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 چکیده

برای دستیابی به اهداف استراتژیک خود  ها های مدرن اطلاعاتی، سازمان با ظهور و گسترش فناوریمقدمه و هدف پژوهش: 

نیازمند داشتن نیروهای متخصص، توانمند و شایسته هستند. هدف این پژوهش بررسی نقش آمادگی الکترونیکی در توسعه منابع 

 ها؛ توصیفی از نوع پیمایشی است.  باشد. این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش گردآوری داده انسانی می

نفر بوده که با  400های فعال در حوزه نفت و گاز شهرستان عسلویه( حدود  جامعه آماری پژوهش )شرکتوهش: روش پژ

پرسشنامه در بین  270پذیری بیشتر حدود  باشد. برای تعمیم نفر می 196استفاده از جدول مورگان تعداد نمونه آماری شامل 

 پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت.  236عداد درصد؛ ت 92دهندگان توزیع شده که با نرخ برگشت  پاسخ

چنین، روایی صوری، محتوای و  گیری هدفمند و غیرتصادفی است. هم  ها پرسشنامه و روش نمونه ابزار گردآوری داده ها: یافته

شنامه های آماری مورد تأیید قرار گرفت. پایایی هر دو پرس نظر و تحلیل سازه پرسشنامه با کمک اساتید و خبرگان صاحب

محاسبه و  79/0و  87/0پژوهش از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب برای پرسشنامه آمادگی الکترونیکی و توسعه منابع انسانی 

 مورد تأیید قرار گرفت. 

دهد که میزان آمادگی الکترونیکی روی توسعه منابع انسانی دارای تأثیر مثبت و معنادرای  نتایج پژوهش نشان میگیری:  نتیجه

چنین مشخص گردید که آمادگی الکترونیکی بیشترین تأثیر را روی بعد توسعه اجتماعی منابع انسانی و کمترین تأثیر را  ت. هماس

 روی بعد توسعه آموزشی منابع انسانی دارد.

 

ازمانی، ای، توسعه س آمادگی الکترونیکی، توسعه منابع انسانی، توسعه فردی، توسعه اجتماعی، توسعه حرفه: کلیدی واژگان

 توسعه آموزشی.  

 

 مقدمه

 عصر حاضر در واقع های شرکت میان رقابت

 ها برای کسب سازمان .باشد می منابع انسانی رقابت

به  محصولات جدید ارائه تحت فشار، همیشه سود

سهم بازار خود هستند بازار و در نتیجه بالا بردن سهم 

با کیفیت و  منابع انسانی بدون (.1990، 1)اسکولر

فشارهای  تواند به سختی می یک شرکت، مؤثر ملکردع

 و در جهت سود را تحمل کرده وارده در جهت کسب

در همین  .خود گام بردارد تحقق استراتژی کسب و کار

روندهای مختلفی در مدیریت  شاهددهه گذشته راستا، 

ایم. نیروی کار به کارکنان، کارکنان به  منابع انسانی بوده

ای  بع انسانی به سرمایه انسانی؛ سرمایهمنابع اسانی و منا

در این مسیر، ترین سرمایه سازمان است.  که با ارزش

جوهر و  در حال حاضر منابع انسانی توسعهمدیریت 
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باشد  یک استراتژی کسب و کار موفق می ماهیت

 (. 2009، 2)یالونگ

ها و  تغییرات شدید در عصر کنونی، چالش

ه وجود آورده است. ها ب هایی را برای سازمان فرصت

امروزه ظهور و گسترش فناوری مدرن اطلاعاتی، 

موجب بروز تحولی شگرف در مناسبات حاکم بر 

های زیادی را در اختیار  جامعه بشری شده و فرصت

(. 1393ها قرار داده است )حسینی و همکاران،  سازمان

های جدیدی را برای بهبود  فناوری اطلاعات، فرصت

ا پدید آورده است )مقیمی و ه وری سازمان بهره

اطلاعات، خمیرمایه توسعه  (. فناوری1392زاده،  حسین

انسانی در سازمان و جامعه است و محورهای منابع 

اساسی توسعه منابع انسانی و ماهیت آن را نیز متناسب 

کند. در توسعه منابع  ها تعیین می با نیاز جامعه و انسان

ید انسانی را های جد ظرفیت بایدانسانی، همواره 

های انسانی  ها و کیفیت شناخت، تا توسعه قابلیت

تحقق این امر  .صورت یک فرآیند دائمی انجام شود به

اطلاعات است، چون در  فناوری گیری از در گرو بهره

اطلاعات دائماً اطلاعات تولید، پردازش،  فناوریفرآیند 

اطلاعات  فناوریبنابراین،  .شود توزیع و مدیریت می

ال مشکلات خواهد بود که در خدمت توسعه نی حلّزما

های انسانی  ها قرار گرفته و قابلیت و پرورش انسان

 .وری منجر گردد باهم تلفیق و به توسعه و بهره

با توجه به اهمیت دو مفهوم آمادگی سازمان در 

زمینه استفاده از فناوری اطلاعات و توسعه منابع انسانی 

ه )خلأ نظری( و نیز، و نبود پژوهشی در این زمین

اهمیت توسعه منابع انسانی و فناروی اطلاعات در 

های امروزی در جهت  عملیات و فرآیندهای سازمان

نیل به اهداف سازمان به صورت عملی )اهمیت 

کاربردی(، در این پژوهش تأثیر میزان آمادگی 

های فعال  الکترونیکی بر توسعه منابع انسانی در شرکت

از در شهرستان عسلویه استان بوشهر در حوزه نفت و گ

 گیرد. مورد تحلیل علمی و میدانی قرار می

 مبانی نظری پژوهش

 توسعه منابع انسانی

، «توسعه منابع انسانی»از زمان پیدایش اصطلاح 

های مختلف از  ای در زمینه این واژه، به طور گسترده

مطالعات ساختار سازمانی و اثربخشی استفاده شده 

(. 2010، 4؛ هیومنن2004، 3ه و همکاراناست )اسلوت

توسعه منابع انسانی در نظر محققان مختلف، معنای 

( اصطلاح 1989)5متفاوتی دارد. برای مثال، ندلر و ندلر

توسعه منابع انسانی را تجارب »توسعه منابع انسانی را 

ای که توسط کارفرمایان در یک  یافته یادگیری سازمان

بهبود عمل کرد و رشد  دوره زمانی خاص به منظور

نژاد و داوری،  ، تعریف کرد )تونکه«شود فردی ارائه می

توسعه منابع انسانی را  1991در سال  6(. گراوان1388

به عنوان مدیریت استراتژیک در توسعه آموزش و 

ای مداخلات با هدف تسهیل  مدیریت آموزش حرفه

کند، در حالی که  یابی به اهداف سازمانی بیان می دست

برداری دانش و  در همان زمان اطمینان کامل از بهره

 (. 2006، 7مهارت کارکنان وجود دارد )گراوان و مورلی

توسعه منابع انسانی به طور شفاف در کنوانسیون 

هایی  ها و برنامه ( به سیاست1975)8توسعه منابع انسانی

کند و توانمند  کند که تمام افراد را تشویق می اشاره می

گونه تبعیض  ه براساس مبنای برابر و هیچسازد ک می

های خود را توسعه دهند و به نفع خود و  قابلیت

های خود از آن استفاده کنند )اکبری و  براساس آرمان

(. توسعه مابع انسانی شامل محدوده 1392همکاران، 

شود که مدیریت منابع انسانی   وسیعی از مسائل می

أثیر قرار دهد. در تواند تمامی این موارد را تحت ت می

واقع، توسعه منابع انسانی فرآیند افزایش دانش، 

های تمام افراد جامعه است  ها و قابلیت مهارت

 (. 2009، 9)هاسلیندا

از ابتدای پیدایش اصطلاح توسعه منابع انسانی 

(، حداقل دو 1970در اوایل دهه  10)منسوب به نادلر

انی روش اصلی در نظریه سازمانی توسعه منابع انس
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، 11توسعه داده شده است )سیموندس و پدرسون

(. از یک طرف، محققان بریتانیایی به دنبال 2006

یادگیری و توسعه پارادایمی هستند که تمرکز بر تقویت 

آموزش و موضوعات توسعه دارد. از سوی دیگر، 

محققان آمریکایی تأکید بر پارادایم نتیجه و عملکرد 

کنان به منظور ارتقاء و دارند، که تمرکز بر توسعه کار

، 12بهبود عملکرد سازمانی دارد )طبیسی و همکاران

ای از رویکرد آمریکایی از طریق  (. بخش عمده2012

تئوری توسعه سازمانی پدیدار شده و تأکید بر 

گری، توسعه نظارت و رهبری دارد )سیموندس و  مربی

(. اگرچه تعاریف اولیه توسعه منابع 2006، 13پدرسون

تاکید بیشتری بر فرد به جای یادگیری سازمانی انسانی 

، در 1980(، در اواخر دهه 1970داشت )نادلر و نادلر، 

عنوان یک   مطالعات آمریکایی، توسعه منابع انسانی به

تر مبتنی بر عملکرد سازمانی و  مفهوم بسیار گسترده

(. علاوه بر این، 2004، 14توانمندی، بیان شد )سامبروگ

کند که توسعه منابع انسانی  تأکید میرویکرد یادگیری 

مسئول آموزش یادگیری مرتبط با کار در سطح فردی، 

گروهی و سازمانی است. مکتب یادگیری تمایل به 

تشریح نقش توسعه منابع انسانی، به عنوان یک رابط با 

افزایش ظرفیت فرد برای یادگیری دارد. تعریف 

ز بقیه تر ا جامع 2002در سال  15آرمسترانگ و بارون

باشد. آنها بیان کردند که توسعه منابع  تعاریف می

های یادگیری و رشد دارد  انسانی تمرکز بر ارائه فرصت

های کسب و کار و بهبود عملکرد  و از استراتژی

کند و منجر به  سازمانی، گروهی و فردی پشتیبانی می

 (. 2012شود )طبسی و همکاران،  تحقق آنها می

های  ه منابع انسانی، مدلدر بررسی مفهوم توسع

ای تقسیم  ای و وظیفه مذکور به دو رویکرد حوزه

بندی  ( به دسته1388نژاد و داوری) شوند. تونکه می

توسعه منابع انسانی در چهار بعد در بین کارکنان 

ستادی شرکت نفت ایران پرداختند. نتایج تحقیق آنان 

مشخص نمود که برای هر سه گروه مدیران، 

و کارکنان عملیاتی؛ توجه به هر چهار بعد کارشناسان 

بخشی، یکپارچگی، موفقیت و سازگاری با  هویت

( 1392محیط لازم و ضروری است. اکبری و همکاران)

بیان کردند که توسعه منابع انسانی یکی از راهکارهای 

ها و  وری و استفاده بهینه از قابلیت مؤثر افزایش بهره

د، به ویژه اعضای های فردی و گروهی افرا توانایی

یابی به اهداف سازمانی است.  هیئت علمی، برای دست

های لازم برای توسعه منابع انسانی  ایشان مؤلفه

)اعضای هیأت علمی( دانشکده کشاورزی ایران را 

مورد بررسی قرار دادند. نتایج تحقیق آنان نشان داد که 

ای، سازمانی و  اجتماعی، حرفه -توسعه فردی، فرهنگی

های اصلی توسعه اعضای هیئت علمی  شی مؤلفهآموز

( در تحقیقی به 1392خانی و همکاران) هستند. موسی

بررسی رابطه بین فرآیندهای مدیریت دانش با توسعه 

منابع انسانی در آموزش عالی پرداختند. نتایج تحقیق 

گر این است که فرآیندهای مدیریت دانش؛  آنان بیان

، بکارگیری دانش و شامل تولید دانش، تسهیم دانش

ذخیره دانش با تأثیرگذاری بر فرهنگ سازمان، ساختار، 

تواند منجر به توسعه  استراتژی دانشی و فناوری می

 منابع انسانی شود. 

 

 آمادگی الکترونیکی

در جوامع امروزی، فناوری اطلاعات و ارتباطات 

به مثابه واقعیتی بنیادین در همه سطوح، اعم از 

ی، فرهنگی، آموزشی و ... عینیت اقتصادی، اجتماع

گران  (. پژوهش1390یافته است )حسینی و حضرتی، 

بر این باورند که ظهر فناوری پیشرفته اطلاعاتی و 

گسترش آن در ابعاد مختلف زندگی، موجب بروز 

تحولی شگرف در جامعه بشری شده است. توسعه و 

گیری روزافزون از فناوری اطلاعات و ارتباطات،  بهره

های اطلاعاتی است  لزم آموزش و آمادگی در شبکهمست

های  (. مواجه با چالش1389نژاد و همکاران،  )محسن

رو در عصر اطلاعات، به آمادگی در عرصه  پیش
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ها برای سنجش میزان  اطلاعات نیاز دارد. سازمان

ها،  آمادگی در فناوری اطلاعات و مواجه با این چالش

ادگی خود هستند نیازمند مفهومی برای ارزیابی آم

 (. 1393)حسینی و همکاران، 

که  آمادگی الکترونیکی مفهوم نسبتاً جدیدی است

تحت تأثیر نرخ سریع نفوذ اینترنت در جهان و 

گیر در استفاده از فناوری اطلاعات در  پیشرفت چشم

تجارت و صنعت قرار گرفته است. این مفهوم به منظور 

رزیابی وسعت فرآهم آوردن چارچوبی یکپارچه برای ا

و عمق شکاف دیجیتالی میان کشورهای توسعه یافته و 

شکل گرفت.  1990در حال توسعه در اواخر دهه 

آمادگی الکترونیکی عبارت است از میزانی که محیط 

های مبتنی  تجاری یک کشور برای به کارگیری فرصت

ای، از  بر اینترنت آمادگی دارد و عوامل گسترده

ی تا امنیت مبادلات الکترونیکی های ارتباطات زیرساخت

گیرد. ارزیابی  و نیز سطح دانش جامعه، در بر می

آمادگی الکترونیکی به ویژه در کشورها و مناطق در 

حال توسعه در جهان هنوز هم یک مفهوم جدید 

  (.1394پور،  )رجبباشد  می

توان در سطوح و  آمادگی الکترونیکی را می

بندی  در یک جمع های مختلفی ارزیابی نمود. لایه

توان در چهار سطح مطرح  آمادگی الکترونیکی را می

نمود: سطح ملی، سطح بین سازمانی، سطح سازمانی و 

 .(1392پور و خسروی لقب،  سطح فنی )رجب

های لازم برای  شرط آمادگی الکترونیکی، پیش

دولت الکترونیکی، تجارت الکترونیکی، و توسعه 

دگی الکترونیکی یک ابزار الکترونیکی است. ارزیابی آما

ارزیابی است که توانایی کاربرد برای سنجش میزان 

انتشار و گسترش فناوری اطلاعات و ارتباطات را دارد 

(. توانایی تعقیب 2008، 16)فتحیان و همکاران

های خلق ارزش که با استفاده از اینترنت تسهیل  فرصت

شده است. علیرغم این تنوع و گوناگونی در تعاریف 

مادگی الکترونیکی که در ابزارهای مختلف دیده آ

شود، آنها روی هم رفته، سطح توسعه زیرساخت،  می

ارتباط و پیوستگی، دسترسی به اینترنت، کاربردها و 

خدمات، سرعت شبکه، کیفیت دسترسی به شبکه، 

های  های فناوری اطلاعات و ارتباطات، برنامه سیاست

ت و منابع انسانی، یادگیری فناوری اطلاعات و ارتباطا

سنجد  سواد کامپیوتری، و محتوای مرتبط را می

(. مرور تعاریف قبلی 2009، 17زاده و همکاران )حنفی

دهد که آنها حداقل سه اشتراک، و اشتراکات  نشان می

روشن و صریح بیشتری دارند. هر تعریف به طور 

دهد؛ یکپارچگی از  صریحی نیاز به رقابت را توسعه می

جاری و دولتی برای بهبود و ترقی آمادگی های ت تلاش

الکترونیکی؛ و یکپارچگی از مشارکت اجتماعی در این 

 باشند. فرایند، سه نقطه مشترک یاد شده می

 

 ارتباط بین آمادگی الکترونیکی و توسعه منابع انسانی

های تجربی، رابطه بین  تاکنون تحقیقی مبتنی بر داده

ع انسانی را مورد آمادگی الکترونیکی و توسعه مناب

هایی به  بررسی قرار نداده است. اما، در پژوهش

توصیف نظری موضوع پرداخته شده است. از جمله 

های بنسون و  توان به پژوهش این تحقیقات، می

(، گاسکو 2003)19(، آراگون و بارتلت2002)18همکاران

(، اونال و 2010)21(، میشرا و اکمان2004)20و همکاران

23یمها راو و سرینیواس( و ناراس2012)22مت
 (2013 ،)

24موخری و همکاران
25(، مامودو و جوشی2014) 

 

 ( اشاره کرد. 2015)26( و صابری و خادمی2014)

بنسون و همکاران در مطالعه خود در مورد ارتباط 

بین فناوری اطلاعات و توسعه منابع انسانی، بیان 

کنند که یکی از ابزارهای مهم در زمینه توسعه منابع  می

تمام  در حالی کهباشد.  سانی فناوری اطلاعات میان

به وسیله فناوری آموزشی  آموزش و پرورش سطوح

تحت تاثیر قرار گرفته است، تکنولوژی به طور خاص 

های مختلف توسعه منابع انسانی از قبیل )بهبود  در جنبه

عملکرد، تحلیل سازمانی، مدیریت ارتباط با کارکنان، 
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نقش  ت تغییر سازمانی(؛ارزیابی، رهبری و مدیری

، آموزش و توسعه منابع انسانی وسیعی داشته است. در

 های فناوری از بیشترین تأثیر را تا به حالتوسعه 

چنین آنان بیان  هم .اند آموزشی و اطلاعاتی پذیرفته

توان به وسیله  آموزش رسمی کارکنان را میکنند که  می

در محل های واسطه و بکارگیری این ابزارها  فناوری

 (. 2002کار استفاده کرد )بنسون و همکاران، 

ها در طول زمان، نیازمند دانش، مهارت و  سازمان

های کاری  های مورد نیاز برای انجام فعالیت شایستگی

خود در جهت رسیدن به اهداف سازمانی هستند. یکی 

از ابزارهای مفید در این جهت فناوری اطلاعات و 

ی اطلاعات به عنوان یک عامل باشد. فناور ارتباطات می

ساختاری و ابزار تبدیل معماری سازمان، فرآیندهای 

ای با مدیریت  کسب و کار و ارتباطات، به طور فزاینده

اهمیت دانش و توسعه  .منابع انسانی در ارتباط است

های جدید برای  های انسانی و کسب شایستگی سرمایه

وری فنا .کارکنان در سازمان لازم و ضروری است

کند تا  اطلاعات به متخصصان منابع انسانی کمک می

های مدیریت منابع انسانی را تسریع و  تمام فعالیت

توان در  بهبود دهند. هر ابزار فناوری اطلاعات را می

به عنوان  .کارکردهای مختلف منابع انسانی استفاده کرد

مثال، طراحی و بکارگیری پایگاه های داده وب برای 

گیری و ...  ترونیکی در محل کار، تصمیمیادگیری الک

 (. 2012شود )اونال و مت،  استفاده می
 

 ارتباط بین فناوری اطلاعات و توسعه منابع انسانی – 1جدول 

 ارتباط محقق

بنسون و 

 همکاران

(2002) 

های مختلف توسعه منابع انسانی و  بین جنیه

به خصوص آموزش و پرورش منابع انسانی 

 عناداری وجود دارد.ارتباط مثبت و م

 آراگون و بارتلت

(2003) 

فناوری اطلاعات در توسعه آنلاین منابع 

 انسانی نقش مثبت دارد.

گاسکو و 

 همکاران

نقش مثبت فناوری اطلاعات در یادگیری 

الکترونیکی منابع انسانی و دیگر کارکردهای 

مدیریت منابع انسانی را مورد بررسی قرار  (2004)

 اند. داده

 ا و اکمانمیشر

(2010) 

اگرچه فناوری اطلاعات در کارکردهای منابع 

انسانی از قبیل؛ کارمندیابی، نگهداری و 

گیری دارد؛ اما  توسعه کارکنان نقش چشم

ها از فناوری اطلاعات استفاده چندانی  سازمان

 کنند. نمی

 اونال و مت

(2012) 

های مدیریت  فناوری اطلاعات در زیرسیستم

ه ویژه در آموزش و توسعه منابع انسانی ب

 کارکنان نقش مهمی دارد.

ناراسیمها راو و 

سرینیواس 

(2013) 

رشد و گسترش فناوری اطلاعات در 

ها باعث شده است که توسعه منابع  سازمان

 انسانی با سهولیت بیشتری انجام گیرد.

موخرجی و 

 همکاران

(2014) 

سازی مدیریت منابع انسانی و به  پیاده

توسعه منابع انسانی در بستر  خصوص فرآیند

های کوچک و  فناوری اطلاعات در شرکت

 متوسط با سهولت بیشتری اجرا خواهد شد.

 مامودو و جوشی

(2014) 

بکارگیری فناوری اطلاعات در سازمان کمک 

شایانی به اجرای فرآیندهای مدیریت منابع 

 کند. انسانی می

 صابری و خادمی

(2015) 

های  ی بین قابلیتارتباط مثبت و معنادار

فناوری اطلاعات و ارتقاء مهارت، دانش و 

 توانایی کارکنان وجود دارد.

 

های انجام شده در زمینه آمادگی  پژوهش

ها و  الکترنیکی، به آمادگی شهروندان، کشورها و دولت

اند. از مطالعات انجام شده در  ها توجه کرده سازمان

های  توان به پژوهش مورد آمادگی شهروندان می

( اشاره کرد. 1390(، نوروزی )2001) 27توندل

( با رویکردی 1389سیدجوادین و همکاران )

استراتژیک، به سنجش آمادگی الکترونیکی در معماری 

اند و به نوعی بین دو حوزه  منابع انسانی پرداخته

اند. خداد حسینی  انسانی و سازمانی ارتباط برقرار کرده

نیکی کشورها را مورد ( آمادگی الکترو1390و فتحی )

اند و به این نتیجه دست یافتند که  بررسی قرار داده

آمادگی الکترونیکی کشورها، ارتباط مثبت و معناداری 

ها  با اثربخشی فناوری اطلاعات در عملکرد مالی بنگاه
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های زیادی انجام  دارد. در حوزه سازمانی نیز پژوهش

و های )ماچولا  توان به پژوهش شده است که می

زاده و  (، )حنفی2008(، )فتحیان، 2006، 28براکل

(، 1387فر و همکاران ) (، ناصحی2009همکاران، 

پور و همکاران،  (، )رجب1390حسینی و حضرتی )

 ( و ... اشاره کرد. 1394پور،  (، )رجب1390

 

 مدل مفهومی پژوهش

با توجه به مطالب مطرح شده در پیشینه تحقیق، 

ارتباط بین فناوری اطلاعات های قبلی در مورد  پژوهش

اند.  و توسعه منابع انسانی به ابعاد محدودی اشاره کرده

رو، در این پژوهش، نه تنها به ابعاد گوناگون  از این

توسعه منابع انسانی پرداخته شده است؛ بلکه تأثیر 

آمادگی الکترونیکی سازمان روی ابعاد مختلف توسعه 

بررسی قرار گرفته منابع انسانی به صورت میدانی مورد 

 است.

مدل مفهومی این پژوهش بر مبنای سنجش شش 

متغیر بنا شده است )آمادگی الکترونیکی، توسعه فردی، 

ای، توسعه سازمانی و  توسعه اجتماعی، توسعه حرفه

توسعه آموزشی( و در آن، پنج رابطه علّی مورد آزمون 

قرار گرفته است. در این تحقیق برای سنجش آمادگی 

ونیکی سازمان تلاش شده است تا مدلی انتخاب الکتر

های ایرای بومی  شود که با توجه به ویژگی سازمان

های  نگری از مدل چنین با جامع سازی شده باشد و هم

رو، برای  به روز و معتبر هم استفاده کرده باشد. از این

زاده و  سنجش آمادگی الکترونیکی از مدل حنفی

است. متغیرهای مورد  ( استفاده شده2009همکاران )

باشد که در مدل  بررسی در این مدل هفت بعد می

 مفهومی تحقیق بیان شده است.

برای سنجش توسعه منابع انسانی نیز سعی شده 

های مختلف  است از مدلی استفاده گردد که جنبه

توسعه منابع انسانی را در نظر گرفته باشد؛ به همین 

( که توسعه 1391خاطر از مدل اکبری و همکاران )

مؤلفه مورد بررسی قرار  10جنبه و  5منابع انسانی را از 

 داده است، استفاده شده است.
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پنج رابطه علّی در مدل آورده شده است. به نظر 

هایی که میزان آمادگی  رسد که در سازمان می

بالاتر است، میزان توسعه منابع انسانی در  الکترونیکی

ای،  گانه )توسعه فردی، اجتماعی، حرفه ابعاد پنج

سازمانی و آموزشی( هم بیشتر باشد. به بیان دیگر 

رود این تأثیرات یک تأثیر مثبت باشد. با  انتظار می

توجه به موارد مطرح شده، مدل مفهومی تحقیق در 

 ( نشان داده شده است.1شکل)

 های اصلی این پژوهش عبارتند از: هفرضی

( آمادگی الکترونیکی بر توسعه فردی منابع 1

 انسانی اثر مثبت و معناداری دارد.

( آمادگی الکترونیکی بر توسعه اجتماعی منابع 2

 انسانی اثر مثبت و معناداری دارد.

ای منابع  ( آمادگی الکترونیکی بر توسعه حرفه3

 ارد.انسانی اثر مثبت و معناداری د

( آمادگی الکترونیکی بر توسعه سازمانی منابع 4

 انسانی اثر مثبت و معناداری دارد.

( آمادگی الکترونیکی بر توسعه آموزشی منابع 5

 انسانی اثر مثبت و معناداری دارد.

 

 روش پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر 

پیمایشی  -ها از نوع توصیفی روش گردآوردی داده

گیری متغیرهای پژوهش از دو  . برای اندازهاست

پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه اول، سنجش 

آمادگی الکترونیکی در بردازنده هفت بعد )زیرساخت 

و دسترسی، منابع انسانی، توانمندسازهای دنیای 

ای، کاربردهای فناوری اطلاعات، استفاده از  شبکه

ستفاده از فناوری فناوری اطلاعات و ارتباطات، موانع ا

 29اطلاعات و ارتباطات و آمادگی محیط بیرونی( با 

( 2009زاده و همکاران) سؤال برگرفته از تحقیق حنفی

چنین، پرسشنامه دوم به توسعه منابع انسانی با  است. هم

ای،  بعد اصلی )توسعه فردی، اجتماعی، حرفه 5

سوال و طیف  22مؤلفه با  10سازمانی و آموزشی( و 

باشد که از پژوهش اکبری و  تایی می ت پنجلیکر

 ( اقتباس شده است. 1391) همکاران

های فعال  جامعه آماری پژوهش متشکل از شرکت

نفت و گاز در شهرستان عسلویه بوده و در برگیرنده 

شرکت  15شرکت است. حجم نمونه در تحقیق،  20

پرسشنامه در  20باشد که در هر شرکت حدود  می

روسا و سرپرستان و کارشناسانی قرار  اختیار مدیران،

گرفت که در زمینه فناوری اطلاعات مسئولیت یا 

تخصص داشتند. در مرحله اول تحقیق، به منظور 

گیری  های موجود از روش نمونه انتخاب شرکت

تصادفی استفاده شد. ولی، در مرحله دوم؛ به دلیل عدم 

ر گیری در بین ه وجود متخصصین در این زمینه، نمونه

شرکت به صورت هدفمند و غیرتصادفی بوده است. 

پرسشنامه نهایی برای تجزیه و تحلیل مورد  236

بررسی قرار گرفتند. برای اطمینان از روایی محتوا، از 

نظر جمعی از اساتید و متخصصان در زمینه آمادگی 

الکترونیکی و توسعه منابع انسانی استفاده شد. 

لیل عاملی تأییدی و به چنین، روایی سازه نیز از تح هم

انجام گرفت. روایی سازه  SPSSافزار  کمک نرم

ها برای هر دو  مشخص نمود که روایی تمام شاخص

متغیر آمادگی الکترونیکی و توسعه منابع انسانی در 

ها  سطح مطلوبی قرار دارند. به منظور پایایی پرسشنامه

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است که ضریب 

 72های مدل بین  ی کرونباخ برای ابعاد و مؤلفهآلفا

 70درصد محاسبه گردید؛ که مقدار آنها از  92درصد تا 

چنین، ضریب آلفای کرونباخ  درصد بالاتر است. هم

درصد و  2/87برای پرسشنامه آمادگی الکترونیکی 

درصد است  6/79برای پرسشنامه توسعه منابع انسانی 

های  دهد. روش ا نشان میکه پایایی مطلوب پرسشنامه ر

ها؛ عبارتند از: آزمون  مورد استفاده به منظور تحلیل داده

-کولموگروف یا آزمون 29ویلک -آزمون شاپیرو

، آزمون رگرسیون و ضرایب معناداری به 30اسمیرنوف
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باشند. مدل مفهومی پژوهش  افزار ایموس می کمک نرم

سازی معادلات ساختاری به کمک  از طریق مدل

 مورد آزمون قرار گرفت.  SPSSو  AMOSار افز نرم
 

 های تحقیق یافته

 های توصیفی یافته

(، جنسیت اکثریت 2) با توجه به جدول

باشد و گروه  درصد مرد می 42/75دهندگان با  پاسخ

سال با  50تا  41سنی اکثریت افراد نمونه در محدوده 

تا  11درصد هستند و اغلب افراد دارای سابقه  15/49

و دارای تحصیلاتی با مدرک کارشناسی سال  15

 هستند.
 

 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق - 2جدول 

 
 درصد تعداد

 
 درصد تعداد

 سابقه کاری جنسیت

 %13/13 31 سال 5کمتر از  %42/75 178 مرد

 %12/27 64 سال 10تا  5 %58/24 58 زن

 %41/39 93 سال 15تا  11 سن

 %34/20 48 سال 15بالای  %21/7 17 سال 30کمتر از 

 تحصیلات %74/34 82 سال 40تا  30

 %11/16 38 فوق دیپلم %15/49 116 سال 50تا  41

 %54/52 124 کارشناسی %90/8 21 سال 50بالاتر از 

   

 %35/31 74 ارشد و بالاتر کارشناسی

 

 های استنباطی یافته

سازی معادلات  جهت استفاده از روش مدل

چنین سنجش همبستگی بین متغیرهای  و همساختاری 

های آماری بسیار  پژوهش، تعیین وضعیت توزیع داده

ویلک یا  - از آزمون شاپیروباشد. بدین منظور  مهم می

شود تا از  اسمیرنوف استفاده می - کولموگروف آزمون

 د.ها اطمینان حاصل گرد دادهتوزیع نرمال بودن 

دهد سطح  نشان می 3طور که جدول شماره  همان

 95معناداری همه متغیرهای مدل در سطح اطمینان 

درصد است؛ بنابراین، فرض صفر  5درصد بیشتر از 

های متغیرهای مدل  مبنی بر نرمال بودن توزیع داده

شود و فرض مخالف مبنی بر نرمال نبودن  تأیید می

 گردد. ها رد می توزیع داده

 

 اسمیرنوف -با استفاده از آزمون کولموگروف آزمون نرمال بودن متغیرهای مدل  - 3جدول 

 

 ویلک -شاپیرو اسمیرنوف-کولموگروف

 سطح معناداری درجه آزادی آماره سطح معناداری درجه آزادی آماره

 060. 236 956. 051. 236 124. آمادگی الکترونیکی

 054. 236 965. 064. 236 114. توسعه فردی

 050. 236 959. 052. 236 136. توسعه اجتماعی

 068. 236 973. 058. 236 110. ای توسعه حرفه

 072. 236 943. 061. 236 148. توسعه سازمانی

 076. 236 970. 054. 236 131. توسعه آموزشی
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سازی معادلات  در این مطالعه از روش مدل

برای برازش کلی و  AMOSافزار  ساختاری و نرم

زی معادلات سا جزئی مدل استفاده شده است. در مدل

ساختاری بین دو نوع متغیر پنهان و آشکار تمایز وجود 

دارد. متغیر پنهان متغیری است که از چند متغیر دیگر 

پس از رسم مدل  (.2010، 31آید )قاسمی به وجود می

های حاصل از  افزار و با استفاده از داده در محیط نرم

پرسشنامه، مدل اولیه پژوهش آزمون گردید. در این 

متغییر پنهان است. این  6یق، مدل مفهومی شامل تحق

های  خوانی مدل نظری با داده آزمون با هدف میزان هم

هایی  تجربی انجام گرفت. معیارهای برازش، شاخص

دهند. در  خوانی مدل را نشان می هستند که میزان هم

ها آورده شده است. معیارهای  ( این شاخص4جدول)

)معیارهای مطلق،  نیکویی برازش به سه دسته کلی

معیارهای افزایشی و معیارهای مقتصد( تقسیم 

شوند. معیارهای مطلق، معیارهایی هستند که  می

سازند تا چه اندازه مدل پیشنهاد شده  مشخص می

های مشاهده شده  گر قادر به بازتولید داده پژوهش

خواهد بود. معیارهای افزایشی، امکان مقایسه مدل 

های جایگزین فراهم  سایر مدلزده شده را با  تخمین

کنند و در نهایت معیارهای مقتصد، برای مقایسه  می

 (.1393روند )حسینی و همکاران،  چند مدل بکار می
 

 سازی معادلات ساختاری برای مدل اولیه نتایج آزمون مدل - 4جدول 

 برازش قابل قبول نتایج اختصار نام شاخص ها شاخص

های برازش  شاخص

 مطلق

 𝑥2 00/0 𝑃(𝑥2)>5% ت پوشش کای اسکوئرسطح تح

 GFI 886/0 GF>90% نیکویی برازش

 AGFI 812/0 AGFI>90% نیکویی برازش اصلاح شده

های برازش  شاخص

 تطبیقی

 NNFI(TLI) 847/0 NNFI>90% برازش هنجار نشده

 NFI 740/0 NFI>90% برازش هنجار شده

 CFI 886/0 CFI>90% برازش تطبیقی

 RFI 751/0 RFI>90% برازش نسبی

 IFI 894/0 IFI>90% برازش افزایشی

های برازش  شاخص

 مقتصد

 PNFI 551/0 RNFI>50% برازش مقتصد هنجار شده

 RMSEA 058/0 RMSEA<10% ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

𝐶𝑀𝐼𝑁 کای دو بهنجار شده به درجه آزادی
𝑑𝑓⁄  3تا  1بین  505/1 

 

تفاده از تمامی معیارها ضروری نیست، اما باید اس

در حد امکان از معیارهای متعددی استفاده گردد. 

بررسی مقدار کای دو، درجه آزادی، شاخص نیکویی 

( و مقدار TLI)33( یا شاخص تاکر لوئیسGFI)32برازش

(، RMSEAریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد )

کند و  فراهم می برای ارزیابی مدل، اطلاعات لازم را

شوند )ابارشی و  های مهمی محسوب می شاخص

طور که اطلاعات جدول شماره  (. همان1391حسینی، 

های برازش مدل  دهد، هیچ یک از شاخص نشان می

دهد؛ به این معنا که مدل  وضعیت مناسبی را نسان نمی

آوری شده حمایت  های جمع مفهومی پژوهش با داده

تواند به دو  های تجربی می دادهشود. عدم پشتیبانی  نمی

های نادرست در مدل و  دلیل باشد؛ اول، ایجاد رابطه

های ضروری در  دوم، نادیده گرفتن برخی از رابطه

 مدل، باعث این ناهمخوانی هستند. 

پس از بررسی مدل اولیه، روابطی به آن اضافه شده 

است. روابطی که در مدل اولیه لحاظ نشده بود در مدل 

 ( مدل نهایی 2شده بکار گرفته شد. شکل)اصلاح 
 



  پور ابراهیم رجب

 

 
 1397 تابستان/ 40شماره / میازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

40 

 دهد.   پژوهش را نشان می
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 مدل اصلاح شده پژوهش -2شکل

 

پس از انجام اصلاحات در مدل، دوباره مدل مورد 

( 5آزمون قرار گرفت. نتایج اجرای این مدل در جدول)

( 5طور که در جدول) نشان داده شده است. همان

های برازش مدل اصلاح شده  شود، شاخص اهده میمش

دهند. سطح پوشش مناسب  وضعیت مناسبی را نشان می

درصد(،  5درصد )بیشتر از  25کای دو با مقدار 

، شاخص 924/0شاخص نیکویی برازش با مقدار 

برازش هنجار نشده )شاخص تاکر لوئیس( با مقدار 

چنین  و هم 931/0، برازش هنجار شده با مقدار 920/0

، حداقل مورد نیاز برای 968/0برازش تطبیقی با مقدار 

اند. ریشه  پذیرش برازش را به خود اختصاص داده

 10درصد از حد  5/5میانگین مربع خطا با مقدار 

درصد کمتر است و نشان از مطلوبیت مدل در این 

چنین کای دو بهنجار شده از سری  شاخص دارد. هم

 3تا  1در بازه  467/1ر های مقتصد نیز با مقدا شاخص

ها با اطمینان  قرار دارد. با نگاهی به تمامی شاخص

توان گفت که مدل مفهومی پژوهش با انجام این  می

اصلاحات تأیید شده است. در برازش جزئی مدل، 

گیرند.  های پژوهش مورد بررسی قرار می فرضیه

های اصلی پژوهش مربوط به متغیرهای اصلی  فرضیه

های  های فرعی همان مدل و فرضیهپژوهش هستند 

دهند.  گیری معادله ساختاری را تشکیل می اندازه

 دهد.   ( نتایج برازش جزئی مدل را نشان می5جدول)

 5فرضیه پژوهش از  5مقدار سطح معناداری در 

های پژوهش در  درصد کمتر است، در نتیجه فرضیه

های تجربی  درصد با توجه به داده 95سطح اطمینان 

رو، آمادگی الکترونیک  اند. از این تأیید قرار گرفته مورد

با ایجاد بستر مناسب در سازمان، باعث افزایش توسعه 

ای،  منابع انسانی در سطوح فردی، اجتماعی، حرفه

گیری  شود. تأیید مدل اندازه سازمانی و آموزشی می

گیری  حاکی از آن است که این متغیرها توانایی اندازه

دارند. فرضیه آخری که در نتیجه  متغیر پژوهش را

اصلاح مدل به پژوهش اضافه شده است، حاکی از این 

های الکترونیکی و میزان  واقعیت است که زیرساخت
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دسترسی به آنها بر میزان استفاده از فناوری اطلاعات و 

ها اثر مثبت دارد که امری بدیهی  ارتباطات در سازمان

وجیه و دفاع بوده و از نظر عقلی و نظری قابل ت

 باشد.  می
 

 سازی معادلات ساختاری برای مدل پیشنهادی )اصلاح شده( نتایج آزمون مدل - 5جدول 

 برازش قابل قبول نتایج اختصار نام شاخص ها شاخص

های برازش  شاخص

 مطلق

 𝑥2 25/0 𝑃(𝑥2)>5% سطح تحت پوشش کای اسکوئر

 GFI 924/0 GF>90% نیکویی برازش

 AGFI 913/0 AGFI>90% ی برازش اصلاح شدهنیکوی

های برازش  شاخص

 تطبیقی

 NNFI(TLI) 920/0 NNFI>90% برازش هنجار نشده

 NFI 931/0 NFI>90% برازش هنجار شده

 CFI 968/0 CFI>90% برازش تطبیقی

 RFI 919/0 RFI>90% برازش نسبی

 IFI 972/0 IFI>90% برازش افزایشی

های برازش  شاخص

 صدمقت

 PNFI 52/0 RNFI>50% برازش مقتصد هنجار شده

 RMSEA 055/0 RMSEA<10% ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

𝐶𝑀𝐼𝑁 کای دو بهنجار شده به درجه آزادی
𝑑𝑓⁄  3تا  1بین  467/1 

 001/0***:مقدار سطح معناداری کمتر از 
 

 نهایی اصلاح شده تحقیقمعناداری ضرایب تأثیر برآورد شده در مدل  - 6جدول 

 برآورد رابطه بررسی شده فرضیه
خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 تأیید *** 215/4 308/0 144/1 آمادگی الکترونیکی            توسعه فردی اول

 تأیید *** 445/4 361/0 605/1 آمادگی الکترونیکی           توسعه اجتماعی دوم

 تأیید *** 202/4 357/0 500/1 ای دگی الکترونیکی           توسعه حرفهآما سوم

 تأیید *** 367/3 250/0 843/0 آمادگی الکترونیکی           توسعه سازمانی چهارم

 تأیید *** 313/3 313/0 036/1 آمادگی الکترونیکی            توسعه آموزشی پنجم

مدل 

گیری  اندازه

آمادگی 

 الکترونیکی

 تأیید *** 341/4 319/0 358/1 آمادگی الکترونیکی          زیرساخت و دسترسی

 تأیید 005/0 804/2 307/0 861/0 منابع انسانی     آمادگی الکترونیکی        

 تأیید 008/0 654/2 254/0 673/0 ای توانمندسازهای دنیای شبکه آمادگی الکترونیکی       

 تأیید *** IT 634/1 352/0 644/4کاربردهای          آمادگی الکترونیکی 

 تأیید ICT 583/0 254/0 295/2 022/0آمادگی الکترونیکی          استفاده از 

 تأیید ICT 368/0- 495/0 584/1- 028/0آمادگی الکترونیکی         موانع استفاده از 

 تأیید    000/1 آمادگی الکترونیکی         آمادگی محیط بیرونی

مدل توسعه 

 فردی

 تأیید    000/1 های شخصی توسعه فردی          توانمندی

 تأیید *** 543/5 398/0 518/1 توسعه فردی         روحیه خودآموزی

مدل توسعه 

 اجتماعی

 تأیید    000/1 های تیمی توسعه اجتماعی            فعالیت

 تأیید *** 771/6 150/0 018/1 سازی نگتوسعه اجتماعی            فره

مدل توسعه 

 ای حرفه

 تأیید    000/1 های مطالعاتی ای            فرصت توسعه حرفه

 تأیید *** 031/5 182/0 915/0 ای          سمینارهای علمی توسعه حرفه
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 برآورد رابطه بررسی شده فرضیه
خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

مدل توسعه 

 سازمانی

 تأیید    000/1 توسعه سازمانی          ارزشیابی مستمر

 تأیید *** 359/4 457/0 991/1 توسعه سازمانی          مدیریت مشارکتی

مدل توسعه 

 آموزشی

 تأیید    000/1 توسعه آموزشی           نیازسنجی آموزشی

 تأیید *** 674/4 162/0 864/0 توسعه آموزشی           آموزش مستمر

 تأیید *** ICT 642/0 296/0 224/3از زیرساخت و دسترسی           استفاده  روابط جدید

 

 گیری  بحث و نتیجه

این پژوهش با هدف شناسایی اثر آمادگی 

های  الکترونیکی بر توسعه منابع انسانی در بین شرکت

فعال در حوزه نفت و گاز در شهرستان عسلویه استان 

های گردآوری شده از  بوشهر انجام شده است. داده

های  دهند که شرکت ان میهای مورد بررسی، نش شرکت

مورد نظر در توسعه منابع انسانی نمره بالایی دارند؛ 

های شخصی و آموزش مستمر  های توانمندی مؤلفه

ها از وضعیت بهتری برخوردارند.  نسبت به بقیه مؤلفه

سازی و سمینارهای علمی  های فرهنگ چنین، مؤلفه هم

. از ها وضعیت مناسبی ندارند نیز نسبت به بقیه مؤلفه

حیث متغیر آمادگی الکترونیکی، آمادگی منابع انسانی و 

آمادگی استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات به 

نسبت به سایر ابعاد  237/3و  662/3ترتیب با میانگین 

در حد بالاتری است. اما، ابعاد توانمندسازهای دنیای 

ای، موانع استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات  شبکه

در  3آمادگی محیط بیرونی با میانگین کمتر از  و

 وضعیت مناسبی قرار ندارند. 

های تجربی، تأثیر  تحقیقات پیشین مبتنی بر داده

متغیر آمادگی الکترونیکی بر متغیر توسعه منابع انسانی 

اند و خمیرمایه  را مورد آزمون و بررسی قرار نداده

 نظری نظری و نوآوری این پژوهش، مبتنی بر این خلأ

صورت گرفته است. علاوه بر آن، در این پژوهش، از 

(، اکبری و 2009زاده و همکاران) های حنفی پژوهش

( 1390پور و همکاران) ( و رجب1391همکاران)

استفاده شده است و این تحقیقات با همدیگر در یک 

 اند. مدل منسجم مورد آزمون قرار گرفته

که از هایی  دهد، شرکت نتایج پژوهش نشان می

آمادگی الکترونیکی بیشتری برخوردارند، میزان توسعه 

فردی در آنها بیشتر است )تأیید فرضیه اول(. به بیان 

دیگر، با افزایش آمادگی شرکت در استفاده از فناوری 

اطلاعات و ارتباطات، توسعه فردی )شامل 

های شخص و روحیه خودآموزی( افزایش  توانمندی

زایش آمادگی شرکت در استفاده چنین، با اف یابد. هم می

از فناوری اطلاعات و ارتباطات، میزان توسعه 

ای، سازمانی و آموزشی در شرکت  اجتماعی، حرفه

های دوم، سوم، چهارم و  یابد )تأیید فرضیه افزایش می

پنجم(. به بیان دیگر، با افزایش آمادگی الکترونیکی 

می، های تی شرکت، توسعه منابع انسانی )شامل فعالیت

های مطالعاتی، سمینارهای علمی،  سازی، فرصت فرهنگ

ارزشیابی مستمر، مدیریت مشارکتی، نیازسنجی 

یابد. علاوه  آموزشی و آموزش مستمر( نیز افزایش می

گیری متغیرهای پژوهش نیز  های اندازه بر این، مدل

گیری متغیرهای  مورد تأیید قرار گرفتند )مدل اندازه

 مدل توسعه منابع انسانی(. آمادگی الکترونیکی و 

های  نتایج این پژوهش با مبانی مفهومی پژوهش

(، 2003(، آراگون و بارتلت )2002بنسون و همکاران )

(، 2010(، میشرا و اکمان )2004) گاسگو و همکاران

( و ناراسیمها راو و سرینیواس 2012اونال و ممت )

( در مورد ارتباط بین فناوری اطلاعات و 2013)

خوانی دارد. البته  ات و توسعه منابع انسانی، همارتباط
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ها، فقط مبانی  شایان ذکر است که در این پژوهش

های تجربی استفاده  نظری و مفهومی مطرح شده از داده

نشده است. در پژوهش حاضر، نه تنها به ابعاد 

گوناگون توسعه منابع انسانی پرداخته شده است؛ بلکه 

ها مورد بررسی قرار  رکتآمادگی الکترونیکی نیز در ش

ها در  گرفت و مشخص شد، میزان آمادگی شرکت

استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات دارای تأثیر 

مثبت و معناداری بر میزان توسعه منابع انسانی در 

ای، سازمانی و  های فردی، اجتماعی، حرفه حوزه

 آموزشی است.

 

 پیشنهادها

این پژوهش، می  با توجه به نتایج به دست آمده از

ها ارائه کرد. با تکیه  توان پیشنهادهایی را برای شرکت

ها، پیشنهاد  بر نتایج پژهش و مبتنی بر تأیید فرضیه

ها برای توسعه منابع انسانی خود به  شود که شرکت می

های نوین اطلاعاتی و ارتباطی و ایجاد  سمت فناوری

بسترهای فناوری اطلاعاتی حرکت کنند؛ زیرا 

های با آمادگی بیشتر در زمینه فناوری اطلاعات  شرکت

های مختلف  و ارتباطات، وضعیت بهتری را در مؤلفه

اند. افزون بر آن، در  توسعه منابع انسانی تجربه کرده

این پژوهش با استفاده از تحقیقات قبلی، ابزاری برای 

سنجش آمادگی الکترونیکی و مدیریت توسعه منابع 

توانند از این  ها می . شرکتانسانی معرفی شده است

ابزار برای سنجش وضعیت خود در این متغیرها به 

ای و مقطعی استفاده کنند و پیشرفت خود  صورت دوره

ها با تمرکز بر هفت  را در این زمینه بسنجند. شرکت

حوزه آمادگی الکترونیکی مطرح شده در پژوهش، 

توانند وضعیت آمادگی الکترونیک خود را بهبود  می

ند و از این طریق بستری مناسب برای توسعه منابع ده

انسانی فراهم آورند و به نحوی شایسته به مدیریت 

های )فردی،  توسعه منابع انسانی خود در حوزه

 ای، سازمانی و آموزشی( بپردازند. اجتماعی، حرفه

برای انجام تحقیقات بیشتر در این زمینه و مقوله 

راتژی فناوری اطلاعات شود، ارتباط بین است پیشنهاد می

شرکت و استراتژی توسعه منابع انسانی مورد بررسی 

قرار گیرد. به دیگر سخن، به این پرسش پرداخته شود 

های فناوری اطلاعات و  که برای هر کدام از استراتژی

ای برای توسعه منابع  ارتباطات، شرکت چه استراتژی

که انسانی خود اتخاذ نماید؟ یکی دیگر از موضوعاتی 

تواند به تکمیل بیشتر این پژوهش کمک کند،  می

افزدون دیگر زیرفرآیندهای مدیریت منابع انسانی در 

کنار زیرفرآیند توسعه منابع انسانی است تا تأثیر 

زمان فناوری اطلاعات و ارتباطات روی آنها مورد  هم

که  بررسی علمی قرار گیرد. علاوه بر آن، با توجه به این

های فعال در زمینه نفت و گاز در  رکتاین تحقیق در ش

توان در  شهرستان عسلویه انجام پذیرفته است، می

پژوهشی دیگر این مقوله در سطحی فراتر از 

های خصوصی و  های نفت و گاز، یا در سازمان شرکت

دولتی و یا حتی فراتر از یک استان انجام گیرد و 

ها مورد بررسی قرار  وضعیت سوالات تحقیق و فرضیه

 گیرند.

این پژوهش به مانند هر پژوهش دیگری دارای 

هایی بوده است. محدود بودن پژوهش به  محدودیت

های فعال نفت و گاز در یک شهرستان خاص  شرکت

ها به  از استان بوشهر؛ همکاری اندک برخی از شرکت

علت حساسیت اطلاعاتی شرکت؛ بازه زمانی کم برای 

ی بوده است که های انجام تحقیق؛ از جمله محدودیت

توان به آنها اشاره کرد. محدودیت دیگر مربوط به  می

یابی معدلات ساختاری است، به این معنا که حتی  مدل

ها برازش داشته باشد، هنوز ممکن  اگر یک مدل با داده

های دیگری وجود داشته باشد که با این  است مدل

 که برازش ها برازش داشته باشد. بنابراین، درحالی داده

کند؛ هرگز ثابت  مدل ساختاری، آن مدل را تأیید می

 کند که آن مدل تنها مدل معتبر است.  نمی
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