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 2 امير بابک مرجانی ،1سيد محمدتقی حسينی 
 احد تهران مرکزی دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، و 1
 عضو هیئت علمی گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی 2

 

 :نویسنده مسئولمیل نام و نشانی ای
  سيد محمدتقی حسينی

seyedmohammadtaghihosseini@ gmail.com 

 

 

 

الکترونيک بر خلق نوآوری  تاثير مدیریت منابع انسانی

 (کارکنان وزارت کار کشور: مطالعهمورد )سازمان 

ات در نظام منابع رایی یک سازمان منابع انسانی است و نفوذ فناوری اطلاعامروزه با ارزش ترین دا

توجه به . انسانی رویکرد جدیدی را با عنوان مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ایجاد کرده است

در . مفاهیم منابع انسانی الکترونیک و خلق نوآوری برای سازمان ها مزیت رقابتی فراهم می سازد

از لحاظ هدف  این پژوهش. این میان نقش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی محوری است

مدل پژوهشی طراحی شده بر . پیمایشی می باشد-کاربردی و از لحاظ روش از نوع توصیفی

به منظور تجزیه و تحلیل داده های . شکل گرفته است( 2212)مبنای مدل استیفان و ودچپر 

 نتایج تجزیه و تحلیل با مطالعه موردی. استفاده گردید spssحاصل از پرسشنامه  از نرم افزار 

 .کارکنان وزارت کار تمامی فرضیه ها مورد تایید قرار گرفت

 .منابع انسانی الکترونیک، خلق نوآوری،آموزش کارکنان، کارمندیابی :واژگان کليدی
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 مقدمه

امروزه جنگ برای استعداد، تغییرات جمعیت شناختی نیروی کاری، کمبود مهارت ها و بسیاری از عوامل دیگر، سازمان ها را مجبور           

مدیران منابع انسانی، تکنولوژی و اطلاعاتی را که توسط (. 11)ست به استفاده از شیوه های جدید در مدیریت اثربخش سرمایه انسانی کرده ا

آن فراهم می شود، ابزار تسهیل گری می دانند که در اخذ تصمیم هایی که موفقیت کل سازمان را در پی دارد به آن ها یاری می رساند 

به کار می گیرند، رو به افزایش است و هم عمق  در عصر حاضر، هم تعداد سازمان هایی که مدیریت منابع انسانی الکترونیک را(. 11)

تحقیقات . تحقیقات شواهدی ارائه می کنند که مدیریت منابع انسانی بیشتر شده است. بکارگیری آن، در درون سازمان بیشتر شده است

به پژوهش در این حوزه افزایش  شواهدی ارائه می کنند که مدیریت منابع انسانی الکترونیک به پدیده رایج تبدیل شده و علائق دانشگاهی

مدیریت منابع انسانی تکامل یافته سیستم اطلاعات مدیریت منابع انسانی است که علاوه بر انجام و اجرای وظایف سنتی  (.11)یافته است 

ی است که با کمک آن امروزه جامعه ما نیازمند آموزش مهارت های(. 1)مدیریت منابع انسانی، وظایف استراتژیک آن را نیز بر عهده دارد 

هدف باید پرورش انسان هایی باشد که بتواند با مغزی خلاق با مشکلات روبرو شده و به . بتواند همگام با توسعه علم وفناوری به پیش برود

افزایش و (. 9)رند امروزه مردم نیازمند تقویت خلاقیت هستند تا با خلق افکار نو به سوی یک جامعه سعادتمند، قدم بردا. حل آن ها بپردازند

د و بهبود کارایی اداری و استفاده از ابعاد گوناگون فناوری به مدیران منابع انسانی این اجازه را می دهد تا از پرسنل کم تری استفاده کر

بب شده تا تکامل سریع نظام های ارائه ی خدمات الکترونیک منابع انسانی س. سهم و نقش ارزش زای بیش تری در سازمانشان ایفا کنند

 اطلاعات، بیش تر و به شکل و فرمت مناسب تری در اختیار کارکنان و مدیران قرار گیرد و آن ها بتوانند از این اطلاعات در راستای منابع

 در واقع با بهره گیری از فناوری های پیشرفته و به همراه داشتن مطلوبیت های بسیار، حامی و پشتیبان  E-HRM. سازمان بهره بگیرند

اما در . مدیریت منابع انسانی الکترونیکی می تواند بر تمامی حوزه های مدیریت منابع انسانی تاثیرگذار باشد(. 9)مدیریت منابع انسانی است 

دریافتند که انسجام وظیفه و آموزش افراد داخل سازمان، نوآوری را پیش بینی و ( 2212)پژوهش های انجام شده توسط لارسن و همکاران 

لذا در این پژوهش، هدف محقق برآن است که بکارگیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمان موثر است . می کند تبین

 یا خیر؟

 

 مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی الکترونيک

ه انجام تراکنش های مدیریت منابع انسانی استفاده شد و ب 1992واژه مدیریت منابع انسانی الکترونیک برای نخستین با در دهه              

مدیریت منابع انسانی الکترونیک درصدد است که اطلاعات را در هر زمان و هر مکان در اختیار مدیران و . با استفاده از اینترنت اشاره دارد

سانی، مراکز خدمات منابع انسانی، درگاه سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک شامل نرم افزار برنامه ریزی منابع ان. کارکنان قرار دهد

مدیریت منابع انسانی الکترونیک واژه نسبتا جدیدی برای حمایت فناوری اطلاعات از مدیریت منابع (. 11)های مدیران و کارکنان باشد 

وظایف ( اجرایی)د، پشتیبانی اداری مدیریت منابع انسانی الکترونیکی را می توان به طور محدو. انسانی به ویژه با استفاده از فناوری وب است

. می توان از جنبه های  مختلفی به مدیریت منابع انسانی الکترونیک نگاه کرد(. 9)منابع انسانی با استفاده از فناوری اینترنت تعریف کرد 

وط به تکنولوژی زیربنایی و تمرکز دارند، یعنی آنچه را که سیستم انجام می دهد به طور خاص مرب "عاملیت سیستم"برخی از تعاریف بر 

مدیریت منابع انسانی عبارت است از مدیریت و اداره راهبردی و پایدار با ارزش ترین دارایی های سازمان، (.  1)مدیریت داده ها می دانند 

یریت منابع انسانی مد(. 12)یعنی کارکنانی که در سازمان به فعالیت می پردازند و به سازمان در رسیدن به هدف هایشان کمک می کنند 

الکترونیک در حوزه های داخل سازمان نیز می تواند به مکانیزه شدن فرآیندهای اجرایی منابع انسانی از جمله استخدام، ارتقاء، حقوق و 

شاره ا... دستمزد، مدیریت سفر، حضور و غیاب، ارزیابی عملکرد، سنجش رضایت کارکنان از خدمات منابع انسانی، آموزش الکترونیکی و

پر واضح است که این گونه اقدامات نقش بسیار زیادی در سرعت بخشیدن به انجام کارها، کاهش هزینه ها، کارآمد کردن وظایف . نمود

در این رویکرد تمامی فعالیت های منابع انسانی توسط فناوری . منابع انسانی، بهبود خدمت به کارکنان و افزایش رضایت آنان داشته است

برخلاف سیستم های اطلاعات منابع انسانی که دسترسی به آن ها تنها در اختیار عده محدودی از متخصصان (. 12)ی می شوند وب پشتیبان
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و مشاوران مدیریت منابع انسانی است، در این رویکرد جدید نه تنها متخصصان دپارتمان های منابع انسانی بلکه کلیه مدیران و کارکنان 

ند به اطلاعات پرسنلی مورد نیاز دسترسی داشته باشند و نسبت به ارزیابی و بهینه نمودن آن ها اقدام نمایند به سازمان به راحتی می توان

به ( 2به علت فرصت هایی که در روابط کارکنان و مدیران ایجاد می کند؛ ( 1دوعلت از آن به عنوان نوآوری در منابع انسانی یاد می شود؛ 

ت تسهیلاتی را برای طراحی ابزارها و ادوات مدیریت منابع انسانی ایجاد می کنند که بدون فناوری های علت اینکه فناوری های اطلاعا

مدیریت منابع انسانی نقش چشمگیر را در دستیابی به اهداف سازمان اعمال می کند و با توجه به اینکه (. 12)اطلاعات امکان پذیر نیست 

مهمترین وظیفه از وظایف مدیریت منابع انسانی می باشد، در نتیجه مدیران سازمان با تصمیم  شناسایی و بکارگیری افراد مناسب، اولین و

 گیری درست و به موقع می توانند برای سازمان خود بهترین مزیت را ایجاد نمایند و این یعنی اثربخشی مدیریت منابع انسانی و دستیابی به

 .(15)اهداف سازمان در راستای تغییرات روز افزون 

 

 آموزش کارکنان

کوشش در جهت بهبود عملکرد شاغل در ارتباط با انجام کار و مسائل مربوط به کلیه مساعی و کوشش هایی است که در جهت             

ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارت های فنی، حرفه ای و شغلی و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان به عمل می آید و 

مساله آموزش به کارکنان، از جمله مواردی است که بارها در تحقیقات (. 4)نان را آماده انجام وظایف و مسئولیت های شغلی خود می نماید آ

مختلف خود را نشان داده است و از مواردی که می توان به عنوان یک محدودیت در توسعه آموزش کارکنان نام برد، هزینه های بالای ارائه 

مسلماً استفاده از اساتید مجرب برای ارائه آموزش برای گروه های چند نفره از کارکنان، هزینه بالایی را می طلبد، . ه کارمندان استآموزش ب

هزینه های سازمان . ولی اگر آموزش توسط یک استاد مجرب و کارآزموده به عده ی زیادی از کارکنان سازمان به صورت همزمان ارائه شود

کاهش می یابد و همچنین کارکنان می توانند با استفاده از آموزش در در قالب بولتن های الکترونیک از محل کار خود، شاهد تا حد زیادی 

آموزش های ضمن خدمت، از جمله آموزش هایی که به منظور ترفیع کارکنان انجام می گیرد، باشند و بدین وسیله از بروز بسیاری از 

 (.12)در محل کار خود نیز جلوگیری می شود  مشکلات ناشی از غیبت کارکنان

 کارمندیابی

. کارمندیابی مرحله مقدماتی استخدام و به معنای تعیین منابع انسانی و جذب افراد به سازمان برای استخدام است           

امروزه (. 1)ار بستگی داردمیزان دشواری این مرحله به کمیت و کیفیت نیروی کار مورد نیاز و مساعد یا نامساعد بودن بازار ک

طی چند دقیقه به کمک فن آوری الکترونیک، یک فرد می تواند رزومه و اطلاعات استخدامی خود را از دورترین نقاط کشور 

برای مراکز استخدام ارسال کند و با این کار، بسیاری از مراحل اداری از جمله تهیه و تکثیر برگه های اطلاعات اولیه متقاضیان را 

ف کند و همچنین استخراج و تطبیق مشخصات افراد با شرایط سازمانی و شرایط احراز شغل می تواند با استفاده از سامانه حذ

با این کار، می توان ارسال اطلاعات استخدامی از مراکز فرعی مختلف به (. 1)خودکار تطبیق شرایط شغل با شاغل انجام  گیرد 

ظهور شرکت های اینترنتی، از جمله نشانه های اشتیاق . ه و وقت زیادی است، حذف کردمراکز اصلی را که خود نیازمند هزین

 (.12)سازمان های کوچک و بزرگ به استفاده از خدمات کارمندیابی و استخدام الکترونیکی است 

 سامانه الکترونيکی مدیریت منابع انسانی 

خروجی  و داده ها نگهداری اطلاعات، ورود اصلی جزء سه دارای انسانی منابع یتمدیر الکترونیکی سامانه یک بکرز نظریات مطابق            

 تغذیه درون سیستم به اطلاعات ورود بخش طریق از را کارمندان به مربوط اطلاعات انسانی، منابع واحد افراد از یکی سنتی به طور. هاست

 ورود جهت بیسیم به شکل اطلاعات ارسال یا و صفحات کردن اسکن نندما نوین تکنولوژی از سازمان ها از بسیاری امروزه البته. می کند

می  قرار مناسب مکان در و نموده ترکیب سایر اطلاعات با سریعاً را آنها اطلاعات، نگهداری بخش ورود، از پس می کنند استفاده اطلاعات

 اساس بر انسانی منابع مدیریت الکترونیک سامانه یک وجیارزش خر. دارد تمرکز آن ارائه نحوه و سامانه این تولیدی بر خروجی بخش. دهد

 :می شود تعیین فاکتور دو
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 .می یابد بهبود اطلاعات این داشتن با تصمیم چند .1

 .می کند خلق ارزش چقدر شده اصلاح تصمیم هر .2

 از این حال با. باشد چشم گیر نیز آن سازی پیاده از ناشی مزایای بنابراین و زیاد می تواند انسانی منابع مدیریت الکترونیک سیستم هزینه

 زمینه سرمایه گذاری این در و داشته توجه الکترونیک انسانی منابع مدیریت بحث به که سازمان هایی تعداد همواره بعد به 2001 سال

 در فرآیند تصمیم گیری و شود رقابتی مزیت ایجاد باعث بتواند سیستم این اگر معتقدند سازمان ها این . است افزایش به رو نموده اند،

(. 11) باشد مؤثر میزان شگرفی به بهره وری افزایش و محصولات کیفیت هزینه ها، کاهش در می تواند کند، متحول را انسانی منابع عرصه

 .می کنند ذکر انسانی منابع مدیریت الکترونیکی سیستم سازی پیاده برای را رزی فرصت و دلیل پنج سازمان ها این

را  انسانی منابع خاص فرآیندهای کارایی توجهی قابل میزان به تواند می الکترونیک انسانی منابع مدیریت ترونیکیالک سیستم -1

 .سازد توانمندتر رقابتی فضای برای را آن و بخشیده بهبود را سازمان یک مهارتی و دانشی های حداقل بنابراین و داده بهبود

 مرتبط گزارش های تنوع و تعداد آن در که نماید وارد جدید فضای به را شرکت یک دمی توان مدیریت منابع انسانی الکترونیک  -2

 .شود چشمگیر بسیار انسانی منابع مسائل با

 تراکنشی فرآیندهای از آنان توجه تا کند می ایجاد مناسبی فرصت واحد این مدیران برای  مدیریت منابع انسانی الکترونیک -3

سامانه  و مدیریت منابع انسانی الکترونیک توسط که آنجایی از .شود جلب انسانی منابع مدیریت استراتژیک فرآیندهای به روزمره

 انسانی نیروی دخالت حداقل با و اتوماتیک شکل به انسانی منابع تکراری و فرآیندهای روزمره آن، با مرتبط الکترونیکی های

 سازمان اهداف و طرح ها با آنها تطابق میزان و انسانی منابع یبر فعالیت ها بتوانند که گرانی تحلیل به نیاز می شود، انجام

 .می یابد افزایش شوند، متمرکز

 استفاده با تا میکند فراهم شرکت پرسنل برای را امکان این  مدیریت منابع انسانی الکترونیک و HRIS  سیستم های از بسیاری -4

 یا و اصلاح خود، اطلاعات ورود به مربوط فرآیندهای بتوانند و ودهب انسانی منابع واحد از بخشی خود کارمندان، کیوسک های از

 .دهند کاهش را انسانی منابع واحد روزمره فعالیت های از بخشی و انجام داده را به روزرسانی

 HRIS یک شده اند، هماهنگ و یکپارچه یکدیگر با کاملاً مدیریت منابع انسانی الکترونیک سیستم یک اجزای که آنجایی از -5

 وظیفه و نموده طراحی باز سهولت به را خود انسانی منابع واحد های فعالیت که کند می فراهم سازمان برای را امکان این واقعی

نماید  محول الکترونیک های سیستم به گرفته می انجام انسانی منابع واحد کارمندان توسط قبلاً را که کارهایی از بسیاری انجام

(5). 

 

 نوآوری

اکثر سازمان ها نوآوری را مزیتی رقابتی و مدیریت نوآوری را امری اجتناب ناپذیر می دانند و حتی صاحب نظران معتقدند که              

نوآوری، تنها (. 2)در حالی که برخی از سازمان ها بحث نوآوری را به صورت درون سازمانی دنبال می کنند . نوآوری رمز بقای سازمان است

ی مشترک در همه اشکال کارآفرینی سازمانی است، با این نوآوری یک شرط کافی در کارآفرینی تلقی نمی شود؛ اما برخی ایده ی زیر بنای

در صورتی که برخی از سازمان ها بحث نوآوری را به (.  1)مدعی هستند که بدون نوآوری، کارآفرینی سازمانی هم وجود نخواهد داشت 

ماحصل نگرش . عده ای از صاحب نظران و سازمان ها به صورت فراسازمانی به این موضوع می نگرند .صورت درون سازمانی دنبال می کنند

فراسازمانی به موضوع مدیریت نوآوری پدیدار شدن ضرورت تعاملات بین سازمانی در این زمینه و به تبع آن تشکیل سازمان هایی خاص با 

معتقد است که نوآوری استفاده ( 1991)افوا (. 1)پرورش و تکامل ایده های نوست هدف بستر سازی تعاملات بین سازمانی برای شناسایی ،

عصر حاضر، عصر تحولات و تغییرات پیوسته . از ابزارهای نوین تکنولوژیک و دانش بازار برای عرضه  محصول یا سرویس نو به مشتریان است

یرات سریعی در محیط مواجه می شوند که آن ها را مجبور به انطباق و امروزه سازمان ها با تغی. و سریع در حوزه های گوناگون بشری است

(. 2)مسلم است که برای تغییرات سریع و غیرقابل پیش بینی، نیازمند سازمان های نواوری می باشیم . انتخاب های گزینشی می کند

 ی مطالعه در (2222)سوتاریس . اند پرداخته بر نوآوری انسانی منابع های فعالیت از ای مجموعه یا ها نظام تأثیر بررسی به اندکی مطالعات

 سازمان نوآوری زیادی در اهمیت از نوآوری در مشارکت به شده ارایه های پاداش هم و اجتماعی ی به سرمایه توجه هم که داشت بیان خود

 و خدمات جبران شد، مطالعه که انسانی عمناب های فعالیت ی میان همه از که است توجه جالب جهت این از وی ی مطالعه. برخوردارند ها

 (.9) داشت نوآوری برای را ترین اهمیت بیش پرداخت،
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 تعاریف متفاوت از نوآوری-1جدول 

 منبع تعاریف

ک و دانش بازار برای عرضه ژیاستفاده از ابزارهای نوین تکنولو

 .محصول یا سرویس نو به مشتریان است

 (2222)افوا 

فرآیندی جدید به بازار از طریق ایجاد ارائه محصول، خدمات یا 

کاربردهای جدید از تکنولوژی های موجود یا خلق و تجاری کردن 

 تکنولوژی های جدید

 (2225)خلیل و همکاران 

سازمان محصولات و خدمات جدید را چایگزین محصولات و 

 خدمات فعلی خود می کند

 (2212)دراکر 

 

 مدل مفهومی پژوهش

ه به جمع بندی پیشینه تحقیق و سایر تحقیقاتی که در این زمینه انجام شده است، در این مقاله به دنبال بررسی تاثیر با توج             

است که به صورت ( 2212)این مدل بر گرفته از چارچوب مفهومی استیفان و ودچپر . منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمان است

 .زیر بومی سازی شده است

 

 

 

 

 

 

 

 

 شکل مدل مفهومی تحقيق

 

 

 

 

 

منابع انسانی 

 الکترونیک

 خلق نوآوری

 

 استراتژی

 ساختار

 خلاقیت فردی

 اجو حمایتی 
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 فرضيات تحقيق

 فرضيه اصلی

 .مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری موثر است

 فرضيات فرعی

 .مدیریت منابع انسانی الکترونیک  بر استراتژی موثر است

 .مدیریت منابع انسانی الکترونیک  بر  ساختار موثر است

 .لکترونیک بر خلاقیت فردی موثر استمدیریت منابع انسانی ا

 .مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر جو حمایتی موثر است

 

 روش تحقيق

روش تحقیق این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی پیمایشی می باشد و چون داده ها در یک مقطع زمانی          

 .د، این تحقیق از نوع مقطعی می باشدخاص از یک جامعه آماری مشخص جمع آوری شده ان

 روش گردآوری داده های تحقيق

متون و  کتاب ها، مقالات، پایان نامه ها،)گردآوری داده های تحقیق حاضر از شیوه های متعددی از جمله، روش های کتابخانه ای           

 .استصورت گرفته ( تحلیل پرسشنامه)و غیر کتابخانه ای ...( مقالات اینترنتی و

 شيوه نمونه گيری

 در که کوکران فرمول از استفاده با و آزمایشی غیر تحقیقات گیری نمونه روش از استفاده با نمونه تعدادپس از تعیین حجم نمونه            

ول زیر برای با توجه به تعداد جامعه کارکنان، از فرم. حجم نمونه می باشد nمنظور شده است و   Z=1/96 ،P=0/5،q=0/5،d=0/05آن،

 :تعیین تعداد نمونه کارکنان استفاده شده است

  
   

       

  
 

                       

       
     

 .گردید توزیع کارکنان و میان تکثیر پرسشنامه 384 تعداد نقایص آن، رفع و پرسشنامه مقدماتی تست انجام از پس

 

 یافته های تحقيق

سال  12-5سال، مدرک  کارشناسی  و دارای سابقه کار    35-31ملاحظه می شود که بیشتر کارکنان دارای سن   2به جدول  با توجه

 (.2جدول )نمونه را زنان تشکیل می دهند   23/31درصد  از نمونه مردان و 11/12ضمن اینکه . بودند
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 يلیفراوانی افراد نمونه به تفکيک سن، مدرک و رشته تحص: 2جدول

 درصد فراوانی فراوانی  متغیر

 

 سن

 سال 25-32

 سال 31-35

 سال 31-42

 سال 41-45

 سال 41بالای 

14 

111 

11 

59 

21 

 

11.11 

43.15 

11.44 

15.31 

1.11 

 مرد جنسیت

 زن

241 

143 

12.11 

31.23 

میزان 

 تحصیلات

 کاردانی

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری

91 

191 

14 

11 

25.52 

51.24 

19.21 

4.11 

 سال 5کمتر از  سابقه کار

 سال 5-12

 سال 11-15

 سال 11-22

 

49 

151 

129 

12 

12.11 

42.12 

21.31 

11.22 

 

 :بررسی استنباطی به شرح زیر است

نتایج حاصل از این آزمون، حاکی از غیرنرمال بودن توزیع . برای بررسی نرمالیته بودن داده ها از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شد

 .بنابراین برای آزمون فرضیه های پژوهش از روش های آماری ناپارمتریک استفاده شد. ه ها بودداد
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 بررسی فرضيه اصلی تحقيق

 بررسی فرضیه اصلی تحقیق

 .منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمان موثر است

 .  دمنابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمان تاثیر ندار:    H 0فرض 

   .             منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمان تاثیر دارد:    H 1فرض

 :ای انجام شده آزمون دوجمله

 ای فرضيه اصلی محاسبات آزمون دوجمله-3جدول 

Binomial Test 

  Category N Observed 

Prop. 

Test Prop. Asymp. Sig. (1-

tailed) 

 

منابع انسانی 

 کالکترونی

Group 

1 
<= 3 122 .26 12. .019

a
 

Group 

2 
> 3 214 .74   

Total  314 1.00   

 

 :نتیجه آزمون

بزرگتر ( 21/2)از نسبت مشاهده شده ( 12/2)بوده و همچنین نسبت مفروض آزمون  25/2تر از  دار کوچک با توجه به اینکه سطح معنا

منابع انسانی الکترونیک بر این به آن معناست که . مورد تایید قرار می گیرد فرض صفر رد و فرض مقابل آن% 95با احتمال است، پس 

  .             تاثیر دارد خلق نوآوری سازمان

 . از نتایج این جدول در محاسبه ضریب شدت اثر چوپروف استفاده می شود : آزمون تحلیل واریانس فریدمن 

 (پاسخ دهندگان به سوال های فرضيه اصلی)سشنامه محاسبات آزمون تحليل واریانس فریدمن پر -4جدول 

 های طيف پاسخ گزینه   های پرسشنامه پرسش

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش  شماره ردیف

1 1 11 14 11 11 19 

2 2 14 52 91 123 14 

3 3 92 13 91 125 21 

4 4 11 34 122 19 14 
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5 5 95 43 14 112 52 

1 1 12 12 99 122 31 

1 1 19 15 14 91 51 

1 1 91 55 11 121 39 

9 9 11 91 14 111 41 

12 12 13 11 52 111 12 

11 11 12 14 12 95 11 

12 12 51 51 92 124 13 

13 13 11 39 123 121 42 

14 14 13 12 91 121 51 

15 15 19 41 92 91 19 

11 11 13 19 12 115 25 

11 11 12 51 11 99 11 

11 11 12 59 13 124 11 

19 19 13 11 12 125 41 

22 22 53 11 91 94 19 

21 21 14 13 92 121 39 

22 22 19 15 19 121 33 

23 23 15 54 94 114 41 

24 24 13 12 14 91 11 

25 25 92 59 11 93 51 

21 21 12 19 92 112 41 

21 21 11 94 12 91 31 

 1431 2124 2211 1113 2239 12251 مجموع نتایج 
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 :دو آزمون کای

 . با استفاده از نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن ، نتایج تحلیل آماری این پرسشنامه به شرح ذیل به دست آمده است 

 منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوریتوان اذعان نمود که  بوده بنابراین می 25/2داری که کمتر از  و سطح معنی 4با توجه به جدول 

                .تاثیر دارد سازمان

 دو فرضيه اصلی  محاسبات آزمون کای-5جدول 

 

 

 

 

 

 :متغیرها با استفاده از ضریب شدت اثر چوپروف ( شدت اثر)ی ضریب همبستگی  محاسبه

   
   

          
      

 .      بوده است 11/2می باشد و شدت اثر آن  منابع انسانی الکترونیک بر خلق نوآوری سازمانمؤید  تاثیر p دن مقدار مثبت بو

 

 بررسی فرضيه فرعی اول

 .موثر است استراتژیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 .تاثیر ندارد استراتژیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک: H 0 فرض 

 .تاثیر دارد استراتژیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک:   H 1فرض

 :ای انجام شده آزمون دوجمله

 

 

 

 

 

 

 متغيراصلی 

   222/119a
 

 4 درجه آزادی

 223/2 سطح معناداری



 39-551، ص 5931 زمستان،  4پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2375-3675 

http://www.Joas.ir 

 
 

 ای فرضيه فرعی اول  محاسبات آزمون دوجمله -6جدول 

Binomial Test 

  Category N Observed 

Prop. 

Test Prop. Asymp. Sig. (1-

tailed) 

 Group استراتژی

1 

<= 3 131 .34 12. .022
a 

Group 2 > 3 352 .66   

Total  283 1.00   

 

 :نتیجه آزمون

بزرگتر ( 34/2)از نسبت مشاهده شده ( 12/2)بوده و همچنین نسبت مفروض آزمون  25/2تر از  دار کوچک با توجه به اینکه سطح معنا

مدیریت منابع انسانی ن معناست که این به آ. فرض صفر رد و فرض مقابل آن مورد تایید قرار می گیرد% 95با احتمال است، پس 

 .تاثیر دارد استراتژیبر  الکترونیک

 . از نتایج این جدول در محاسبه ضریب شدت اثر چوپروف استفاده می شود : آزمون تحلیل واریانس فریدمن 

 (پاسخ دهندگان به سوال های فرضيه فرعی اول )محاسبات آزمون تحليل واریانس فریدمن پرسشنامه  -7جدول 

 های طيف پاسخ گزینه   های پرسشنامه پرسش

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش  شماره ردیف

1 1 11 14 11 11 19 

2 2 14 52 91 123 14 

3 3 92 13 91 125 21 

4 4 11 34 122 19 14 

5 5 95 43 14 112 52 

 293 491 442 211 424 1922 مجموع نتایج 

 

 :دو آزمون کای

 1با توجه به جدول . ده از نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن ، نتایج تحلیل آماری این پرسشنامه به شرح ذیل به دست آمده است با استفا

 .تاثیر دارد استراتژیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکتوان اذعان نمود که  بوده بنابراین می 25/2داری که کمتر از  و سطح معنی
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 دو فرضيه فرعی اول  ت آزمون کایمحاسبا-8جدول 

 متغيراصلی 

   222/122 a 

 4 درجه آزادی

 221/2 سطح معناداری

 

 :متغیرها با استفاده از ضریب شدت اثر چوپروف ( شدت اثر)ی ضریب همبستگی  محاسبه

   
   

        
      

 .بوده است 42/2می باشد و شدت اثر آن  استراتژیبر  نیکمدیریت منابع انسانی الکترومؤید  تاثیر p مثبت بودن مقدار 

 بررسی فرضيه فرعی دوم

 .موثر است ساختاربر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 .تاثیر ندارد ساختاربر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک :H 0 فرض 

 .تاثیر دارد ساختاربر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک:  H 1فرض

 ای انجام شده ملهآزمون دوج

 ای فرضيه فرعی دوم محاسبات آزمون دوجمله-9جدول 

Binomial Test 

  Categor

y 

N Observed 

Prop. 

Test Prop. Asymp. Sig. (1-

tailed) 

Group 1 <= 3 119 .46 12. .031 ساختار
a

 

Group 2 > 3 305 .54   

Total  283 1.00   

 

( 41/2)از نسبت مشاهده شده ( 12/2)بوده و همچنین نسبت مفروض آزمون  25/2تر از  دار کوچک ح معنابا توجه به اینکه سط:نتیجه آزمون

مدیریت منابع انسانی این به آن معناست که . ی مقابل آن مورد تایید قرار می گیرد فرض صفر رد و فرضیه% 95با احتمال بزرگتر است، پس 

 .تاثیر دارد ساختاربر  الکترونیک

 . از نتایج این جدول در محاسبه ضریب شدت اثر چوپروف استفاده می شود : یل واریانس فریدمن آزمون تحل
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 (پاسخ دهندگان به سوال های فرضيه فرعی دوم )محاسبات آزمون تحليل واریانس فریدمن پرسشنامه  -11جدول 

 های طيف پاسخ گزینه   های پرسشنامه پرسش

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش  شماره ردیف

1 1 12 12 99 122 31 

2 1 19 15 14 91 51 

3 1 91 55 11 121 39 

4 9 11 91 14 111 41 

5 12 13 11 52 111 12 

 231 541 311 312 392 1922 مجموع نتایج  

 :دو آزمون کای

با توجه به جدول . شرح ذیل به دست آمده است  با استفاده از نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن، نتایج تحلیل آماری این پرسشنامه به

 .تاثیر دارد ساختاربر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکتوان اذعان نمود که  بوده بنابراین می 25/2داری که کمتر از  و سطح معنی 12

 دو فرضيه فرعی دوم  محاسبات آزمون کای-11جدول 

 متغيراصلی 

   222/192 a 

 4 درجه آزادی

 232/2 طح معناداریس

 :متغیرها با استفاده از ضریب شدت اثر چوپروف ( شدت اثر)ی ضریب همبستگی  محاسبه

   
   

        
      

 .بوده است 42/2می باشد و شدت اثر آن  ساختاربر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکتاثیر مؤید  p مثبت بودن مقدار 

 بررسی فرضيه فرعی سوم   

 .موثر است خلاقیت فردیبر  ریت منابع انسانی الکترونیکمدی

 .تاثیر ندارد خلاقیت فردیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک: H 0 فرض 

 .تاثیر دارد خلاقیت فردیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک: H 1فرض
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 :ای انجام شده آزمون دوجمله

 رعی سوم  ای فرضيه ف محاسبات آزمون دوجمله -12جدول 

Binomial Test 

  Category N Observed 

Prop. 

Test Prop. Asymp. Sig. (1-tailed) 

 خلاقیت فردی

 

 

Group 1 <= 3 81 .21 00. .009
a

 

Group 2 > 3 303 .79   

Total  283 1.00   

 

 :نتیجه آزمون

بزرگتر ( 21/2)از نسبت مشاهده شده ( 12/2)مفروض آزمون بوده و همچنین نسبت  25/2تر از  دار کوچک با توجه به اینکه سطح معنا

مدیریت منابع انسانی این به آن معناست که . فرض صفر رد و فرض مقابل آن مورد تایید قرار می گیرد% 95با احتمال است، پس 

 .تاثیر دارد خلاقیت فردیبر  الکترونیک

 . به ضریب شدت اثر چوپروف استفاده می شود از نتایج این جدول در محاس: آزمون تحلیل واریانس فریدمن 

 (پاسخ دهندگان به سوال های فرضيه فرعی سوم )محاسبات آزمون تحليل واریانس فریدمن پرسشنامه -13جدول 

 های طیف پاسخ گزینه   های پرسشنامه پرسش

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش شماره ردیف

1 11 12 14 12 95 11 

2 12 51 51 92 124 13 

3 13 11 39 123 121 42 

4 14 13 12 91 121 51 

 225 421 314 114 259 1451 مجموع نتایج 

 :دو آزمون کای

و سطح  13با توجه به جدول . با استفاده از نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن ، نتایج تحلیل آماری این پرسشنامه به شرح ذیل به دست آمده است 

 .تاثیر دارد خلاقیت فردیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکتوان اذعان نمود که  بوده بنابراین می 25/2کمتر از  داری که معنی
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 دو فرضيه فرعی سوم محاسبات آزمون کای -14جدول 

 متغیراصلی 

   222/114 a 

 4 درجه آزادی

 213/2 سطح معناداری

 :رها با استفاده از ضریب شدت اثر چوپروف متغی( شدت اثر)ی ضریب همبستگی  محاسبه

   
   

        
      

 .بوده است 51/2می باشد و شدت اثر آن  خلاقیت فردیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکمؤید  تاثیر p مثبت بودن مقدار 

 

 بررسی فرضيه فرعی چهارم   

 .تموثر اس جو حمایتیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 .تاثیر ندارد جو حمایتیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک:  H 0فرض 

 .تاثیر دارد جو حمایتیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک:  H 1فرض 

 :ای انجام شده آزمون دوجمله

 اي فرضیه فرعی چهارم محاسبات آزمون دوجمله-51جدول 

Binomial Test 

  Categor

y 

N Observed 

Prop. 

Test Prop. Asymp. Sig. (1-

tailed) 

Group 1 <= 3 114 .43 12. .037     جو حمایتی
a

 

Group 2 > 3 222 .57   

Total  314 1.00   

 :نتیجه آزمون

بزرگتر ( 43/2)از نسبت مشاهده شده ( 12/2)بوده و همچنین نسبت مفروض آزمون  25/2تر از  دار کوچک با توجه به اینکه سطح معنا

مدیریت منابع انسانی  این به آن معناست که. فرض صفر رد و فرض مقابل آن مورد تایید قرار می گیرد% 95با احتمال پس  است،

 .تاثیر دارد جو حمایتیبر  الکترونیک

 . از نتایج این جدول در محاسبه ضریب شدت اثر چوپروف استفاده می شود : آزمون تحلیل واریانس فریدمن 
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 (پاسخ دهندگان به سوال هاي فرضیه فرعی چهارم )ت آزمون تحلیل واریانس فریدمن پرسشنامه محاسبا -51جدول 

 های طيف پاسخ گزینه   های پرسشنامه پرسش

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم شماره پرسش ردیف

1 15 19 41 92 91 19 

2 11 13 19 12 115 25 

3 11 12 51 11 99 11 

4 11 12 59 13 124 11 

 241 434 321 252 294 1531 مجموع نتایج 

 

 :دو آزمون کای

 . با استفاده از نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن ، نتایج تحلیل آماری این پرسشنامه به شرح ذیل به دست آمده است 

جو بر  ریت منابع انسانی الکترونیکمدیتوان اذعان نمود که  بوده بنابراین می 25/2داری که کمتر از  و سطح معنی 13با توجه به جدول 

 .تاثیر دارد حمایتی

 دو فرضيه فرعی چهارم محاسبات آزمون کای -17جدول 

 متغيراصلی 

   222/513 a 

 4 درجه آزادی

 239/2 سطح معناداری

 

 :متغیرها با استفاده از ضریب شدت اثر چوپروف ( شدت اثر)ی ضریب همبستگی  محاسبه

   
   

        
      

 .بوده است 11/2می باشد و شدت اثر آن  جو حمایتیبر  مدیریت منابع انسانی الکترونیکمؤید تاثیر p مثبت بودن مقدار 
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 نتيجه پژوهش

 یـک اتخاذ با توانند می ها سازمان و شـود مـی محـسوب هـا سـازمان مـدیریت در نـوین رویکـردی سـازمان، در نوآوری        

 بیشتـرمحـیط هرچه شدن پویا و شدن تر پیچیده با. دهند ارایه خود مختلف ذینفعـان بـه را جدیـدی هـای ارزش نوآورانـه، ردرویکـ

 تشویق در HRM اهمیت . کنـد ایفـا آن حفـظ و رقـابتی مزیـت به نیل در بیشتری اهمیت نوآوری که رود می انتظار سـازمانی، هـای

 تحقیق به توان می جمله آن از که اند آورده آن برای  زیـادی دلایـل و بـوده محققـان قبـول دمـور دیرباز از نوآوری به

 و اجتماعی ی سرمایه به توجه هم نوآوری در مشارکت در که کند می اشاره نکته این به خود ی مطالعه در کـه کرد اشاره( 2222)سوتاریس

 نوآوری، و پذیری ریسک تشویق برای بنابراین،.(Soutaris,2002) دارند ها ازمانس نوآوری در زیادی اهمیت شده ارایه های پاداش هم

 اعلام صـریح و روشـن طـور بـه پـاداش، و تشویق معیارهای نوآور، های سازمان در. باشد مرتبط رفتارهـا ایـن با پرداخت سطح بایستی

 بیان زمان این تا تحقیقات نتایج همچنین. Markman & Balkin,2000))  شـوند مـی تـشویق و حمایـت نوآوری و خلاقیت و شده

 تواند می الکترونیک انسانی منابع مدیریت نظام های زیرسیستم دیگر طراحی در نوآورانه هـای ویژگـی نبـودن کـه است موضوع این گر

 تشویق و ترغیب منظور به بنابراین،. آورد عمـل بـه ممانعـت سـازمان در نوآورانـه رفتارهـای گیری شکل از توجهی قابل حد تا آینده در

 .باشد می ضروری نوآوری به افراد تشویق در کلیدی ابزاری عنوان به الکترونیک انسانی منابع مدیریت نظام یک استقرار نوآوری، به افراد

 

 پيشنهادات

 به توجه می گردد که پیشنهاد لکترونیکا انسانی منابع مدیریت اسـتقرار بـه هـا سـازمان ی توصیه ضمن کاربردی بعد از       

 اجرای و کارکنان تمامی برای گسترده و چندگانه شغلی ارتقـای مـسیرهای کـردن فـراهم ،سنجش قابل اهـداف بـر تأکید ، افراد خلاقیت

 قرار خاص توجـه مـورد دهیادشـ هـای زیرسیـستم طراحی در مدت کوتاه و بلندمدت ارزیابی نوع دو بر تاکیـد و شـغلی گردش های برنامه

 بهتر طولی مطالعات با مختلف، ی وآورانهنراهبردهـای  و ساختارها فرایندها، کارایی و اثربخشی که این به توجه با پژوهشی بعد از .گیرد

 تر دقیق مطالعه مورد طولی صورت به نوآوری بر الکترونیکی انسانی منابع مدیریت تاثیر تـا شود می پیشنهاد رو این از شود، می مشخص

 کارآفرینی ی توسعه بر الکترونیک انـسانی منـابع مـدیریت تـاثیر توان می آینده تحقیقات برای مسیری عنوان به همچنین .گیرد قرار

  .را مورد بررسی و تحقیق قرار داد سازمانی
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