي بيشتري به نيازهاي موجود دارند. تر بوده و پاسخرجوع نزديكزيرك و مبتكري هستند كه به ارباب

هاي هاي مناسب و در زمانبه داشتن افراد مناسب در شغلها در اين دوران پذيري و بقاي سازمانرقابت

سازد تا بهترين ريزي منابع انساني ابزاري است كه مديران سازمان را مطمئن ميمناسب بستگي دارد. برنامه

ها در پيشرفت خود دچار وسيله سازمانهاي موردنظر انتخاب شوند تا بدينافراد، در زمان مناسب براي شغل

ريزي منابع انساني و وند. در اين مقاله سعي بر اين است كه با مروري جامع بر مفاهيم اصلي برنامهاختلال نش

هايي كه به دهند سازماننقش آن در كمك به اجراي راهبردهاي سازمان داشته باشد تحقيقات نشان مي

تر هاي برجستهباقابليتتوانند كاركنان بيشتري را دهند آورند مينيروي كار خويش توجه بيشتري نشان مي

كند و تأكيد بيشتري بر آموزش و توسعه كاركنان جذب نمايند و نگهدارند به عدالت دروني توجه مي

                                                
1- Human Resources 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٦٢

 
دهند و موجبات افزايش انعطاف را در نمايند، درواقع رشد و يادگيري را در سازمان خويش توسعه ميمي

به ايجاد و حفظ مزيت رقابتي براي سازمان آورند. اين مزايا درنهايت منجر سازمان خويش فراهم مي

ريزي اصولي و اثربخش منابع انساني. در اين مقاله شود مگر با برنامهخواهد شد. كليه اين منافع محقق نمي

ريزي منابع انساني اطلاعات جامعي از ها در برنامهسعي شد ضمن بررسي هر يك از مفاهيم و حوزه

انساني در عمل ارائه شود. همچنين به نكات مهمي كه مديران بايد در  ريزي منابعچگونگي انجام برنامه

  )١٣٨٨ريزي به آن توجه داشته باشند نيز اشاره شد. (خواستار و همكاران، حين برنامه

راستايي استراتژيك تعيين عوامل حياتي موفقيت براي هم"با عنوان  مانيان و عرب سرخي در پژوهشي

راستايي انجام دادند چنين بيان داشتند. : هم ١٣٨٩كه در سال  "ر سازمانوكافناوري اطلاعات و كسب

ها و عوامل حياتي وكار سازمان كار آساني نيست و آگاهي از حوزهاستراتژيك فناوري اطلاعات و كسب

براي مديريت آن نقشي انكارناپذير در افزايش ضريب موفقيت اقدامات اين حوزه خواهد داشت. با توجه 

راستايي استراتژيك فناوري كه مطالعات بسيار محدودي پيرامون عوامل حياتي موفقيت براي همبه اين

آمده است، اين مقاله به ارائه نتايج حاصل از مطالعه تجربي خبرگان عملوكار سازمان بهاطلاعات و كسب

راستايي هم راستايي استراتژيك پيرامون اهميت نسبي عوامل حياتي موفقيت مختلفي كه برحوزه هم

گيري كرده با توجه پردازد. نتيجهوكار سازمان تأثيرگذار هستند، مياستراتژيك فناوري اطلاعات و كسب

جانبه ها نيازمند آمادگي و بلوغ همههاي راهبردي فناوري اطلاعات در سطح سازمانكه اجراي برنامهبه اين

عوامل حياتي موفقيت براي حفظ و ارتقاء مجموعه در ابعاد مختلف است، با بررسي ادبيات موضوع، 

 ٥٢وكار استخراج شد. از مجموع راستايي استراتژيك فناوري اطلاعات و كسبآمادگي سازمان براي هم

راستايي كشور قرار گرفت. اين عوامل بايد قبل از عامل مورد تائيد خبرگان هم ٥١عامل استخراج شد، 

موردتوجه قرارگرفته و در صورت نياز و براي اثربخشي  اقدامات سازمان در حوزه فناوري اطلاعات

را در  ١گذاري سازمان در اين حوزه دچار تغيير و تحول شوند؛ و نقش مهم فناوري اطلاعاتسرمايه

  )١٣٨٩كند. (مانيان و عرب سرخي، موفقيت سازمان بررسي و تائيد مي

ي سازمان در تناسب با رويكرد مديريت توسعه ابعاد ساختار"با عنوان  منوريان و همكاران در پژوهشي

انجام دادند چنين بيان داشتند: با ورود به عصر دانايي، تكامل ابعاد سازماني  ١٣٩٠كه در سال  "دانش

نيازهاي ساختاري، فرهنگي، روندي جديد به خود گرفته است. موفقيت مديريت دانش به وجود پيش

اين پژوهش شناسايي ابعاد ساختاري متناسب با رويكرد  اي نياز دارد. هدفتكنولوژيكي و انساني ويژه

رو پس از مرور مباني نظري روند تكامل ابعاد ساختاري سازمان، مديريت دانش در سازمان است. ازاين

شود براي چگونگي و ارتباط هر يك از ابعاد اصلي ساختار سازماني با اقدامات مديريت دانش تشريح مي

عنوان يكي از سازي مؤثر مديريت دانش لازم است؛ ساختار سازماني بهزمينه پياده ها در اينموفقيت سازمان

ها هاي خاصي برخوردار باشند همچنين بر مبناي اين يافتهها و آمادگيترين عوامل سازماني از ويژگيمهم

                                                
1- Information Technology  
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  ٦٣ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
مراتبي توان نتيجه گرفت؛ براي اجراي اثربخش مديريت دانش، ساختارهاي بسيار مكانيكي و سلسله مي

رو پيشنهاد تر و كمتر سلسله مراتبي بدهند. ازاينبايد اصلاح شوند و جاي خود را به ساختارهاي منعطف

رسد: شود براي كاهش پيچيدگي عمودي و افقي سازمان انجام چنين اقداماتي ضروري به نظر ميمي

ارزيابي عملكرد و پاداش بر مبناي هاي اطلاعاتي و ارتباطي، تيمساري، استفاده از سيستم استفاده از فناوري

و نوآورانه در  ١هاي دانشيها و واحدهاي سازماني رسمي براي مديريت فعاليتعملكرد تيمي، ايجاد پست

  )١٣٩٠كند. (منوريان و همكاران، ها را تائيد و بررسي ميسازمان؛ و نقش مهم مديريت دانش در سازمان

كه در  "نراستايي استراتژيك مديريت دانش در سازمالگوي هما "نيكوكار و حكيم در پژوهشي با عنوان 

، ريت دانشراستايي استراتژيك و زنجيره ارزش مديانجام دادند چنين بيان داشتند: هدف از هم ١٣٩١سال 

هاي كلان سازمان كه با استراتژينحويباشد، بهايجاد و توسعه استراتژي براي مديريت دانش در سازمان مي

مزيت  ستيابي بهدافزوده دانش و داشته و نيز كليه منابع اطلاعاتي سازمان در راستاي ايجاد ارزشهمپوشاني 

بيين تت تا با ده اسرقابتي سازمان استفاده و آن را هدايت كند. بر اين اساس در مقاله حاضر نخست سعي ش

ز اجزاي يك ا تشريح هرمفهوم زنجيره ارزش در ساختار فرايند استراتژي مديريت دانش سازمان همچنين 

ت دانش) تژي مديريشده و سپس ارتباط اين فرايند (استرااين فرايند، الگوي استراتژيك از اين فرايند ارائه

قدرت و  اختاربا استراتژي كلان سازمان در قلب يك الگوي فرايندي بررسي شود. با توجه به تغيير س

باشد امروزه لزوم اهميت ها ميت كه دانش يكي از آنرها و منابع جديد براي ارزيابي قدشناسايي مؤلفه

شده در اين مقاله الگوي كس پوشيده نيست در اين راستا الگوي ارائهگذاري بر مديريت دانش بر هيچ

الگويي  راستايي استراتژيك زنجيره ارزش مديريت دانش بسترهايي تحقق هدف فوق را تأمين كرده وهم

 مندان قرارهاي سازمان را در اختيار علاقهي دانش در راستاي استراتژيكاربردي براي تدوين استراتژ

باشد. و بر افزوده براي آن ميهاي آن تطابق با استراتژي كلان سازمان و خلق ارزشدهد كه از ويژگيمي

  )١٣٩١كيم، حاهميت مديريت دانش در موفقيت سازمان تأكيد كرده و آن را تائيد كرده. (نيكوكار و 

نقش عوامل فردي سازماني و مديريتي مؤثر بر پذيرش فناوري  "ي و همكاران در پژوهشي با عنوان موحد

انجام دادند چنين بيان داشتند: هدف اين پژوهش  ١٣٩٣كه در سال  "هاي دولتي ايراناطلاعات در سازمان

هاي دولتي است انشناسايي عوامل فردي و سازماني و مديريتي مؤثر بر پذيرش فناوري اطلاعات در سازم

ها موردبررسي قرارگرفته است به اين منظور ابتدا مباني نظري مرتبط با پذيرش فناوري اطلاعات در سازمان

هاي هاي دولتي ايران عوامل و شاخصها سازمانسپس با ارائه مدل عوامل مؤثر با در نظر گرفتن ويژگي

هاي مدل يابي ساختاري بررسي و تائيد شده است يافته موردنظر با استفاده از تحليل عاملي تأييدي مبتني بر

هاي هنجار و تصوير ذهني (عوامل فردي) حمايت مدير ارشد تخصص فناوري اطلاعات پژوهش مؤلفه

رسميت تمركز اندازه عمق تغيير و آمادگي سازماني عوامل سازماني نگرش نوآوري دانش فناوري 

هاي مرتبط موردبررسي (عوامل مديريتي) را به همراه شاخصاطلاعات تصدي مديريتي مدير عالي اجرايي 

                                                
1- Knowledge Management 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٦٤

 
هاي هنجار ذهني آمادگي سازماني و نوآوري دهد كه مؤلفهها همچنين نشان ميو تائيد قرار داده است يافته

هاي تري در پذيرش فناوري اطلاعات در سازمانهاي مهممديريت و نوآوري مدير عالي اجرايي نقش

هاي دولتي ايران كنند. نتايج حاكي از اين است پذيرش فناوري اطلاعات در سازمانيدولتي ايران ايفا م

چنانچه داراي مدير عالي اجرايي نوآور باشند با موفقيت بيشتري همراه خواهد بود نتايج حاكي از اين است 

ديگر  كارگيري فناوري اطلاعات جديد است و از طرفحاكي از لزوم تغيير فرايندهاي سازماني و به

شود. عدم آگاهي مديران از مزاياي فناوري اطلاعات جديد باعث تغيير در فرايند و حتي ساختار سازمان مي

فناوري اطلاعات از موانع آن است؛ كه بايد مديران بر اهميت فناوري اطلاعات در موفقيت سازمان توجه و 

  )١٣٩٣ها بكار گيرند. (موحدي و همكاران، آن

ي لكرد مالبر عم بررسي تأثير مديريت استراتژيك منابع انساني"با عنوان  ر پژوهشيرسولي و همكاران د

 چنين بيان داشتند: در محيط پر چالش هزاره انجام دادند ١٣٩٣كه در سال  "ها در بازار بورس تهرانشركت

راي دهنده موفقيت بهاي افزايشها، يكي از مؤلفهها و شركتجديد، در عرصه رقابت ميان سازمان

ع نند: منابها، تمركز مديريت بر وظيفه مديريت استراتژيك منابع انسان است. كنترل منابع (ماسازمان

انسان  يان منابعتواند، مزيت ر قابت را نصيب سازمان كند. در اين مفيزيك، سازمان، اطلاعات و انسان) مي

گيري درست، از اهميت بيشتري يمات به دليل اهميت آن در تصمها و منابع اطلاعبه دليل محدوديت آن

ختلف مهاي مختلف در تحقيقات برخوردار هستند. پيامدهاي مديريت استراتژيك منابع انسان در بخش

وري و هرهبه ب موردبررسي و ارزيابي قرارگرفته است عمق اجراي مديريت استراتژيك منابع انسان منجر

عملكرد  وي رابطه مديريت استراتژيك منابع انسان انجامد. هدف مقاله فوق بررسها ميعملكرد سازمان

اي بين نوع پردازد كه آيا رابطهباشد و به اين مساله ميهاي حاضر در بازار بورس تهران ميمالي شركت

باشد. است. نتيجه تحقيق يك استراتژي كاررفته در مديريت منابع انسان و عملكرد شركت ميروش به

  )١٣٩٣دهد (رسولي و همكاران، نسان پيشنهاد ميخاص را براي اداره منابع ا

كه در  "هابندي آنو اولويت ٢عوامل كليدي موفقيت سازمان "با عنوان  مرادي و همكاران در پژوهشي

هاي جديد در زمينه اينترنت و وب در دهه اخير انجام دادند چنين بيان داشتند: ايجاد فناوري ١٣٩٣سال 

ها در اند باعث شده است تا از اين فناّوريوكار داشتهري كه بر ماهيت كسبو تأثي ٢خصوصاً فنّاوري وب 

ها پا به عرصه بگذارند وكار استفاده شود. اين امر موجب شده نسلي جديد از سازمانها و در كسبسازمان

يات گذاري شوند. در اين پژوهش با مرور ادبنام ٢كه به علت اهميت و تمايزشان با نوع قبلي، سازمان 

بندي شدند كه به ترتيب شامل مديريت دانش، شناسايي و اولويت ٢عامل كليدي سازمان  ٦نظري 

هاي صورت گرفته بنديشوند. اولويتوكار و نوآوري ميارتباطات، اطلاعات، مشاركت، فرايندهاي كسب

ده است. در قرن شكارشناس حوزه فناوري و با روش تحليل سلسله مراتبي گروهي انجام ٦بر اساس نظرات 

ها هاي اطلاعاتي و ارتباطي براي موفقيت سازمانگرفته است فناّوريكه اقتصاد مبتني بر دانش شكل ٢١

هايي ها راهوكار در حال حركت به سمت اجتماعي شدن هستند. سازمانهاي كسبضروري هستند. مدل
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  ٦٥ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
سازمان جريان يابد كه اين امر ايجاد  دهد اطلاعات و دانش در داخل و خارجاند كه اجازه ميايجاد كرده

هاي هاي لازم و فراهم ساختن زيرساختكند بنابراين ايجاد آمادگيدانش و نوآوري را تحريك مي

علاوه رفع موانع هاي نسل جديد هستند بهشده از الزامات تشكيل سازمانهاي مطرحمناسب در حوزه

كارگيري و به ٢به موفقيت در اجراي سازمان هاي جديد در سازمان براي رسيدن پذيرش فناّوري

كند. ها تائيد ميهاي مربوط به آن ضروري است و نقش و اهميت فناوري را در موفقيت سازمانفنّاوري

  )١٣٩٣(مرادي و همكاران، 

ربخشي بر اث بررسي نقش مديريت منابع انساني الكترونيك "قنبري و همكاران در پژوهشي با عنوان  

انجام دادند چنين بيان داشتند:  ١٣٩٥كه در سال  "وپرورش استان گلستانسازمان آموزش سازماني در

هاي هاي كاربردي آن در حوزهآوري اطلاعات و ارتباطات و قابليتامروزه، پيشرفت سريع و روزافزون فن

 ت. منابعده اسمختلف سازمان، رويكرد جديدي را با عنوان مديريت منابع انساني الكترونيك ايجاد كر

ف لذا، هد دارد. در اثربخشي سازمانانساني از اركان رشد و بقاي سازمان محسوب گرديد ه و نقش اساسي 

 ازماناز اين پژوهش، بررسي نقش مديريت منابع انساني الكترونيك بر اثربخشي سازماني در س

جامعه آماري پژوهش، يشي است. پيما -فياز نوع توصي باشد. پژوهش،وپرورش استان گلستان ميآموزش

هاي استان گلستان در سال وپرورش اداره كل و شهرستانو كارشناسان آموزش ١٣٩٤مديران، معاونان 

باشد نتايج حاكي از آن نامه محقق ساخته ميها پرسشباشد. ابزار گردآوري دادهنفر مي ٩٥٦٤٣تحصيلي 

آوري اطلاعات ناز ف ي تأثير داشته و استفادهاست كه مديريت منابع انساني الكترونيك بر اثربخشي سازمان

نساني، اريزي، استخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و نگهداشت منابع و ارتباطات در برنامه

در  ي اطلاعاتوپرورش استان گلستان ارتقا داده است. ضمناً فناوراثربخشي سازماني را در سازمان آموزش

ان تواند مديران عالي سازمداد ه است لذا نتيجه فوق مي به خود اختصاص ترين اولويت روها مهماولويت

بايد  ين مديرانآوري اطلاعات و كاربرد آن در اين سازمان را ترغيب نمايد. لذا، امذكور جهت توجه به فن

هاي كاربرده و سطح آن را متناسب با پيشرفتطور صحيح بهآوري اطلاعات را در سازمانشان بهبتوانند فن

  )١٣٩٥تكنولوژي و نيا ز سازمان ارتقاء داده و تقويت و حمايت كنند (قنبري و همكاران، 

كه  "ارائه چهارچوب مديريت منابع انساني سازمان دوسوتوان"با عنوان  طهماسبي و همكاران در پژوهشي

هاي حمايتي هانجام دادند چنين بيان داشتند: سازمان دوسوتواني را بررسي كردند برنام ١٣٩٧در سال 

گسترده در جهت نگهداشت كاركنان خاص و پرداخت برمبناي پيشرفت در هر دو حوزه تحقيقات و اجرا 

هاي نگهداشت كاركنان در اين نوع سازمان انعطاف براي كاركنان ازجمله روشهاي كاري قابلو جدول

كاركنان و مديران، تعاملات و  بيناست. در اين نوع سازمان با توجه به ساختار ساده و ارتباطات نزديك

وفصل اي در سازمان وجود دارد و بسياري از مسائل با تعامل و مشاركت كاركنان حلمشاركت گسترده

وفصل مسائل هاي شغلي و ميزان دخالت مديريت ارشد به حلشود. نظام مشاركت با توجه به گروهمي

ن ساختاري ايجاد ساختار و سبك و سنگين كردن پردازد. نقش مدير عالي در سازمان دوسوتواسازماني مي
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سازي، توسعه شغلي و برداري است. طراحي شغل در حوزه تحقيقات برمبناي غنيبين اكتشاف و بهره

هاي جامع و ديدگاه مديريت انعطاف است و در حوزه اجرائي برمبناي شرح شغلهاي كاري قابلجدول

ريت منابع انساني را در موفقيت سازمان دوسوتواني تائيد پذيرد؛ و نقش مديعلمي طراحي شغل صورت مي

 )١٣٩٧كند. (طهماسبي و همكاران، مي

  

  پيشينه خارجي - ٢-٢
كه در سال  "هاشواهد مهارت و فناوري اطلاعات در سازمان"در تحقيقي با عنوان  ١برسناهان و همكاران

شده، فناوري اطلاعات را به تغييرات در كيفيت انجام دادند چنين بيان داشتند: تحقيقات بررسي ١٩٩١

دهد. بررسي نمايانگر آن است كه افزايش تقاضا براي افراد ماهر كار سازمان و كيفيت خروجي پيوند مي

اص از تغييرات تكنولوژيكي است كه در موفقيت سازمان مؤثر است و نتيجه گرفته مربوط به يك گروه خ

دهي محل كار و تغيير در محصول ايجاد استفاده از فناوري اطلاعات مهم است. چون تغييراتي در سازمان

هاي سازماني و فعال با فناوري اطلاعات سبب تغيير ترين تركيبكند و كيفيت خدمات متداولمي

دهد كه هاي سطح شركت نشان ميشده از دادهوتحليل انجامشود. تجزيهتژيك كارگران ماهر مياسترا

هاي مختلف سرمايه انساني استفاده از فناوري اطلاعات سببي است براي اينكه افزايش تقاضا براي شاخص

مهارت است و شود مديران گزارش دادند فناوري اطلاعات سبب افزايش و مهارت نيروي كار را باعث مي

توانند فرآيندهاي توليد مبتني بر ايه انساني مشهود است، اساساً كارفرمايان ميويژه در سرماين گرايش به

وري را افزايش داده و از اين طريق سود را افزايش فناوري اطلاعات را براي بهبود كيفيت خدمات يا بهره

مل تغييراتي در سازمان است و نقش مهمي در دهند. درهرصورت، استفاده مؤثر از فناوري اطلاعات شا

  ). ١٩٩١موفقيت سازمان دارد. (برسناهان و همكاران، 

 ١٩٧٣كه در سال  "اعمال فناوري اطلاعات در طراحي سازمان"ي با عنوان در تحقيق ٢سيمون و همكاران

است نتيجه در اينجا اين ها، در سازمان "روابط انساني"اند چنين نتيجه گرفتند: تحقيق در مورد انجام داده

كنند، براي هاي سازماني كه در آن كاركنان براي پيوستن به سازمان انگيزه پيدا ميبود كه ايجاد محيط

طور ضمني هاست. بهماندن در آن و مشاركت نيرومند و مؤثر از اهداف مديريت منابع انساني در سازمان

و نقش مهم مديريت منابع انساني را در موفقيت . "كارمند خوشحال است كارمند مولد"فرض كرده كه 

 ) ١٩٧٣سازمان تائيد كرده است. (سيمون و همكاران، 

 ١٩٩٤كه در سال  "نقش فناوري اطلاعات در طراحي سازمان"يقي با عنوان در تحق٣لوكاس و بارودي 

وري اطلاعات را اي از متغيرهاي فناانجام دادند چنين بيان داشتند:بررسي حاكي از آن است كه مجموعه

گيري كرده كه متغيرهاي طراحي هاي طراحي استفاده شوند نتيجهتوانند در سازمانمعرفي كرده كه مي

                                                
1- bresnahan  
2- Herbert A. Simon  
3- HENRY C. LUCAS, JR. , AND JACK BAROUDI  
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خوبي به ها بهكنند كه آنسازمان متعارف صدها سال مورداستفاده قرارگرفته است. برخي استدلال مي

تر نسبت به تغييرات محيطي ا بايد سريعهشود، سازماناند. هرچه رقابت شديدتر ميها خدمت كردهسازمان

سالاري و بسياري از سطوح مراتب، ديوانهاي سازمان كه منجر به سلسلهو رقبا واكنش نشان دهند. طرح

دهد شوند، قادر به پاسخ سريع نيستند. فناوري اطلاعات متغيرهاي اضافي را ارائه ميبررسي و تصويب مي

هاي توانند به طراحي سازمانتار، مردم و وظايف تركيب شوند، ميكه با استفاده از ساخكه، هنگامي

پاسخگوتر كمك كنند؛ و بر نقش مثبت فناوري اطلاعات در موفقيت سازمان تائيد كرده است. (لوكاس و 

  ) ١٩٩٤باورودي، 

نين انجام داد چ ١٩٩٦كه در سال  "مديريت منابع انساني و موفقيت سازمان"در تحقيقي با عنوان ١بودرو 

دهد كه چرا اين امر بسيار مهم است كند و نشان ميبيان داشتند اين مقاله مديريت منابع انساني را معرفي مي

كند تا درك كنيد كه چگونه مديريت منابع انساني بر آينده شما تأثير اين بررسي به شما كمك مي

انساني را در موفقيت سازمان تائيد گذارد. و نقش مهم مديريت منابع گذارد و در كل سازمان تأثير ميمي

  ) ١٩٩٦كند. (بودرو، مي

انجام دادند  ١٩٧٧كه در سال  "فناوري اطلاعات و ساختار سازمان"در تحقيقي با عنوان  ٢پفر و همكاران

ها از سازمان "شده رابطه بين فناوري و ساختار وجود دارد مثلاً چنين بيان كردند: نتايج مطالعات بررسي

گيري كرد كه علم و فناوري اطلاعات است ممكن هاي بيمه را بررسي كرده و نتيجهاز شركت اينمونه

است يك مؤلفه مهم سازمان باشد در تغيير. و در كل نتايج حاكي از آن است فناوري اطلاعات رابطه مثبت 

  ) ١٩٧٧با موفقيت سازمان دارد. (پفر و همكاران، 

كه در سال  "هاي تبيين فناوري اطلاعات و مديريت منابع انسانياستراتژي"در تحقيقي با عنوان ٣سورگ 

هاي انجام داده است چنين بيان كرده است: فرضيه آن است كه منابع سازماني، نيروي انساني و زمينه ١٩٩١

شود؛ و نتايج اين ها مياستراتژيك تحول فني توليد مؤثرند. اين عوامل منجر به مزيت رقابتي در سازمان

شود و با موفقيت ها ميحاكي از آن است كه مديريت منابع انساني باعث رقابتي شده سازمان بررسي

  ) ١٩٩١ها رابطه مثبت دارد. (سورگ، سازمان

 ١٩٩٣كه در سال  "ها در مزيت رقابتيها و فناورياستراتژي"در تحقيقي با عنوان  ٤ونكاترامان و همكاران

سازي و مديريت پيوندهاي نوظهور بين مديريت استراتژيك و اطلاعات مفهوم: اندانجام دادند بررسي كرده

ها كه كنند از طريق الگوي تراز استراتژيك آنها در مورد رويكرد تحليلي بحث ميآوري است. آنفن

نظر چهار حوزه اصلي انتخاب استراتژيك: استراتژي تجاري، استراتژي فناوري  شده است ازتعريف

                                                
1- John W. Boudreau 
2- JEFFREY PFEFFER 
3- Arndt Sorge 
4- N. VENKATRAMAN 
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ها و فرآيندهاي فناوري اطلاعات؛ و درمجموع ها و فرآيندهاي سازمان و زيرساختساختاطلاعات؛ زير

  ) ١٩٩٣بر نقش مثبت فناوري اطلاعات بر موفقيت سازمان تأكيد كرده است. (ونكاترامان و همكاران، 

بيان  انجام داده چنين ١٩٩٨كه در سال  "فناوري اطلاعات و طراحي سازمان "در تحقيقي با عنوان ١نالت 

ها هاي فردي را مطالعه كرده طرح) در سودآوري سازمانITآوري اطلاعات (داشته است: مطالعه تأثير فن

اي در اين زمينه وجود دارد و بررسي هاي مختلف سازمان. تحقيق كرده كه هزينهو سودآوري نسبي طرح

هاي كلي و بر نقش مثبت ينهگذاري و كم كردن هزاستفاده كرد كاهش اين سرمايه ITتوان از كرده مي

اش زياد طوركلي تائيد كرده است. سرمايه گذاريي است كه بازدهيفناوري اطلاعات را در سازمان به

  ) ١٩٩٨است. (نالت، 

كه در  "فناوري اطلاعات و ساختار و عوامل ساختاري و بازسازي"در تحقيقي با عنوان  ٢هنتز و برچرندر

) ITيجه گرفتند استدلال شده است كه اتخاذ و استفاده از اطلاعات فناوري (انجام دادند چنين نت ٢٠٠٠سال 

گذارد؛ و نتيجه گرفته حمايت مديريتي از فناوري اطلاعات و اجراي ها بر ساختار آن تأثير ميدر سازمان

هاي مختلف را بررسي كرده و نظر متفاوت فناوري اطلاعات از اهميت خاصي برخوردار است و سازمان

رانشان را بررسي كرده و نهايتاً اثر مثبت فناوري اطلاعات در موفقيت سازمان را تائيد كرده است. (هنتز مدي

  ) ٢٠٠٠و برچرندر، 

انجام دادند  ٢٠٠٥كه در سال  "تبيين موفقيت و مديريت دانش "در تحقيقي با عنوان ٣جنكز و اولفمان 

شده است. ي موفقيت سيستم مديريت دانش ارائهچنين بيان داشتند در اين مقاله چارچوبي براي ارزياب

شده است و نتيجه تحقيقات نمايانگر اين بوده مديريت دانش بر شده و معيارهايي بررسيهايي ارائهمدل

  ) ٢٠٠٥شده براي بررسي. (جنكز و اولفمان، استفاده ٤kmsموفقيت سازمان تأثير مثبت دارد؛ كه از مدل 

انجام  ٢٠١١كه در سال  "عوامل موفقيت مديريت دانش در سازمان"با عنوان در تحقيقي ٥ليندلر و والد 

هاي موقت هدف شناسايي عوامل موفقيت مديريت دانش در سازمان دادند چنين بيان كردند: اين تحقيق با

هاي فرهنگي، سازمان، براي آزمايش تأثير روش ٤١٤شده است. بر اساس يك نمونه متقابل صنعت با انجام

شده. عوامل مؤثر بر ) استفادهPLSاني، ساختاري و فرآيندي از روش حداقل مربعات جزئي (سازم

و عناصر رسمي سازمان، اين عوامل فرهنگي است كه  ITعلاوه بر پشتيباني  اثربخشي مديريت دانش:

منجر گذارد؛ كه در كل، اين تعامل عوامل مختلفي است كه شدت بر موفقيت در مديريت دانش تأثير ميبه

. بر اساس ها و از موقتي به دائمي سازمانشود در بين پروژهآميز دانش در درون و. . . ميبه انتقال موفقيت

توان فرض كرد كه رابطه مثبت بين اثربخشي مديريت دانش و موفقيت در مديريت تحقيقات قبلي مي

                                                
1- Nault 
2- Theresa Heintze and Stuart Bretschneider 
3- Lorne Olfman & Murray E. Jennex  
4- knowledge management system 
5- Frank Lindner a, Andreas Wald 
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ش و موفقيت سازماني رابطه مثبت ها وجود دارد و نتيجه كلي حاكي از اين است كه بين مديريت دانپروژه

  ) ٢٠١١وجود دارد. (ليندر و والد، 

  
  ي پژوهش داخلي و خارجيلاصه پيشينهخ -١جدول 

  نتايج  نام نويسندگان  بازه زماني  رديف

  پيشينه داخلي

شود، موردبررسي قرار ميها اي كه موجب توانمندسازي و بالندگي نيروي انساني سازمانگانهدر اين مقاله عوامل پنج محمدي ١٣٨٨  ١

وسعه و توان چنين استنباط نمود كه كاركنان سازمان عوامل اساسي و مهمي در تشده ميگرفت. با توجه به مطالب ارائه

بر دانش، مهارت، توان ذهني و جسمي و انگيزه باشند. آنان با تكيهخصوص در بازارهاي رقابتي ميبقاي سازمان به

منظور بي بهها شوند بر همين اساس مديران و سرپرستان بايد تمهيدات مناسملكرد سازمانتوانند موجب بهبود عمي

هاي ها بينديشند و زمينهها و دانش لازم كاركنان و ايجاد انگيزه در آنهاي جسمي و ذهني، مهارتكارگيري تواناييبه

 م. ها باشيمنابع انساني سازمانكاري مناسب براي آنان فراهم آورند تا در اين صورت شاهد توانمندسازي 

خواستار و  ١٣٨٨ ٢

 همكاران

 ريزي منابع انساني اطلاعات جامعي ازها در برنامهدر اين مقاله سعي شد ضمن بررسي هر يك از مفاهيم و حوزه

ريزي نامهبر در حين ريزي منابع انساني در عمل ارائه شود. همچنين به نكات مهمي كه مديران بايدچگونگي انجام برنامه

 به آن توجه داشته باشند نيز اشاره شد.

مانيان و عرب   ١٣٨٩ ٣

 سرخي

ها نيازمند آمادگي و هاي راهبردي فناوري اطلاعات در سطح سازمانكه اجراي برنامهگيري كرده با توجه به ايننتيجه

 ظ و ارتقاءياتي موفقيت براي حفر ابعاد مختلف است، با بررسي ادبيات موضوع، عوامل حدجانبه مجموعه بلوغ همه

عامل  ٥٢وكار استخراج شد. از مجموع راستايي استراتژيك فناوري اطلاعات و كسبآمادگي سازمان براي هم

 سازمان در راستايي كشور قرار گرفت. اين عوامل بايد قبل از اقداماتعامل مورد تائيد خبرگان هم ٥١استخراج شد، 

 ر اين حوزهگذاري سازمان دجه قرارگرفته و در صورت نياز و براي اثربخشي سرمايهحوزه فناوري اطلاعات موردتو

  .كنددچار تغيير و تحول شوند؛ و نقش مهم فناوري اطلاعات را در موفقيت سازمان بررسي و تائيد مي

منوريان و   ١٣٩٠  ٤

 همكاران

 رو پس از مروردر سازمان است. ازاين هدف اين پژوهش شناسايي ابعاد ساختاري متناسب با رويكرد مديريت دانش

قدامات ماني با ار سازمباني نظري روند تكامل ابعاد ساختاري سازمان، چگونگي و ارتباط هر يك از ابعاد اصلي ساختا

بر مبناي  سازي مؤثر مديريت دانش لازم است؛ها در اين زمينه پيادهشود براي موفقيت سازمانمديريت دانش تشريح مي

بي بايد توان نتيجه گرفت؛ براي اجراي اثربخش مديريت دانش، ساختارهاي بسيار مكانيكي و سلسله مراتها ميتهاين ياف

شود براي كاهش رو پيشنهاد ميتر و كمتر سلسله مراتبي بدهند. ازايناصلاح شوند و جاي خود را به ساختارهاي منعطف

 هاي اطلاعاتي ورسد: استفاده از فناوريضروري به نظر ميپيچيدگي عمودي و افقي سازمان انجام چنين اقداماتي 

اي ها و واحدهپست ارتباطي، تيمساري، استفاده از سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش بر مبناي عملكرد تيمي، ايجاد

را تائيد ها ازمانهاي دانشي و نوآورانه در سازمان؛ و نقش مهم مديريت دانش در سسازماني رسمي براي مديريت فعاليت

 كند.و بررسي مي

در مقاله حاضر نخست سعي شده است تا با تبيين مفهوم زنجيره ارزش در ساختار فرايند استراتژي مديريت دانش  نيكوكار و حكيم ١٣٩١  ٥

شده و سپس ارتباط اين سازمان همچنين تشريح هر يك از اجزاي اين فرايند، الگوي استراتژيك از اين فرايند ارائه

د (استراتژي مديريت دانش) با استراتژي كلان سازمان در قلب يك الگوي فرايندي بررسي شود. با توجه به تغيير فراين
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باشد امروزه لزوم اهميت ها ميها و منابع جديد براي ارزيابي قدرت كه دانش يكي از آنساختار قدرت و شناسايي مؤلفه

راستايي شده در اين مقاله الگوي هماين راستا الگوي ارائهكس پوشيده نيست در گذاري بر مديريت دانش بر هيچ

استراتژيك زنجيره ارزش مديريت دانش بسترهايي تحقق هدف فوق را تأمين كرده و الگويي كاربردي براي تدوين 

ابق با هاي آن تطدهد كه از ويژگيمندان قرار ميهاي سازمان را در اختيار علاقهاستراتژي دانش در راستاي استراتژي

باشد. و بر اهميت مديريت دانش در موفقيت سازمان تأكيد افزوده براي آن مياستراتژي كلان سازمان و خلق ارزش

 كرده و آن را تائيد كرده

  

٦  

  

  

موحدي و   ١٣٩٣

  همكاران

اجرايي هاي هنجار ذهني آمادگي سازماني و نوآوري مديريت و نوآوري مدير عالي دهد كه مؤلفهها نشان مييافته

كنند. نتايج حاكي از اين است هاي دولتي ايران ايفا ميتري در پذيرش فناوري اطلاعات در سازمانهاي مهمنقش

يشتري ا موفقيت بهاي دولتي ايران چنانچه داراي مدير عالي اجرايي نوآور باشند بپذيرش فناوري اطلاعات در سازمان

ات وري اطلاعكارگيري فناي از لزوم تغيير فرايندهاي سازماني و بههمراه خواهد بود نتايج حاكي از اين است حاك

هي شود. عدم آگايجديد است و از طرف ديگر فناوري اطلاعات جديد باعث تغيير در فرايند و حتي ساختار سازمان م

ازمان وفقيت سم ات درمديران از مزاياي فناوري اطلاعات از موانع آن است؛ كه بايد مديران بر اهميت فناوري اطلاع

  ها بكار گيرند.توجه و آن

رسولي و  ١٣٩٣ ٧

 همكاران

ان ر بورس تهرهاي حاضر در بازاهدف مقاله فوق بررسي رابطه مديريت استراتژيك منابع انسان و عملكرد مالي شركت

ان و عملكرد شركت كاررفته در مديريت منابع انساي بين نوع روش بهپردازد كه آيا رابطهباشد و به اين مساله ميمي

 دهد.باشد. است. نتيجه تحقيق يك استراتژي خاص را براي اداره منابع انسان پيشنهاد ميمي

مرادي و   ١٣٩٣  ٨

  همكاران

هايي ها راهوكار در حال حركت به سمت اجتماعي شدن هستند. سازمانهاي كسبنتايج حاكي از آن است كه مدل

 ويجاد دانش ارج سازمان جريان يابد كه اين امر الاعات و دانش در داخل و خدهد اطاند كه اجازه ميايجاد كرده

هاي هاي مناسب در حوزههاي لازم و فراهم ساختن زيرساختكند بنابراين ايجاد آمادگينوآوري را تحريك مي

جديد در سازمان  هايانع پذيرش فنّاوريعلاوه رفع موهاي نسل جديد هستند بهشده از الزامات تشكيل سازمانمطرح

هاي مربوط به آن ضروري است و نقش و اهميت كارگيري فنّاوريو به ٢براي رسيدن به موفقيت در اجراي سازمان 

  كند.ها تائيد ميفناوري را در موفقيت سازمان

آوري اده از فناستف وتأثير داشته  نتايج حاكي از آن است كه منابع مديريت انساني الكترونيك بر اثربخشي سازماني  قنبري و همكاران  ١٣٩٥ ٩

بخشي نساني، اثراريزي، استخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و نگهداشت منابع اطلاعات و ارتباطات در برنامه

ترين ها مهمويتوپرورش استان گلستان ارتقا داده است. ضمناً فناوري اطلاعات در اولسازماني را در سازمان آموزش

آوري ه فنبتواند مديران عالي سازمان مذكور جهت توجه به خود اختصاص داد ه است لذا نتيجه فوق مياولويت رو 

سازمانشان  عات را درآوري اطلااطلاعات و كاربرد آن در اين سازمان را ترغيب نمايد. لذا، اين مديران بايد بتوانند فن

مايت حه و تقويت و اي تكنولوژي و نيا ز سازمان ارتقاء دادهكاربرده و سطح آن را متناسب با پيشرفتطور صحيح بهبه

  كنند

طهماسبي و   ١٣٩٧  ١٠

  همكاران

بين كاركنان و مديران، شده) با توجه به ساختار ساده و ارتباطات نزديكبيان داشته كه در اين نوع سازمان(بررسي

وفصل با تعامل و مشاركت كاركنان حل اي در سازمان وجود دارد و بسياري از مسائلتعاملات و مشاركت گسترده

وفصل مسائل سازماني هاي شغلي و ميزان دخالت مديريت ارشد به حلشود. نظام مشاركت با توجه به گروهمي

پردازد. نقش مدير عالي در سازمان دوسوتوان ساختاري ايجاد ساختار و سبك و سنگين كردن بين اكتشاف و مي
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  ٧١ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
انعطاف هاي كاري قابلسازي، توسعه شغلي و جدولر حوزه تحقيقات برمبناي غنيبرداري است. طراحي شغل دبهره

پذيرد؛ و نقش هاي جامع و ديدگاه مديريت علمي طراحي شغل صورت مياست و در حوزه اجرائي برمبناي شرح شغل

  كند.مديريت منابع انساني را در موفقيت سازمان دوسوتواني تائيد مي

  

  پيشينه خارجي

برسناهان و   ١٩٩١  ١

 همكاران

دهد كه استفاده از فناوري اطلاعات سببي است براي اينكه هاي سطح شركت نشان ميشده از دادهوتحليل انجامتجزيه

شود مديران گزارش دادند هاي مختلف سرمايه انساني و مهارت نيروي كار را باعث ميافزايش تقاضا براي شاخص

ارفرمايان كويژه در سرمايه انساني مشهود است، اساساً است و اين گرايش بهفناوري اطلاعات سبب افزايش مهارت 

ده و از اين وري را افزايش داتوانند فرآيندهاي توليد مبتني بر فناوري اطلاعات را براي بهبود كيفيت خدمات يا بهرهمي

ست و نقش امان يراتي در سازطريق سود را افزايش دهند. درهرصورت، استفاده مؤثر از فناوري اطلاعات شامل تغي

 مهمي در موفقيت سازمان دارد.

  

٢ 

سيمون و  ١٩٧٣

  همكاران

هاي سازماني د محيطها، است نتيجه در اينجا اين بود كه ايجادر سازمان "روابط انساني"نتيجه گرفتند: تحقيق در مورد 

ز اهداف اند و مؤثر ن و مشاركت نيرومماندن در آكنند، براي كه در آن كاركنان براي پيوستن به سازمان انگيزه پيدا مي

و نقش  ."كارمند خوشحال است كارمند مولد"طور ضمني فرض كرده كه هاست. بهمديريت منابع انساني در سازمان

  مهم مديريت منابع انساني را در موفقيت سازمان تائيد كرده است.

هاي تر نسبت به تغييرات محيطي و رقبا واكنش نشان دهند. طرحها بايد سريعسازمانشود، هرچه رقابت شديدتر مي  لوكاس و بارودي  ١٩٩٤  ٣

شوند، قادر به پاسخ سريع سالاري و بسياري از سطوح بررسي و تصويب ميمراتب، ديوانسازمان كه منجر به سلسله

ف تركيب ز ساختار، مردم و وظاياه كه با استفاددهد كه، هنگامينيستند. فناوري اطلاعات متغيرهاي اضافي را ارائه مي

 هاي پاسخگوتر كمك كنند؛ و بر نقش مثبت فناوري اطلاعات در موفقيت سازمانتوانند به طراحي سازمانشوند، مي

 تائيد كرده است.

است اين  بسيار مهمدهد كه چرا اين امر كند و نشان ميچنين بيان داشتند اين مقاله مديريت منابع انساني را معرفي مي  بودرو  ١٩٩٦  ٤

 گذارد و در كلكند تا درك كنيد كه چگونه مديريت منابع انساني بر آينده شما تأثير ميبررسي به شما كمك مي

 كند.گذارد. و نقش مهم مديريت منابع انساني را در موفقيت سازمان تائيد ميسازمان تأثير مي

اي از ها از نمونهسازمان "شده رابطه بين فناوري و ساختار وجود دارد مثلاً ات بررسيچنين بيان كردند: نتايج مطالع  پفر و همكاران ١٩٧٧  ٥

گيري كرد كه علم و فناوري اطلاعات است ممكن است يك مؤلفه مهم هاي بيمه را بررسي كرده و نتيجهشركت

 مان دارد.ساز موفقيت سازمان باشد در تغيير. و در كل نتايج حاكي از آن است فناوري اطلاعات رابطه مثبت با

٦  

  

مؤثرند.  فني توليد هاي استراتژيك تحولچنين بيان كرده است: فرضيه آن است كه منابع سازماني، نيروي انساني و زمينه  سورگ  ١٩٩١

نساني اشود؛ و نتايج اين بررسي حاكي از آن است كه مديريت منابع ها مياين عوامل منجر به مزيت رقابتي در سازمان

  ها رابطه مثبت داردشود و با موفقيت سازمانها ميرقابتي شده سازمانباعث 

ونكاترامان و   ١٩٩٣  ٧

  همكاران

ها آوري است. آنسازي و مديريت پيوندهاي نوظهور بين مديريت استراتژيك و اطلاعات فناند : مفهومبررسي كرده

شده است ازنظر چهار حوزه ها كه تعريفكنند از طريق الگوي تراز استراتژيك آندر مورد رويكرد تحليلي بحث مي

ها و فرآيندهاي سازمان و وري اطلاعات؛ زيرساختاصلي انتخاب استراتژيك: استراتژي تجاري، استراتژي فنا

ها و فرآيندهاي فناوري اطلاعات؛ و درمجموع بر نقش مثبت فناوري اطلاعات بر موفقيت سازمان تأكيد زيرساخت
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  كرده است.

ها و ده طرحعه كرهاي فردي را مطالن) در سودآوري سازماITآوري اطلاعات (چنين بيان داشته است: مطالعه تأثير فن  نالت  ١٩٩٨  ٨

توان از اي در اين زمينه وجود دارد و بررسي كرده ميهاي مختلف سازمان. تحقيق كرده كه هزينهسودآوري نسبي طرح

IT ان هاي كلي و بر نقش مثبت فناوري اطلاعات را در سازمگذاري و كم كردن هزينهاستفاده كرد كاهش اين سرمايه

  اش زياد است.ست. سرمايه گذاريي است كه بازدهيطوركلي تائيد كرده ابه

ها بر ساختار آن تأثير ) در سازمانITفناوري (چنين نتيجه گرفتند استدلال شده است كه اتخاذ و استفاده از اطلاعات   هنتز و برچرندر  ٢٠٠٠  ٩

ر صي برخورداگذارد؛ و نتيجه گرفته حمايت مديريتي از فناوري اطلاعات و اجراي فناوري اطلاعات از اهميت خامي

طلاعات ابت فناوري هاي مختلف را بررسي كرده و نظر متفاوت مديرانشان را بررسي كرده و نهايتاً اثر مثاست و سازمان

  موفقيت سازمان را تائيد كرده است در

شده هايي ارائهدلمشده است. چنين بيان داشتند در اين مقاله چارچوبي براي ارزيابي موفقيت سيستم مديريت دانش ارائه  جنكز و اولفمان  ٢٠٠٥  ١٠

ارد؛ كه ثير مثبت دتأشده است و نتيجه تحقيقات نمايانگر اين بوده مديريت دانش بر موفقيت سازمان و معيارهايي بررسي

  شده براي بررسياستفاده kmsاز مدل 

ها ريت پروژهتوان فرض كرد كه رابطه مثبت بين اثربخشي مديريت دانش و موفقيت در مديبر اساس تحقيقات قبلي مي  ليندلر و والد  ٢٠١١  ١١

  ارد.دجود بطه مثبت ووجود دارد و نتيجه كلي حاكي از اين است كه بين مديريت دانش و موفقيت سازماني را

  مأخذ: پژوهشگر
  

 ها و مدل مفهوميفرضيه - ٣

تغير مصورت محقق ساخته تغييرات و ارائه است؛ كه تأثيرات باشد كه بهمدل برگرفته از مقالات متعدد مي 

  ست.اهاي ذكرشده بر متغير وابسته موفقيت سازمان ترسيم مستقل عوامل سازماني متشكل از مؤلفه

  
   مفهومي محقق ساخته : مدل١شكل 
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  بررسي ارتباط متغير مستقل عوامل سازماني و متغير وابسته موفقيت سازمان

 شود:هاي ذيل مطرح ميكه با توجه به مدل مفهومي، فرضيه

  عوامل سازماني بر موفقيت سازمان اثر مثبت و معناداري دارد.  :ضيه اصليفر

  
  هاي فرعي:فرضيه

  مديريت منابع انساني بر موفقيت سازمان اثر مثبت و معناداري دارد. ــ 

  مديريت دانش بر موفقيت سازمان اثر مثبت و معناداري دارد. ــ 

  فناوري اطلاعات بر موفقيت سازمان اثر مثبت و معناداري دارد. ــ 

  

  روش تحقيق -٤
  كارگيري آندليل به روش تحقيق و -٤-١

و  مايشي)كاربردي و ازنظر شيوه گردآوري اطلاعات تحقيق توصيفي (غيرآزپژوهش حاضر ازنظر هدف 

صورت عدد و ها بهاز نوع همبستگي است. تحقيق كمّي است زيرا پژوهشي تجربي است كه در آن داده

ي يج آن براشود. تحقيق ازنظر فايده و غايت و هدف كاربردي است زيرا تحقيقي است كه نتارقم بيان مي

پردازد تا غيرها ميرود. با توجه به اينكه به روابط بين متات اجرايي و يا حل مشكلات به كار ميتسهيل عملي

  فرضيات را اثبات (تائيد يا رد) نمايد از نوع همبستگي و روش آن پيمايشي است. 

  

  ريجامعه آما -٤-٢ 
ختيارشان باشند؛ كه پرسشنامه از طريق حضوري و ايميلي در اجامعه آماري كليه مديران سطح كشور مي

  قرار خواهد گرفت. 

  

  ه و نمونهگيري و دليل انتخاب آن جامعهتعداد نمونه، روش نمون -٤-٣
باشد پس مي ماري)نفر مديران كل كشور (انتخابي از جامعه آ ٣٨٤نمونه آماري طبق فرمول كوكران تعداد 

)٣٨٤ n=عيين حجم تشوند. با توجه به نامحدود بودن مشتريان براي )؛ كه بروش تصادفي ساده انتخاب مي

  شده است. نمونه مناسب از فرمول زير استفاده

  

 
  

z ؛  ٩٦. ١: برابرp=q=0. 5  ؛d(مقدار خطا) مقدار اشتباه مجاز :  

  "باشد.مي ٣٨٤حجم نمونه طبق فرمول كوكران تعداد "
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  هاابزار گردآوري داده منبع، روش و - ٤-٤
  ايي و تحقيقات ميداني است. ر اين تحقيق مطالعات كتابخانهدت هاي گردآوري اطلاعاترين روشمهم

ز منابع ااي: جهت گردآوري اطلاعات درزمينه مباني نظري و ادبيات تحقيق موضوع، مطالعات كتابخانه

  شده است. هاي موردنياز و نيز از شبكه جهاني اطلاعات (اينترنت) استفادهاي، مقالات، كتابكتابخانه

اي محقق ساخته وتحليل از پرسشنامهها و اطلاعات براي تجزيهآوري دادهمنظور جمعتحقيقات ميداني: به

  شده است. هاي زير استفادهسؤال با مؤلفه ٥٢مشتمل بر 

  

  اجزاي پرسشنامه -٢جدول 

  تعداد  شماره گويه ها در پرسشنامه  ابعاد  متغيرهاي موردبررسي

  گويه ١١  ١١تا  ١گويه هاي   انساني مديريت منابع  عوامل سازماني

  گويه ١٢  ٢٣تا ١٢گويه هاي   مديريت دانش

  گويه ١٠  ٣٣تا  ٢٤گويه هاي   فناوري اطلاعات

 گويه ١٩ ٥٢تا  ٣٤گويه هاي   موفقيت سازمان  موفقيت سازمان

  

  باشند:مل توضيح ابتدايي و سؤالات پرسشنامه ميهاي مذكور شاپرسشنامه

  قسمت است: ٢پرسشنامه شامل  ها)هاي (گويهسؤال

  الف) سؤالات عمومي (جمعيت شناختي):
دهندگان هاي عمومي سعي شده است كه اطلاعات كلي و جمعيت شناختي در رابطه با پاسخدر سؤال 

  آوري گردد. جمع

  
  هاي تخصصي:ب) سؤال

   باشد.مي صورت ذيلگويه است. شكل كلي اين طيف براي سؤالات به ٥٢هاي تخصصي شامل سؤال 

  

  كاملاً مخالفم  مخالفم  نظري ندارم  موافقم  كاملاً موافقم  شكل كلي

  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  امتيازبندي

  
  هاآوري دادهردروش تائيد پايايي و روايي ابزار گ - ٤-٥

  قابليت اعتماد، پايايي - ٤-٥-١
منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. بدين منظور يك در اين تحقيق به

آمده از اين دستهاي بهآزمون گرديد و سپس با استفاده از دادهپرسشنامه پيش ٥٠نمونه اوليه شامل 
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ش آلفاي كرونباخ محاسبه ميزان ضريب اعتماد با رو SPSS26افزار آماري ها و به كمك نرمپرسشنامه

. ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه /٧٤٦شد. ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه عوامل سازماني برابر با 

(پايايي تحقيق و مقادير آلفاي كرونباخ در  ٣باشد؛ كه نتايج در جدول . مي/٧٠٧موفقيت سازمان برابر با 

  مناسب است. پژوهش) آمده است؛ و هر دو پرسشنامه داراي پايايي 

  

  تعيين اعتبار (روايي) پرسشنامه - ٤-٥-٢
نظر متخصصان در  براي ارزيابي روايي محتوايي از CVRو  CVIمحاسبه  -نحوه ارزيابي روايي محتوايي

شود. براي بررسي روايي گيري و هدف پژوهش، استفاده ميمورد ميزان هماهنگي محتواي ابزار اندازه

توا ا و شاخص روايي محمحتوايي به شكل كمي، از دو ضريب نسبي روايي محتوها از شاخص پرسشنامه

(روايي  ٤در جدول  )؛ كه نتـايج١٣٩٧اصغري،  ،زادهديد (حاجيبراي هر سؤال پرسشنامه استفاده گــر

پايايي  ووايي ده است كه هردو پرسشنامه از روايي لازم برخوردار است. پرسشنامه داراي رتحقيق) آم

  ستمناسب ا

  ايايي تحقيق و مقادير آلفاي كرونباخ در پژوهشپ -٣جدول 
  تحقيق و مقادير آلفاي كرونباخ در پژوهشپايايي 

    ضريب آلفاي كرونباخ  تعداد گويه ها  سؤالات  هامؤلفه  رديف  متغير

  متغير مستقل

مديريت منابع   ١  عوامل سازماني

  انساني

  ٣٣  جمع كل پرسشنامه اول  ١١ ١-١١

  ./٧٦٤  مقدار آلفاي كرونباخ ١٢ ١٢-٢٣  دانشمديريت   ٢

     ١٠ ٢٤-٣٣  فناوري اطلاعات  ٣

  متغير وابسته

  ١٩  جمع كل پرسشنامه دوم  ١٩  ١-١٩  موفقيت سازمان  ١  موفقيت سازمان

  ./٧٠٧  مقدار آلفاي كرونباخ  

    

مقدار آلفاي كرونباخ 

  هاپرسشنامه

٨٦٩/.  
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  روايي تحقيق :٤جدول 

  )CVI) و شاخص روايي محتوا (CVRتحقيق به شكل كمي، (دو ضريب نسبي روايي محتوا ( روايي

  تعداد متخصصان

  

 

  CVRحداقل ضريب نسبي روايي محتوا 

 ٤٩. ٠از مقدار  CVR شده(اگر مقدار محاسبه

  شود)تر باشد اعتبار محتواي آن آيتم پذيرفته ميبزرگ

  CVIحداقل شاخص روايي محتوا 

ر باشد بالات ٧٩. ٠ CVIكه نمره (درصورتي

  باشد)روايي محتواي مقياس مورد تائيد مي

  

N=15  ٧٩. ٠  ٤٩. ٠  

  هاحداقل ضريب آيتم

  

  هاحداقل ضريب آيتم

  ٧٩. ٠>٨. ٠  ٤٩. ٠>٦. ٠  پرسشنامه عوامل سازماني

      

  ٧٩. ٠>٨. ٠  ٤٩. ٠>٦. ٠  پرسشنامه موفقيت سازمان

  
  وتحليل اطلاعاتتجزيههاي روش - ٤-٦

  هاي آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد. ها از روشوتحليل دادهدر اين تحقيق، براي تجزيه 

  
  هاوتحليل دادهتجزيه - ٥

ه ها نيز اشارهاي آننتايج اين آمار علاوه بر تعداد نمونه جامعه آماري به ويژگي آمار توصيفي: –الف

عداد دهد كه در اين تحقيق از تها، جنسيت، سن، تحصيلات افراد را نشان ميدارد لذا فراواني و درصد آن

لحاظ سن نيز اند كه از) شركت كرده٢. ٥٤نفر زن (% ١٧٦) و %٨. ٤٥نفر مرد ( ٢٠٨نفر نمونه آماري  ٣٨٤

نفر كمترين تعداد فراواني  ١٨سال با فراواني  ٥٠نفر بيشترين و بالاي  ١٨١سال با فراواني ٣٠تعداد افراد زير 

فر كمترين تعداد فراواني ن ٣١نفر بيشترين و مدير داخلي با فراواني  ١٩٦رادارند و مديريت مياني با فراواني 

يشترين و كمترين مقطع نفر ب ١٨٢راد داراي كارداني با فراواني را داشتند. در مورد تحصيلات نيز تعداد اف

پرسشنامه  ٤٠٠باشد؛ كه اين تعداد از نتيجه نفر مي ٢١ليسانس) با تعداد تحصيلي تكميلي (ليسانس و فوق

  بررسي قرار گرفت.  مورد =n ٣٨٤ها كنار گذاشته شد و شده كه ناقصتوزيع
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  شناختي نمونه آماريمتغيرهاي جمعيت  :٥جدول

 متغير مؤلفه فراواني درصد فراواني درصد فراواني تجمعي

 جنسيت زن 176  8 .45 8 .45

 مرد 208 2 .54 0 .100

    سال ٣٠زير  181 1 .47 1 .47

  سن

  

89. 8 42. 7 164 ٤٠-٣٠  

95. 3 5. 5 21 ٥٠-٤٠  

 سال ٥٠بالاي  18 7 .4 0 .100

  مديريت  مدير ارشد 157 9 .40 9 .40

  مدير مياني 196 0 .51 9 .91

  مدير داخلي 31 1 .8 0 .100

   ترديپلم و پايين 181 1 .47 1 .47

 كارداني 182 4 .47 5 .94 تحصيلات

 تكميلي 21 5 .5 0 .100

  

  آمار استنباطي:  - ب
ت تحقيق و براي بررسي فرضيا SPSS 26افزار ها از نرمنامههاي حاصل از پرسشوتحليل دادهبراي تجزيه

 هاي كولموگروف اسميرنوف (جهت تشخيص توزيع نرمال)، آزمون رگرسيون خطي و آزموناز آزمون

هت من (جدوربين واتسون براي (بررسي رابطه و خودهمبستگي بين متغيرها) و در آخر آزمون فريد

  بندي و اهميت) استفاده خواهد شد. رتبه

  

  ها:آزمون فرضيه - ٥-١
  ها را بررسي مي گنيم:ر اين بخش با كمك آمار استنباطي و يافتن نتايج تفسير خروجي آند

  زمون كولموگروف اسميرنوف (جهت تشخيص توزيع نرمال بودن)مرحله اول: آ- ٥-٢-١

باشد  ٠٥. ٠شده كمتر از داري مشاهدهكه سطح معنيهاي آماري :. هنگاميداري شاخصآزمون معني

آمده  ٦شود؛ كه نتايج تحليل در جدول توان فرضيه مقابل پذيرفته ميشود. آنگاه ميميفرضيه صفر را رد 

  است. 

رض مبني بر درنتيجه ف ٠٥. ٠بر اساس آزمون روي متغيرهاي و جدول فوق چون سطح معناداري متغيرها

ن نا وده و آزمودار و توزيع غير نرمال بشود. درنتيجه آزمون معنينرمال بودن رد و فرض مقابل تائيد مي

  پارامتريك و آزمون همبستگي اسپيرمن مناسب است. . 
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  سميرنوف)ا -نتايج بررسي نرمال بودن متغيرهاي پژوهش (آزمون كلوموگرف :٦جدول 

سطح  نتيجه آزمون

 معناداري

مقدار آزمون 

كولموگروف 

  اسميرنوف

انحراف 

 استاندارد

  متغير ميانگين

  مديريت منابع انساني  ٩٢. ٢٣  ٦٠. ٦  ١٢٦. ٠  ٠٠٠. ٠ غير نرمال

  مديريت دانش  ٤٧. ٢٥  ٨١. ٧  ١٦١. ٠ ٠٠٠. ٠ غير نرمال

  فناوري اطلاعات  ١٠. ٢٠  ١٨. ٥  ١١٨. ٠ ٠٠٠. ٠ غير نرمال

  موفقيت سازمان  ٦٥. ٤٣  ٧٥. ٩  ٥٨. ٠ ٠٠٤. ٠ غير نرمال

  

 آزمون رگرسيون خطي و دوربين واتسون جهت (بررسي رابطه و خودهمبستگي :رحله دومم - ٥-٢-٢

  بين متغيرها)

  ها را به اين صورت بيان نمود كه : فرض صفر و يك توان فرضيهها ميبا توجه به استفاده از پرسشنامه

ت و معناداري هاي متغير وابسته اثر مثببين) بر هريك مؤلفههاي متغير مستقل (پيشهريك از مؤلفه الف:

  دارد. 

هاي متغير وابسته اثر مثبت و معناداري بين) بر هريك مؤلفههاي متغير مستقل (پيشهريك از مؤلفه ب:

  ندارد. 

يعني كه  باشد و اين ٠٥/٠داري متغيرها چنانچه كمتر از زماني فرض الف موردقبول است كه سطح معني

 گوييم رابطهوني چنين ميظر به مثبت بودن ضريب رگرسيشود. و نمتغير موردنظر وارد مدل رگرسيوني مي

بين، متغير توان گفت با بهبود متغير پيشبين با وابسته وجود دارد. لذا ميمثبت و مستقيمي بين متغير پيش

ستاندارد اآمده براي آماره دوربين واتسون چنانچه در فاصله دستمقدار به "يابد. ضمناً وابسته نيز بهبود مي

شود د نميرقرار داشته باشد به معناي آن است كه فرض عدم وجود همبستگي بين خطاها  ٥/٢تا  ٥/١

يج توان از رگرسيون استفاده كرد. نتاتوان گفت فرض استقلال خطاها مورد تأييد است و ميبنابراين مي

بحث با مورد ها نمايانگر اين است متغير مستقل بر وابستهمدل رگرسيوني مربوط به هر يك از فرضيه

  مقداربدست آمده از ضريب تعيين تأثيرگذار بوده است. 

ين بيان است و بنابراين چن ٠٥/٠داري متغيرها بيشتر از زماني فرض ب موردقبول است كه: سطح معني

  بين بر وابسته تأثير مثبت و معناداري ندارد. كنيم كه فرض الف رد و متغير پيشمي
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  ٧٩ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
  نتيجه: - ٥-٣

  آمده است.  ٧نتيجه آزمون در جدول 

  

  هاخلاصه مدل رگرسيون براي آزمون فرضيه :٧جدول 
فرضيه

  ها

ضريب   متغير وابسته  بين)متغير مستقل (پيش

همبستگي 

)R(  

ضريب 

  تعيين

)2R(  

ضريب 

  تعيين

  شدهتعديل

  مقدار

دوربين 

  واتسون

سطح 

  معناداري

  نتيجه آزمون

  پذيرش فرضيه ٠٠٠. ٠  ١. ٦٠  ٢٩١. ٠  ٢٩٣. ٠  ٥٤٢. ٠  سازمانموفقيت   عوامل سازماني  اصلي

 پذيرش فرضيه ٠٠٠. ٠  ٢٩. ٢  ٣٧٦. ٠  ٣٧٨. ٠  ٦١٥. ٠  موفقيت سازمان  مديريت منابع انساني  ١

 پذيرش فرضيه ٠٠٠. ٠  ١٦. ٢  ٠٢٠٨  ٢١٠. ٠  ٤٥٨. ٠  موفقيت سازمان مديريت دانش  ٢

 پذيرش فرضيه ٠٠٠. ٠  ٠٢. ٢  ٠٠٣٤  ٠٣٧. ٠  ١٩٢. ٠  موفقيت سازمان فناوري اطلاعات  ٣

  

باشد و با توجه توان بيان نمود كه فرض صفر موردقبول ميمي ٧با توجه به نتايج جدول  :نتيجه - ٥-٣-١

ها بين با وابستهتوان گفت رابطه مثبت و مستقيمي بين متغيرهاي پيشبه مثبت بودن ضريب رگرسيوني مي

ابد و اين نتيجه در مورد يبين، متغير وابسته نيز بهبود ميتوان چنين گفت با بهبود متغير پيشباشد. لذا ميمي

ت ن اثر مثببر موفقيت سازما كننده آن است كه عوامل سازمانيكند و تائيدلي تحقيق نيز صدق ميفرض اص

  و معناداري دارد. 

بندي و اهميت هريك هاي نا پارامتريك و جهت رتبهآزمون فريدمن (از آزمون :مرحله سوم - ٥-٣-٢

  از ابعاد)

  

  : كه فرضيات اين آزمون عبارتند از 
  اولويت ابعاد عوامل سازماني و موفقيت سازمان يكسان است.  الف: 

  اولويت ابعاد عوامل سازمان و موفقيت سازمان يكسان نيست.  :ب 

  

  تست فريدمن ابعاد عوامل سازمان

  تعداد نمونه آماري  ٣٨٤

  ود - مقدار آماره كاي   ٦٣٧. ٢١٥

  درجه آزادي  ٢

  سطح معناداري  ٠٠٠ .٠
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٨٠

 
ابعاد   مديريت منابع انساني  ١٠. ٢

عوامل 

  سازمان

  مديريت دانش  ٤٥. ٢

  فناوري اطلاعات  ٤٤. ١

  

ا آزمون فريدمن معنادار است لذ ٠٠٠. ٠با توجه به نتايج جدول به دليل اينكه مقدار سطح معناداري برابر با 

است  ٠٥/٠ر مفروض ) كمتر از مقداsigبالـا معناداري (بوده دليل اينكه در خروجـي مقـدار سـطح جـدول 

و  ل سازمانمشود لذا ادعاي يكسان بودن رتبه (اولويت) ابعاد عوافرض الف رد شده و فرض ب پذيرفته مي

  د. شود درنتيجـه ابعاد در اين متغير داراي اهميت يكساني نيستنه نميموفقيت سازمان پذيرفت

متغير  ر باشد اهميت آنها بيشتانگين رتبهدهد. هرچقدر ميمتغير را نشان ميهاي هر جدول فوق ميانگين نمره

و  ترين رتبهعد مديريت دانش بالابُ، نمود از ميان ابعاد عوامل سازمانتوان چنين بيان و مي بيشتر است

  . اندادهفناوري اطلاعات كمترين رتبه را به خود اختصاص د

 
  گيريحث و نتيجهب - ٦

  بحث و تفسير - ٦-١
ديدگاه مبتني بر منابع شركت بجاي توجه به مزيت رقابت در بيرون سازمان در درون سازمان به دنبال ايجاد 

فرد براي سازمان است رويكرد مبتني بر منابع در خلق مزيت ر قابت سازمان، متفاوت مزيت رقابت منحصربه

ست. در اين رويكرد ارتباط و پيوند ميا ن استراتژي و منابع داخل شركت هاي سنتي استراتژي ااز پارادايم

كه پارادايم سنتي و گذشته استراتژي، بيشتر بر محيط خارج موردتوجه و تأكيد قرا گرفته است، درحالي

) كه بررسي نقش اين عوامل داخل سازماني بر موفقيت ١٣٩٣اند. (رسولي و همكاران، صنعت تمركز داشته

دهد كه عوامل سازماني در اينجا مديريت هاي پژوهش نشان ميموضوع اين پژوهش بود؛ كه يافتهشركت 

كننده و مثبتي دارند . با توجه به منابع انساني، مديريت دانش و فناوري اطلاعات بر موفقيت سازمان اثر تبيين

توان دريافت ه تحقيقات پيشين ميهاي موارد مشابها با يافتههاي بخش نتايج اين تحقيق و مقايسه آنيافته

هاي پيشينه داخلي و هاي اين تحقيق با موضوع عوامل سازماني و موفقيت سازمان با اغلب يافتهكه يافته

) و طهماسبي و ١٣٩٣)، رسولي و همكاران (١٣٨٨)، خواستار و همكاران (١٣٨٨خارجي: محمدي (

) كه اثر مثبت متغير ١٩٩١) و سورگ (١٩٩٦() و بودرو ١٩٧٣) و سيمون و همكاران (١٣٩٧همكاران (

هاي مانيان و عرب مديريت منابع انساني با موفقيت سازمان را تائيد كرده همخواني دارد و همچنين با يافته

) ١٩٩١) و پرسناها و همكاران (١٣٩٣)، مرادي و همكاران (١٣٩٣)، موحدي و همكاران (١٣٨٩سرخي (

) هنتز و ١٩٩٨) نالت (١٩٩٣) ونكاترامان و همكاران (١٩٩٧اران () پفر و همك١٩٩٤لوكاس و بارودي (

اند و منوريان و همكاران ) كه اثر فناوري اطلاعات بر موفقيت سازمان را تائيد كرده٢٠٠٠برچرندر (

) كه نقش مديريت دانش ٢٠١١) ليندلر و والد (٢٠٠٥) جنكز و اولفمان (١٣٩١) نيكوكار و حكيم (١٣٩٠(
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  ٨١ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
هاي پيشينه راستا بوده و با اغلب يافتهكننده باشد همتواند موفقيت سازمان را تبييناند؛ كه ميرا بررسي كرده

  هاي ذكر شد همسو بوده است. و نتايج پژوهش فعلي با پژوهش همخواني دارد

  

  پيشنهادات - ٦-٢
تر وري بهينهبراي بهرهشود كه صاحبان مشاغل و مديران هاي تحقيق پيشنهاد ميدر پايان با توجه به يافته

  :ان موارد زير را مدنظر قرار دهندسازم

ها به دليل اينكه مديريت منابع انساني الكترونيك سبب اين است كه سازمان :١مديريت منابع انساني - ١

نسبت به منابع خو د خصوصاً منابع انساني ديد جامعي داشته باشند و فرصتي به متخصصان اين حوزه براي 

رود با استفاده از اين رويكرد، واحدهاي منابع دهد. انتظار ميبيشتر بر روي مديريت منابع انساني مي ٢تمركز

هاي انساني هاي فكري و اجتماعي متمركز شوند. تا در اثر تمركز بيشتر بر سرمايهانساني بر روي سرمايه

  . وري بالاتري داشته باشدان بهرهسازم

آوري اطلاعات و كاربرد آن در سازمان مديران عالي سازمان بايد به فنهمچنين : ٣فناوري اطلاعات - ٢

طور صحيح آوري اطلاعات را در سازمانشان بهرا ترغيب نمايند. لازم به ذكر نيست كه بايد بتوانند فن

دهند و تقويت و  ٤هاي تكنولوژي و نياز سازمان ارتقاءمورداستفاده قرار دهند و آن را متناسب با پيشرفت

آوري اطلاعات مورداستفاده در اين حمايت نمايند؛ و همچنين بايد مدنظر باشد كه نظام و يا سيستم فن

وري بايست متناسب با توانايي منابع انساني و نيازها و امكانات موجود سازمان باشد؛ كه بهرهها ميسازمان

  بهينه حاصل شود. 

به هدف اصلي يعني تدوين راهبردهاي توسعه براي جبران شكاف دانش و رسيدن  :٥مديريت دانش - ٣

موجود در  ٦ها و تهديداتسازمان با تمركز بر توسعة دانش كاركنان لازم است نقاط قوت، ضعف، فرصت

اجرا شناسايي، ارزيابي و انتخاب شود. همچنين حوزه آموزش و توسعة شناسايي گردد و راهكارهاي قابل

هاي آموزشي و المللي و اجراي مستمر دورههاي بينتر در پروژهبيش ٧راهكارهاي زير مفيد است: مشاركت

ه مؤثري هم استفاد ٨گردد از وبهاي خارجي همچنين، پيشنهاد ميهاي مشاركتي با شركتتوسعة آموزش

ها، اجتماعات يادگيرنده، ويكيها، تعاملات اجتماعي، بلاگها، شبكههاي شود يعني پادكست / ودكست

اجتماعي، گوناگوني و تنوع فرهنگها و تجارب، فرهنگ جمعي و ابزارهاي جستجوي هوشمند مورد 

  توجه قرار گيرند. 

                                                
1- Human resources management 
2- Focus 
3- Information Technology 
4- Upgrade 
5- knowledge management 
6- Strengths, Weaknesses, Opportunities and Threats 
7- participation 
8- the Web 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٨٢

 
هاي اطلاعاتي و ارتباطي، استفاده از سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش بر مبناي نهايت استفاده از فناوري در

تواند مدنظر نوآورانه در سازمان مي هاي دانشي وعملكرد، ايجاد واحدهاي سازماني براي مديريت فعاليت

ها نيازمند هاي راهبردي فناوري اطلاعات در سطح سازمانكه اجراي برنامهباشد همچنين با توجه به اين

است، مثلاً عوامل حياتي موفقيت براي حفظ و ارتقاء آمادگي سازمان  ١آمادگي مجموعه در ابعاد مختلف

  وكار موردتوجه باشد. طلاعات و كسبراستايي استراتژيك فناوري ابراي هم

  

  هاي آتي:پيشنهاد براي پژوهش - ٦-٣
ر ابعاد ختلف دمتوجه قرار دادن مواردي مانند نقش عوامل  چون در مورد مباحث موفقيت سازماني، مورد

تواند در مي بررسي ما در اين پژوهش نبود مورد وري سازمان كه از مواردمختلف و مسائل موفقيت و بهره

  بررسي قرار گيرد.  هاي آتي موردپژوهش

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
1- various dimentions 
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  ٨٣ /    بررسي عوامل موفقيت سازمان به ترتيب اولويت بندي از نگاه مديران 

 
   و مآخذ منابعفهرست 

 كيهان، تهران.  ) روش هاي كاربردي تحقيق، جلد اول، انتشارات١٣٨٢(ازكيا، م. دربان آستانه، ع. ــ 

براي  /٢ ق و اشاعه دانش). تدوين چارچوب خل١٣٩٤روحاني، ع. ( زاده، ع.لهي، ش. ناصري، س. حسناــ 

  . ٤٣٠-٤٠٧ ،)٢(٣١مديريت دانش در سازمان. پژوهشگاه علوم و فنّاوري اطلاعات ايران، 

 ) انتخاب روش تحقيق. دانشگاه آزاد واحد خوراسگان١٣٩٤(براتعلي، م. ــ 

 . spss). آموزش ١٣٩٢بهرامي، ر. (ــ 

شناختي سازمان. فصلنامه جامعه). توسعه منابع انساني با رويكرد ١٣٨٨داوري، ع. ( تونكه نژاد، م.ــ 

  . ٨٠-٥١ص  ،)٣سال اول (شماره  ،ني دانشگاه جامع امام حسين (ع)هاي مديريت منابع انساپژوهش

ش رويكرد توسعة دان ). تدوين راهبردهاي توسعة منابع انساني با١٣٨٩جزني، ن. طاهري، ن. ابيلي، خ. (ــ 

  . ٢٩-١٥ ،)٢كاركنان. مطالعات مديريت راهبردي (

ها و تحليلهاي آماري با نگاه به روش تحقيق در علوم زيستي و ). روش١٣٩٧صغري، م. (حاجي زاده، ا. اــ 

 بهداشتي (به همراه راهنماي SPSS). تهران: انتشارات جهاد دانشگاهي. 

 افزار. آموزش كاربردي نرم SPSS). ١٣٩١حبيبي، آ. (ــ 

  نامه نويسي. وزارت فرهنگ و آموزش عالي. ). روش تحقيق با رويكرد پايان١٣٧٨(خاكي، غ. ــ 

امه ريزي منابع انساني در اجراي راهبرد سازمان. دوماهن). نقش برنامه١٣٨٨خواستار، ح. همكاران و. (ــ 

  ). ٢٣توسعه انساني پليس، سال ششم (

  هاي تحقيق. ت اعتماد در روش). بررسي اعتبارسنجي و قابلي١٣٨٦(دوست محمديان، ح. ــ 

ابع انساني بر ). بررسي تأثير مديريت استراتژيك من١٣٩٣رسولي، ر. ضماهني، م. شهر آئيني، س. (ــ 

  . ١٤٤-١١٩ها در بازار بورس تهران. سومين همايش ملي مديريت و كارآفريني، عملكرد مالي شركت

 هاي تحقيق در علوم رفتاري، انتشارات آگاه، تهران. ) روش١٣٨٤(سرمد، ز. بازرگان، ع. حجازي، ا. ــ 

اني سازمان دوسوتوان. ). ارائه چهارچوب مديريت منابع انسn. dطهماسبي، ر. ميرزماني، ا. برومند، م. (ــ 

  ). ٤، دهم ()ع( نساني دانشگاه جامع امام حسيناهاي مديريت منابع فصلنامة پژوهش

ك بر اثربخشي ). بررسي نقش مديريت منابع انساني الكتروني١٣٩٥قنبري، م. فلاح و. ضامني، ف. (ــ 

م آوري اطلاعات و ارتباطات در علوم تربيتي، هفتوپرورش استان گلستان. فنسازماني در سازمان آموزش

  (اول). 

  SPSS). راهنماي آسان تحليل آماري با ١٣٩٤كريمي، ر. (ــ 

  ). آموزش الكترونيك. n. dكوشكي، ا. (ــ 

هاي نوين اطلاعاتي و توسعه مديريت منابع انساني ). رابطه فناوري١٣٩٠كاوسي، ا. هاشمي، س. (ــ 

  هاي نوين اطلاعاتي و توسعه مديريت، ششم (پانزدهم). الكترونيكي. فناوري
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٨٤

 
هاي از طريق آموزش ). تمامي جهات رشد نمايند توانمندسازي منابع انساني١٣٨٨كروبي، م. متاني، م. (ــ 

  . ٣٠-٧), ٩ضمن خدمت. فراسوي مديريت، سال سوم (شماره 

مند مديريت راهبردي منابع انساني. ). الگوياني نظام٩٤لاجوردي، س. ملاجان، ع. كشاورز، س. (ــ 

  . ٢٥٩-٢٣٥ ،)٢٤( مطالعات مديريت راهبردي

راستايي استراتژيك فناوري ). تعيين عوامل حياتي موفقيت براي هم١٣٨٩عرب سرخي، ا. ( مانيان، ا.ــ 

  ). ٣( ١٤ هاي مديريت در ايران،وهشوكار سازمان. پژاطلاعات و كسب

  ). ٢٠٥و  ٢٠٤). عوامل مؤثر در توانمندسازي منابع انساني. بيستم (١٣٨٨محمدي، ح. (ــ 

ها. فصلنامه مطالعات بندي آنو اولويت ٢). عوامل كليدي موفقيت سازمان ٩٣مرادي، م. سليمي فرد، خ. (ــ 

  . ٨٦-٦٣، )٩مديريت فناوري اطلاعات، سوم (

ناسب با رويكرد ). توسعه ابعاد ساختاري سازمان در ت١٣٩٠ن. ( ،منوريان، ع. خيرانديش، م. عسگريــ 

  . ١٥٠-١٣٣، )٧( ٣اطلاعات،  مديريت دانش. مديريت فناوري

ماني و مديريتي ). نقش عوامل فردي ساز١٣٩٣موحدي، م. احمدوند، ع. علي ياري، ش. نامجويان، ف. (ــ 

ني در هاي مديريت منابع انساهاي دولتي ايران. فصلنامه پژوهشمؤثر بر پذيرش فناوري اطلاعات در سازمان

  ). ٣دانشگاه جامع امام حسين، هفتم (

انشگاهي شهر تهران. هاي د). مديريت منابع الكترونيك در كتابخانه١٣٩٤پور، ا. (نورروزي، ي. نوــ 

  شناسي (علوم كتابداري و اطلاعرساني و فناوري اطلاعات)، هشتم (٣١)، ٩٧ الي ١٠٧. فصلنامه دانش

طلاعات و تأثير آن اي ). بررسي عوامل مؤثر بر پذيرش فناور١٣٩٦نوري، ر. ابراهيميان، ف. حاتمي، م. (ــ 

-١٢٧ ،)٤هم (ن، )ع( هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسينبر منابع انساني. فصلنامة پژوهش

١٥٢ .  

  راستايي استراتژيك مديريت دانش در سازمان. الگوي هم). ٨٨نيكوكار، غ. حكيم، ا. (ــ 

 ان. )، پيمايش در تحقيقات اجتماعي، ترجمه هوشنگ نايبي، نشرني، تهر١٣٨٥دواس، دي اي، (

  ها و كاربردها. پژوهشكده آمار. گيري روش). نمونه١٣٨١(مترجم: مختاري اميرمجدي، گ. 
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