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های اطلاعاتی منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری کارکنان بررسی تأثیر سیستم

با نقش میانجی کارکردهای مدیریت منابع انسانی و خلاقیت کارکنان در 

 های داروییشرکت

 

 
 0علی امینی               

      

  

ظرفیت نوآوری کارکنان با نقش میانجی  های اطلاعاتی منابع انسانی بردر این پژوهش به بررسی تأثیر سیستم مقدمه:

ای از ابزارها های اطلاعاتی منابع انسانی مجموعهکارکردهای مدیریت منابع انسانی و خلاقیت کارکنان پرداخته شده است. سیستم
نابع انسانی سازمان، گیری از مسازی کارکردها و وظایف مدیریت منابع انسانی و با بهرهسازد تا با پیادهاست که مدیران را قادر می

 های سازمان را محقق و میزان دستیابی در رسیدن به اهداف را مشخص نمایند.هدف

فارما در  رانیا شگاهینما ششمیندر  یرانیا یهاشرکت هیآن کل یو جامعه آمار یعل-یفیپژوهش از نوع توص نیاروش پژوهش: 

نفر  090یشنهاد فرضیات مرتبط با آن در جامعه مورد مطالعه، نظرات در این پژوهش با ارائه یک مدل مفهومی و پاست.  0011سال 
 تحلیل شد. Smart-PLSافزار آوری شده توسط نرمهای جمعهای دارویی مورد بررسی قرار گرفت و دادهاز کارکنان شرکت

 ( برt=029/7) داری( و معنβ=100/1مثبت ) یریتأث ،های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتاها: یافته

علاوه بر آن متغیرهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی و خلاقیت کارکنان داشت.  ییدارو یهادر شرکت ظرفیت نوآوری کارکنان
های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت نوآوری کارکنان، نقش ، در رابطه بین سیستم181/1و  219/1به ترتیب با ضریب تأثیر 

 کنند.گری ایفا میجیمیان
ها بهبود های اطلاعاتی منابع انسانی، ظرفیت نوآوری کارکنان را در این شرکتنتایج نشان داد که بکارگیری سیستم گیری:نتیجه

های بخشد. علاوه بر آن نقش میانجی کارکردهای مدیریت منابع انسانی و خلاقیت کارکنان در رابطه میان بکارگیری سیستممی
 تی منابع انسانی و ظرفیت نوآوری کارکنان نیز مورد تأیید قرار گرفت.اطلاعا

 .های اطلاعاتی منابع انسانی، کارکردهای مدیریت منابع انسانی، خلاقیت، نوآوریسیستم :هاواژه کلید
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 مقدمه
امروزه سرعت تغییر و تحولات بیش از پیش زیاد شده 

یت و بینی آن سخت گردیده است، چنانکه خلاقو پیش
ها نوآوری به عنوان یک اصل اساسی در بقای سازمان

. افزایش اهمیت نوآوری و توجه [0]شودمحسوب می
تغییرات سریع  چنینهمها به این موضوع و سازمان

ها نسبت محیطی، باعث شده است که انطباق سازمان
به پاسخگویی به این تغییرات به مراتب کمتر باشد. در 

و تهدیدها به سرعت پیش  هاچنین محیطی، فرصت
گیرند، زیرا نوآوری سبب ها قرار میروی سازمان

تواند فرصتی را شود تغییری حاصل شود که میمی
. از سویی دیگر، افزایش [2]ها ایجاد کندبرای سازمان

سازی و تغییرات ایجاد فشارهای محیط رقابتی، جهانی
ساخته ها را ناچار های سازمانی، سازمانشده در فعالیت

ها، فناوری و خدمات خود را به است تا فرآیندها، سیستم
ها برای زنده طور مداوم متحول سازند. در واقع سازمان

یابی و انطباق با محیط ماندن و گریز از مرگ و دست
ناپایدار به تحول و نوآوری روی آورند. چرا که مسائل 

 شدنی نیست وهای دیروز ححلها با راهامروز سازمان
شرایط محیطی به طور جدی پیچیده، پویا و نامطمئن 

توانند بدون ها، دیگر نمیگردیده به طوری که سازمان
. از [3]نوآوری حیات بلندمدت خود را تضمین نمایند

های جدید و اینرو نوآوری و تولید افکار و اندیشه
ها توسط افراد سازمانی نیز از اهمیت بکارگیری آن

ت. در چنین شرایطی، تنها بالایی برخوردار اس
توانند به فعالیت خود ادامه دهند که هایی میسازمان

چون های مهم سازمانی همعملکرد خود را در رقابت
. بر همین اساس باید عوامل [2]نوآوری تقویت نمایند

مؤثر بر خلاقیت و نوآوری را شناسایی کرد. 
های های متعددی پیرامون تأثیر سیستمپژوهش
های اطلاعاتی منابع انسانی ی، خصوصاً سیستماطلاعات

(HRIS .بر روی نوآوری انجام شده است )
کنند که های اطلاعاتی، زیرساختی را فراهم میسیستم

به کاربران خود اجازه دسترسی به اطلاعاتی همچون 
دهند و تولید، امور مالی، منابع انسانی و ... را می

عات را فراهم گذاری اطلااجازه به اشتراک چنینهم

توانند مزایای رقابتی را ها می. این سیستم[0]آورندمی
. از آنجایی که [1]ها فراهم نمایندبرای سازمان

پذیری در زمینه دانش و ارتباطات افزایش یافته رقابت
است، اکنون سرمایه انسانی به عنوان یک منبع اصلی 

شود. سرمایه انسانی زمینه مزیت رقابتی محسوب می
. بکر [6]کندوسعه و موفقیت سازمان را فراهم میت
ها و (، سرمایه انسانی را به عنوان دانش، مهارت2112)

. سرمایه انسانی، یک عامل [7]کندخلاقیت تعریف می
حیاتی برای موفقیت سازمان و نوآوری سازمانی است، 
از سوی دیگر هر چه سرمایه انسانی بیشتر باشد، 

بالاتر خواهد رفت. این ظرفیت یادگیری کارکنان 
شود که ظرفیت نوآورانه کارکنان موضوع سبب می

. برای حفظ و توسعه این سرمایه انسانی [0,8]بهبود یابد
ارزشمند، مدیران سازمان باید توجه خاصی به عملکرد 

های یابی به سیستممنابع انسانی داشته باشند. با دست
ود. در شاطلاعاتی منابع انسانی، این امر آسان می

های فناورانه استفاده شده در حوزه ادبیات، انواع نوآوری
شوند که منابع انسانی به سه بخش کلی تقسیم می
(، E-HRعبارتند از منابع انسانی الکترونیک )

( و HRISهای اطلاعاتی منابع انسانی )سیستم
 .[9](VHRهای منابع انسانی مجازی )گروه

ی، نقش بسزایی را در های اطلاعاتی منابع انسانسیستم
سازی و توسعه عملکرد نیروی انسانی ایفا مدرن

های اطلاعاتی منابع . با استفاده از سیستم[0]کنندمی
انسانی، کارکنان قادر خواهند بود تا امور خود را با سطح 
دقت، دسترسی و سرعت بالاتری انجام دهند. از اینرو 

مهم  های اطلاعاتی منابع انسانی، یک عاملسیستم
برای موفقیت عملکرد نیروی انسانی به شمار 

( در پژوهش 2113. لنگتیک هال و استیو )[01]آیدمی
های اطلاعاتی منابع انسانی را خود، مزایای سیستم

سرعت پاسخگویی، دسترسی آسان به اطلاعات، کارایی 
گیری اثربخش گیری و تصمیممدیریتی بالا، گزارش

های مزایای دیگر سیستم . از جمله[00]کنندمعرفی می
توان به تأثیرگذاری بر اطلاعاتی منابع انسانی می

، [02]مدیریت استراتژیک و عملیاتی منابع انسانی
، [03]توسعه پایدار از طریق کاهش شدید مصرف کاغذ



 علی امینی
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، بهبود و [00]پشتیبانی از تصمیمات راهبردی مدیران
های و خلاقیت [07-01]ارتقای عملکرد فردی کارکنان

اشاره کرد. اطلاعات استخراج شده  [07]فردی کارکنان
های اطلاعاتی منابع انسانی، میزان تردید را از سیستم

بینی و عمل را به دهند، شکاف میان پیشکاهش می
کنند که هایی را حاصل میرسانند و دادهحداقل می

گیری است. این موضوع بیانگر آن است مبنای تصمیم
ی در زمینه سرمایه انسانی، های امروزکه سازمان

های سازمانی را کنند تا شایستگیگذاری میسرمایه
توسعه دهند و پایداری و بقای خود را تضمین نمایند. از 

توان گفت عملکرد منابع انسانی، معیارهای اینرو می
محور تغییر موفقیت سازمانی را در یک اقتصاد دانش

اتی منابع های اطلاع. بنابراین سیستم[08]دهدمی
ها انسانی به یک عامل کلیدی برای تمامی سازمان

 .[0]تبدیل شده است
های اطلاعاتی منابع انسانی به از طرفی دیگر سیستم

دهند تا به متخصصان منابع انسانی این امکان را می
یک بازیگر استراتژیک در سازمان تبدیل شوند. با 

های مها و مقرون به صرفه بودن سیستافزایش قابلیت
ها به طور گسترده و اطلاعاتی منابع انسانی، این سیستم

ها مورد استفاده قرار به اشکال مختلفی در سازمان
های اطلاعاتی منابع انسانی سبب شده اند. سیستمگرفته

است که واحد منابع انسانی برای یک سازمان ارزش 
ها برای افزایش . از اینرو سازمان[09]افزوده ایجاد کند

های ربخشی مدیریت منابع انسانی، به سیستماث
اند و مدیریت منابع اطلاعاتی منابع انسانی وابسته شده

انسانی در سازمان نیاز به اطلاعات دقیق و به هنگام در 
های آنان دارد که این خصوص کارکنان و ویژگی

های اطلاعاتی منابع انسانی اطلاعات از طریق سیستم
. طراحی و بکارگیری [21]ر گیردتواند در اختیار قرامی

های اطلاعاتی منابع انسانی و بهبود ظرفیت سیستم
نوآورانه فردی احتمالاً متأثر از کارکنان خود سازمان 
است. کارکنان سازمان نقش مهمی در موفقیت 

های اطلاعاتی منابع های سازمانی و سیستمپروژه
در نتیجه پذیرش و  چنینهمکنند. انسانی ایفا می

های اطلاعاتی منابع انسانی، خلاقیت استفاده از سیستم

َشود. این موضوع خود سبب ارتقای کارکنان تسهیل می
. به طور [0]گرددظرفیت نوآورانه کارکنان سازمان می

های خلاصه پژوهشگران مختلف، سودمند بودن سیستم
اند و اطلاعاتی منابع انسانی را مورد اشاره قرار داده

 اند.دی را برای آن بر شمردهمزایای متعد
 متعدد صنایع دارویی و وابسته فعالیت برندهای وجود با
منطقه و تعدد شعبات  کشورهای در حتی و ایران در

 بازار محیط که است مشخص پخش و توزیع در کشور،
 و رقابتی شدت به صنعت از نظر منابع انسانی نیز این

های وجود سیستم میان این در. است شده نامطمئن
اطلاعاتی منابع انسانی به دلیل گردش زیاد نیروی 

ریزی و تأمین نیروی انسانی، به انسانی، برنامه
 گذاری دانش و اطلاعات، ارزیابی عملکرد و ...،اشتراک

رقابتی  شدت به بازار در شرکت، بقای در حیاتی امری
با این وجود  .است در این صنعت منابع انسانی

، موضوع تأثیرگذاری های بسیار کمیپژوهش
های اطلاعاتی منابع انسانی در صنایع دارویی و سیستم

اند. تأثیر آن بر ظرفیت نوآوری کارکنان را بررسی کرده
های اطلاعاتی منابع انسانی به نقش و اهمیت سیستم

عنوان محرکی برای افزایش عملکرد کارکنان 
های دارویی مورد مطالعه در این پژوهش، توسط شرکت

یران و کارکنان آنان پذیرفته شده و به دلیل ارتباط مد
ها با عملکرد سازمان، از استقرار و این سیستم

اند. در این پژوهش سازی آن در سازمان بهره بردهپیاده
های اطلاعاتی منابع انسانی ما به بررسی نقش سیستم

بر ظرفیت نوآوری کارکنان از طریق نقش میانجی 
بع انسانی و خلاقیت کارکنان کارکردهای مدیریت منا

 پردازیم.های دارویی میدر شرکت

 های اطلاعاتی منابع انسانیمفهوم سیستم -
های اطلاعاتی منابع انسانی یکی از سیستم

های اطلاعاتی مانند سیستم اطلاعات زیرسیستم
آید. حسابداری و مالی، تولید، فروش و غیره به شمار می

منابع انسانی عبارتند از های اطلاعاتی اجزای سیستم
های خروجی و تعمیر و های ورودی، دادهداده

های اطلاعاتی منابع انسانی با . سیستم[20]نگهداری
، [22]تمرکز بر وظایف و اقدامات منابع انسانی سازمان
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های داده در رابطه با قادر است با استفاده از پایگاه
منظور نیروی انسانی سازمان، اطلاعات مورد نیاز به 

گیری مدیران در رابطه با مدیریت منابع انسانی تصمیم
. تعاریف مختلفی درباره [21]سازمان را فراهم آورد

های اطلاعاتی منابع انسانی توسط پژوهشگران سیستم
(، 2100مختلف ارائه شده است. مهدوی و عاشوری )

ای از های اطلاعاتی منابع انسانی را مجموعهسیستم
دانند که مدیران را توانا یریت میابزارها جهت مد

گیری از منابع انسانی سازمان، سازد تا با بهرهمی
های سازمان را محقق و میزان دستیابی در هدف

. تاننبوم، [23]رسیدن به اهداف را مشخص نمایند
های اطلاعاتی منابع انسانی را به عنوان ابزاری سیستم

، یابی، ذخیرهتعریف کرده است که برای دست
دستکاری، تحلیل، اصلاح و توزیع اطلاعات در مورد 

رود. دسلر نیز منابع انسانی سازمان به کار می
های منابع انسانی را سیستمی برای گردآوری، سیستم

پردازش، ذخیره و انتشار اطلاعات به منظور پشتیبانی از 
سازی، کنترل، تحلیل و آشکارسازی تصمیم، هماهنگ

یریت منابع انسانی سازمان ها و وظایف مدفعالیت
 .[21]داندمی

های اطلاعاتی منابع انسانی سازی و اجرای سیستمپیاده
در یک واحد منابع انسانی منجر به خودکارسازی امور و 
وظایف روتین عملکرد کارکنان، کاهش زمان اجرای 

ها، افزایش کارایی عملیات و بهبود کیفیت درخواست
وری و و سبب توسعه بهرهشود خدمات منابع انسانی می

های . سیستم[0]گرددسازمان می کارکناندانش 
 کم با را هاهزینه کاهش اطلاعاتی منابع انسانی امکان

 فراهم کاغذ از استفاده میزان و کارکنان تعداد کردن
 بهبود موجب هاسیستم این دیگر، سوی از. است کرده

 و اندهشد سازمان هایریزیبرنامه و توسعه هایبرنامه
 مدیریت مسیرهای ایجاد با را کارکنان میان ارتباط
 هاسیستم این از استفاده با چنینهم. اندداده ارتقا دانش

 بهبود سازمانی عملکرد تا است شده فراهم فرصت این
 شود تسهیل کارکنان و ارشد مدیریت میان ارتباط یابد،

 در گیریتصمیم فرآیندهای برای مبنا اطلاعات و
 این، بر . علاوه[9,08,20,21,26]گردد حاصل انسازم

 سازدمی قادر را انسانی منابع ابزار، این از مداوم استفاده
 بر کار این با و دهد کاهش را خود روزانه عملیات تا

 اینرو، از. [00,21]گردد متمرکز راهبردی تصمیمات
 برای مبنا یک عنوان به سیستم در شده تولید اطلاعات

 در. [00]شد خواهند محسوب اهبردیر گیریتصمیم
 بر خاصی تأکید کلی بطور ادبیات پژوهش بین، این

 برای اطلاعات فناوری و اطلاعات هایسیستم نقش
 ظرفیت توسعه و بر [26]داشته کارکنان عملکرد توسعه

 .[27]نیز تأکید کرده است هاآن نوآوری

مفهوم خلاقیت و نوآوری و ظرفیت نوآوری  -

 کارکنان
یت و نوآوری از عوامل اصلی موفقیت برای خلاق

های امروزی است. بر اساس ادبیات این حوزه سازمان
مشخص کردن مرزهای خلاقیت و نوآوری دشوار و غیر 
واضح است. خلاقیت و نوآوری مفاهیم نزدیک و 
ظریفی هستند که هر کدام شامل تعدادی از فرآیندهای 

ه منجر به نتایج باشند کمتمایز اما مرتبط با یکدیگر می
َشوند. خلاقیت متمایز اما اغلب مرتبط با یکدیگر می

مربوط به فرآیندهای شناختی و رفتاری است که هنگام 
شود. های جدید به کار برده میتلاش برای ایجاد ایده

نوآوری مربوط به فرآیندهایی است که هنگام تلاش 
در . [2]شودهای جدید به کار برده میبرای اجرای ایده

تعاریف مختلفی که از نوآوری ارائه شده است، وجه 
ها تازگی و جدید بودن تغییری است که به مشترک آن

شود. بیشتر تعاریف مربوط به خلق ارزش منجر می
نوآوری، متأثر از تعریف شومپیتر است که نوآوری را 

. [28]داندفرآیند استقرار کارکردهای نو در تولید می
رکنان اولین گام در فرآیند نوآوری خلاقیت و نوآوری کا

است. از اینرو تمایل و ظرفیت کارکنان برای نوآور 
شود. ظرفیت های نوآورانه میبودن، خود سبب بروز ایده
توان یک فرآیند عاطفی و نوآوری کارکنان را می

. طبق [0]شناختی متناسب با خلاقیت کارکنان دانست
توان فردی را می(، خلاقیت یا نوآوری 2100نظر اقبال )

های جدید و مفید، فرآیندها یا به صورت ایده
محصولات پیشنهادی از سوی کارکنان تعریف کرد که 

. در [29]کندیک نیاز اساسی از سازمان را برطرف می
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(، اظهار داشتند 2100همین راستا برجوسن و همکاران )
ها باید به طور پیوسته از نیازهای حیاتی که سازمان

رفیت نوآوری کارکنان آگاه باشند و توسعه توسعه ظ
ظرفیت نوآوری نیاز به مشارکت فراگیر مدیران دارد. 

 .[31]های متناسب نیز ارائه گرددباید سیاست چنینهم

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی -
کارکردهای مدیریت منابع انسانی شامل وظایف و 

ن هایی است که مدیریت منابع انسانی سازمافعالیت
برد. جهت اداره نیروهای انسانی خود به کار می

تواند در یک کارکردهای مدیریت منابع انسانی می
های منابع انسانی مطرح شود و زمینه و یا در همه زمینه

از اینرو کارکردهای متعددی برای مدیریت منابع انسانی 
. [2]توسط محققین مختلف مورد اشاره قرار گرفته است

های انجام شده در مورد کارکردهای در بیشتر پژوهش
های مدیریت منابع انسانی اتفاق نظر وجود دارد و تفاوت

موجود به دلیل گسترش نقش منابع انسانی در 
ها تفاوت سازمان چنینهمها و توسعه آن است. سازمان

سازمانی نسبت به یکدیگر و متفاوت بودن فضای برون
مواردی است که  سازمانی در طی زمان، از دیگرو درون

سبب اختلاف نظرهایی در مورد کارکردهای مدیریت 
منابع انسانی است. در مدل راهبردی منابع انسانی به 
کارکردهایی همچون جذب و بکارگماری، آموزش و 

. [30]داری اشاره شده استپرورش، انگیزش و نگه
( ، کارکردهای مدیریت منابع انسانی را 2101ریموند )

وان تحلیل و طراحی شغل، کارمندیابی در قالب شش عن
و انتخاب، آموزش و بهسازی مدیریت عملکرد، ساختار 

بندی کرده ها و مزایا و روابط کار تقسیمپرداخت، مشوق
(، به کارکردهای 2119. چن و هانگ )[32]است

آموزش، پاداش خدمت، ارزیابی عملکرد، تأمین منابع 
. در [33]ستانسانی و مشارکت کارکنان اشاره کرده ا

این پژوهش از کارکردهای معرفی شده توسط چن و 
( استفاده شده است. آموزش به معنای 2119هانگ )

های تخصصی و مهارت کارکنان در افزایش توانایی
ای از انجام وظایف محوله و به فعل در آوردن پاره

های بالقوه است که به منظور ایجاد یک سازمان توانایی
رود. جبران دکننده فکر به کار مییادگیرنده و تولی

خدمت، طراحی کلیه مزایای مالی و غیرمالی متناسب 
شرایط درون و برون سازمان برای کارکنان تعریف 

گردد. ارزیابی عملکرد یعنی سنجش سیستماتیک و می
های کارکنان در رابطه با نحوه انجام منظم فعالیت

جود در ها در مشاغل خود و تعیین ظرفیت مووظایف آن
کارکنان جهت رشد و بهبود. کارمندیابی عبارت است از 
تأمین منابع انسانی سازمان در راستای اهداف و 

های ها و تهدیدراهبردهای سازمان و شناسایی فرصت
سازمانی و تعیین نقاط قوت و ضعف و محیط برون

های محوری منابع موجود. مشارکت کارکنان به قابلیت
ها و استفاده از گیریان در تصمیممعنای مشارکت کارکن

ها برای بهبود و توسعه نظرات و پیشنهادهای آن
 .[32]سازمان است

های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت . سیستم0فرضیه 
 نوآوری کارکنان

های سیستم میان رابطه ماهیت مختلفی مطالعات
. اندمطرح کرده و نوآوری را اطلاعاتی منابع انسانی

 روگوویتز و ماکسیموکسی کوک، طرفدار، گوردون،
 موضوع این ( به2121و بن موسا و ال اربی ) (2118)

 فناوری هایبرنامه و ابزارها از استفاده که اندکرده اشاره
 کارایی های اطلاعاتی منابع انسانی،اطلاعات و سیستم

نماید و سبب می تقویت و بخشدمی بهبود را عملیاتی
 دیدگاه اساس بر از سوی دیگر. [0,30]شودنوآوری می

 گذاریاشتراک امکان نظر مورد ابزارهای محققان، این
 به دیگر، سوی از. سازندمی فراهم را دانش انتقال و

 تا کندمی کمک افراد به دانش این نتیجه، عنوان
 و بوده خلاقانه که نمایند ارائه شرکت در را هاییایده

 و کوتایشات مشابه، بطور. هستند کاربردی بالقوه بطور
 سازیمعنادار پیاده و مستقیم اثر (2102) همکارانش

 ظرفیت نوآوری بر ریزی منابع انسانیهای برنامهسیستم
را بررسی و  اردن کشور در مخابراتی هایشرکت در

 داسیلوا و اولدام پژوهشی دیگر، در. [27]تأیید کردند
 و دیجیتالی هایفناوری که بودند مدعی (2103)
 ها راسازمان و افراد ظرفیت نوآوری توانندمی طلاعاتیا

 ها،آن دیدگاه اساس بر. دهند ارتقا و بخشند بهبود
 کارکنان برای را لازم شرایط دیجیتالی، هایفناوری
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 هایایده و کرده تکمیل را خود کار تا سازندمی فراهم
 آنی دسترسی که داشتند اظهار آنان. دهند ارائه خلاقانه

 برای را جدید هایایده و رویکردها جدید، لاعاتاط به
 هایبرنامه این، بر علاوه. [07]سازدمی فراهم کارمند
 .شوندمی فردی خلاقیت ارتقای موجب ایرایانه

( به تأثیر 2121بن موسا و ال اربی ) چنینهم
های اطلاعاتی منابع انسانی بر قابلیت نوآوری سیستم

اختند و نقش معنادار های تونسی پردفردی در شرکت
ها بر قابلیت نوآوری کارکنان را تأیید این سیستم

 زیر فرضیه شده، مطرح مطالب به توجه با .[0]کردند
 :گرددمی بیان

های اطلاعاتی منابع انسانی بر : سیستم0فرضیه 
 ظرفیت نوآوری کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

نسانی و های اطلاعاتی منابع ا. سیستم2فرضیه 
 کارکردهای مدیریت منابع انسانی

فناوری اطلاعات و ارتباطات تأثیر عمیقی بر مدیریت 
منابع انسانی دارد و در برخی از ابعاد آن باعث تحول 
شده است. ترکیب فناوری اطلاعات و مدیریت منابع 

های اطلاعاتی منابع انسانی، منجر به پیدایش سیستم
در کمک به واحد  انسانی شده است که نقش مؤثری

منابع انسانی و مدیران ارشد سازمان در تصمیمات 
های مدیریت منابع مربوط به منابع انسانی دارد. سیستم

ها، وظایف و فرآیندهای ای از فعالیتانسانی مجموعه
متمایز و به هم مرتبط است که به دنبال جذب، بهبود و 

های . سیستم[21]حفظ منابع انسانی سازمان است
لاعاتی منابع انسانی قادر است با استفاده از اط

های داده در رابطه با نیروی انسانی سازمان، پایگاه
گیری مدیران در حوزه اطلاعات مورد نیاز برای تصمیم

مدیریت منابع انسانی سازمان را فراهم آورد. مدیران 
های اطلاعاتی منابع انسانی سازمان به کمک سیستم

نیروی انسانی مورد نیاز به منظور  توانند به شناساییمی
های برآورده کردن اهداف استراتژیک سازمان و برنامه

بلندمدت کسب و کار سازمان بپردازد. مدیران میانی 
های اطلاعاتی منابع انسانی توانند از سیستمسازمان می

برای نظارت و تحلیل استخدام، تخصیص و جبران 
هایت مدیران خدمات کارکنان استفاده کنند و در ن

ها و عملیاتی برای انجام و دنبال کردن استخدام
های اطلاعاتی توانند از سیستمجایگزینی کارکنان می

های اطلاعاتی . سیستم[31]منابع انسانی استفاده کنند
گیری و کاربرد نتایج ارزیابی منابع انسانی در تصمیم

های مدیریت کیفیت و نیروی انسانی در استقرار سیستم
گهداشت و توسعه آن با توجه به نقش و اهمیت نیروی ن

های اطلاعاتی سیستم چنینهمانسانی کاربرد دارد. 
منابع انسانی در تعیین سهم نیروی انسانی در قیمت 
تمام شده محصولات و خدمات، تعیین میزان و نوع 

های مورد نیاز نیروی انسانی در ها و توانمندیمهارت
ی نسبت فروش و عملکرد به ساخت و تولید و ارزیاب

. البدوی و صرافپور [36]تعداد نیروی انسانی کاربرد دارد
(، در پژوهش خود تحت عنوان تکنولوژی 0381حبیبی )

اطلاعات و نقش آن در مدیریت منابع انسانی به این 
نتیجه رسیدند که تکنولوژی اطلاعات بر کارکردهای 

نقش مدیریت منابع انسانی تأثیر دارد. آنان به 
تکنولوژی اطلاعات در تجزیه و تحلیل شغل، 

ریزی نیروی انسانی، کارمندیابی، اجتماعی کردن برنامه
کارکنان، آموزش، ارزیابی عملکرد، سیستم پاداش و 

. از اینرو [37]کنندحقوق و دستمزد اشاره می
های اطلاعاتی منابع انسانی برای پشتیبانی از سیستم

شود. لذا با توجه استفاده میانواع وظایف منابع انسانی 
 شود:به مطالب فوق، فرضیه زیر مطرح می

های اطلاعاتی منابع انسانی بر : سیستم2فرضیه 
کارکردهای مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و 

 معناداری دارد.
های اطلاعاتی منابع انسانی و . سیستم3فرضیه 

 خلاقیت کارکنان
های جدید و مداوم ایدهها نیازمند تولید امروزه سازمان

مفیدی هستند که مربوط به محصولات، خدمات، 
های رقابتی است. فرآیندها، اقدامات مدیریتی و استراتژی

هایی هستند که ها ملزم به داشتن تواناییاز اینرو سازمان
بتوانند با تغییر شرایط محیطی از طریق کسب مداوم منابع 

. [01-38]زگار سازنداطلاعاتی جدید، خود را با شرایط سا
آوری، ذخیره و بنابراین پشتیبانی مؤثر در اتخاذ، جمع

تجزیه و تحلیل منابع مختلف اطلاعاتی و کشف دانش 
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جدید و انتشار سریع آن از اهمیت اساسی برخوردار است. 
سازد فناوری اطلاعات، ابزاری است که سازمان را قادر می

داشته و به  تری به اطلاعاتتر و راحتدسترسی سریع
کار و ارتباط بهتر بین وبهبود خلاقیت در فرآیندهای کسب

کند. فناوری اطلاعات سازمان را قدر کارکنان کمک می
سازد تا دانش جدیدی را که در خلاقیت و حل مسائل می

سازمانی لازم است، جستجو و جذب نماید. به عبارت 
دیگر، طراحی یک سیستم اطلاعاتی مبتنی بر فناوری 
اطلاعات در سازمان برای حمایت از خلاقیت سازمانی 

. شیندرمن، [00]رسدلازم و ضروری به نظر می
سازد تا بیشتر خلاق باشند هایی که افراد را قادر میفناوری

های پشتیبانی خلاقیت معرفی را به عنوان سیستم
های پشتیبانی خلاقیت، آن . منظور از سیستم[02]کندمی

ی اطلاعاتی است که انواع متنوعی از هادسته از سیستم
گیرد و در افزایش های اطلاعاتی را در بر میسیستم

. در این پژوهش منظور ما از [00]خلاقیت مؤثر است
های اطلاعاتی منابع های اطلاعاتی، همان سیستمسیستم

های اطلاعاتی سبب افزایش انسانی است. این سیستم
های خلاقانه، پشتیبانی از توانایی کارکنان در انجام فعالیت

کارکنان در کسب دانش و بروز خلاقیت آنها و دادن 
شود و های جدید به کارکنان در امور خلاق میتجربه

. [03]کندها را قادر به حل مسائل جدید سازمانی میآن
های اطلاعاتی با هدف افزایش مزیت بنابراین سیستم

سریع به منابع رقابتی و عملکرد سازمان با ارائه دسترسی 
اطلاعاتی مختلف، ناهمگن، پراکنده، تجزیه و تحلیل، 

تواند کشف و تجسم دانش و پیشنهاد برخی نظرات می
های جدید و مفید بوده و به پایه و اساس ایجاد ایده

. بنابراین با توجه به [00]خلاقیت کارکنان کمک کند
 گردد:مطالب مطرح شده، فرضیه زیر مطرح می

های اطلاعاتی منابع انسانی بر خلاقیت ستم: سی3فرضیه 
 کاکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

. کارکردهای مدیریت منابع انسانی، خلاقیت 1و  0فرضیه 
 کارکنان و ظرفیت نوآوری کارکنان

امروزه مدیریت منابع انسانی و کارکردهای آن در سازمان 
ها به صورت یک فعالیت و واحد مستقل درآمده و سازمان

دهد و سبب را به سوی مزیت رقابتی پایدار سوق می

ها، اهداف و ای از راهبردها، ارزشهماهنگی میان مجموعه
های سازمان با اهداف راهبردی سازمان برنامه

. ادبیات حوزه مدیریت منابع انسانی، بیانگر آن [00]شَودمی
است که کارکردهای انگیزشی مدیریت منابع انسانی 

. کارکردهای [01]شودخلاقیت کارکنان می موجب ارتقای
توانند کارکنان را به سمت مدیریت منابع انسانی می

ها سوق دهند و در این صورت استقلال بیشتر در فعالیت
های جدید به توانند در حل مسائل و خلق ایدهکارکنان می

. امروزه خلاقیت سازمانی [06]صورت اثربخش عمل کنند
ها جهت مزیت رقابتی و بقای سازمانیکی از منابع کلیدی 

. از [2]شَوداست که توسط منابع انسانی توانمند حاصل می
(، بیان کردند که درک 2111اینرو دورنبوش و همکاران )

های مدیریت منابع انسانی تأثیر کارکنان سازمان از سیستم
. خلاقیت [06]مثبت و معناداری بر خلاقیت کارکنان دارد

ن شکلی از سرمایه اجتماعی است، از اینرو کارکنان به عنوا
تأمین نیروی انسانی که شامل کارمندیابی و جذب نیروی 
انسانی است در بهبود خلاقیت کارکنان مؤثر واقع 

. آموزش و توسعه کارکنان، دانش و [07]شودمی
های کارکنان سازمان را که در فرآیندهای تفکر مهارت

. ارزیابی عملکرد [08]دهدخلاق ضروری است، ارتقا می
کارکنان که یکی دیگر از کارکردهای مطرح شده در این 
پژوهش است سبب افزایش انگیزش و خلاقیت 

های مدیریت منابع انسانی از دو فعالیت. [09]گرددمی
تواند با نوآوری مرتبط باشد؛ یکی چگونگی جهت می

انتخاب، توسعه و انگیزش کارکنان در راستای خلق 
ید و دیگری چگونگی کمک به کارکنان های جدایده

. [11]های جدید مطرح شدهسازمان جهت اجرای ایده
مدیریت منابع انسانی باعث تسهیل و شناسایی مسائل و 
ارتقای توان کارکنان سازمان جهت تشریح دانش و 

ها . سازمان[10]شَودبرانگیختن نوآوری در سازمان می
لا را شناسایی و توانند کارکنان جدید با خلاقیت بامی

 چنینهمهای آموزش و توسعه و جذب کنند و برنامه
های پاداش را جهت تشویق و تقویت رفتارهای سیستم

خلاقانه آنان ارائه نمایند. زمانی که یک سازمان با نوآوری 
شَود، نیازمند افرادی خلاق و نوآور است که این درگیر می

بالای ابهام و  پذیر و با تحملپذیر، ریسکافراد انعطاف
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های . از اینرو به کار گیری شیوه[12]عدم قطعیت هستند
تواند سبب ایجاد انگیزش و مدیریت منابع انسانی که می

خلاقیت در کارکنان شود، مهم و ضروری به نظر 
(، به بررسی رابطه 2102. جیانگ و همکاران )[13]رسدمی

ری بین مدیریت منابع انسانی، خلاقیت کارکنان و نوآو
گری خلاقیت کارکنان پرداختند. سازمانی با نقش میانجی

در این پژوهش چهار کارکرد منابع انسانی شامل جذب و 
ای مثبت استخدام، پاداش، طراحی شغل و کار تیمی رابطه

با خلاقیت کارکنان داشت و رابطه آموزش و ارزیابی 
عملکرد با خلاقیت کارکنان در پژوهش آنان تأیید نشد. 

خلاقیت کارکنان رابطه بین این چهار کارکرد  ینچنهم
گری مطرح شده را با نوآوری سازمانی میانجی

تواند برای . اقدامات منابع انسانی می[10]کندمی
کننده و مهم باشد، در حقیقت های نوآورانه، هدایتفعالیت

ها برای شکل اقدامات منابع انسانی، ابزار اصلی سازمان
ها و رفتار افراد در ها، گرایشبر مهارتدادن و تأثیرگذاری 

انجام وظایف شغلی خویش و در نتیجه، نیل به اهداف به 
. با استفاده از [11]ها استمنظور بروز نوآوری سازمان

اقدامات متمایز مدیریت منابع انسانی همچون استخدام، 
ها آموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد و پاداش سازمان

را به تفکر خلاقانه و نوآورانه تشویق توانند کارکنان می
. با توجه به موارد مطرح شده دو فرضیه زیر بیان [16]کنند
 شود:می

: کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر خلاقیت 0فرضیه 
 کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

: کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت 1فرضیه 
 و معناداری دارد. نوآوری کارکنان تأثیر مثبت

 . خلاقیت کارکنان و ظرفیت نوآوری کارکنان6فرضیه 
 بقای و موفقیت مبنای عنوان به نوآوری
 قلمداد کنونی اطلاعاتی عصر در [17,18]هاسازمان

 شرکت برای را هاییچارچوب نوآوری واقع، در. شودمی
 عملکرد هاآن از استفاده با بتواند که سازدمی فراهم

 خلاقیت و . ظرفیت نوآوری[19]دهد زایشاف را خود
 شمار به نوآوری فرآیند در قدم اولین عنوان به کارکنان

 یا خلاقیت ،(2100) اقبال . طبق نظر[61]آیدمی
 و جدید هایایده صورت به توانمی را فردی نوآوری

 سوی از پیشنهادی محصولات یا فرآیندها مفید،
 را هاآن سازمان با مرتبط افراد که کرد تعریف کارکنان
 نوآوری یا فردی نوآوری کلی، بطور. کنندمی بررسی

 مفید و کند حل را سازمان در مبرم نیاز یک باید کلی
 مدعی (2102) رایت و لویز اساس، همین بر. [29]باشد

 از عبور صورت به که است فرآیندی نوآوری که هستند
 همگرایی به رسیدن و عقاید در اختلاف و دوگانگی

 این به مطالعات از برخی .[60]شود می تعریف کارهاراه
 برای مهم عامل یک خلاقیت، که اندکرده اشاره نکته

 باید هاسازمان منظور، این برای. [61-62]است نوآوری
 تشویق را خود کارکنان مطلوب، هایسیستم داشتن با

 ارائه خود کار در بیشتری ظرفیت نوآوری تا کنند
 زیر فرضیه شده، مطرح مطالب به توجه با .[18]نمایند
 :گرددمی بیان

: خلاقیت کارکنان بر ظرفیت نوآوری کارکنان 6فرضیه 
 تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 

 روش پژوهش
اند. ها بر یک چارچوب مفهومی بنا شدههمه پژوهش

ها یک چارچوب مفهومی یا نظری هستند که مدل
وار و فرضیهتوانند نشان دهنده یک ساختار تبیینی می
دهی نتایج توانند روشی برای سازمانمی چنینهم

. از اینرو بر اساس مرور [66]پژوهش و ارائه آن باشند 
مبانی نظری پژوهش و فرضیات مطرح شده در 

های قبلی، مدل مفهومی این پژوهش به صورت بخش
 (0)شکل  طراحی و ارائه شده است. 0شکل 

 قاتیز نوع تحقا قیحاضر از لحاظ هدف تحق قیتحق
به  یو بر اساس چگونگ شودیمحسوب م یکاربرد

( از نوع قی)طرح تحق ازیمورد ن یهادست آوردن داده
جامعه آماری پژوهش  است. یشیمایپ-یفیتوص قیتحق

های ایرانی در ششمین نمایشگاه شامل کلیه شرکت
المللی دارو و صنایع وابسته ایران فارما است که در بین

آوری در تهران برگزار شد. برای جمع 0011مهرماه 
ها از ابزار پرسشنامه در این پژوهش استفاده شده داده

گیری ها نیز از روش نمونهاست. جهت توزیع پرسشنامه
غیراحتمالی و سرشماری استفاده گردیده است؛ بدین 
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 (0) 01؛ 0011و درمان داشت مدیریت به/  04

صورت که پرسشنامه این پژوهش در بین همه 
ع شده و های ایرانی حاضر در نمایشگاه، توزیشرکت
پرسشنامه صحیح عودت و در تجزیه و  090تعداد 

 تحلیل مورد استفاده قرار گرفته است.
های این پژوهش عبارتند از: پرسشنامه پرسشنامه

، [0,67]سؤال 7های اطلاعاتی منابع انسانی با سیستم
 06کارکردهای مدیریت منابع انسانی با پنج بعد و 

د ترکیب شده و در که سؤالات هر یک از ابعا [33]سؤال
 [68]سؤال 9مدل قرار داده شده است، خلاقیت کارکنان با 
. [0]سؤال 3و پرسشنامه ظرفیت نوآوری کارکنان با 

ای های پرسشنامه طبق طیف لیکرت پنج گزینهپاسخ
بندی شده است. در این پژوهش از مدلسازی تقسیم

معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی با 
ها برای آزمون فرضیه Smart-PLSافزار از نرماستفاده 

ها استفاده گردیده است. این روش و تجزیه و تحلیل داده
هایی است که روابط بهترین ابزار برای تحلیل پژوهش

ها میان متغیرها پیچیده، حجم نمونه اندک و توزیع داده
 نمونه یهایژگیو 0شماره جدول . [69]غیر نرمال باشد

 (0)جدول  .دهدیرا نشان م قیقتح نیا یآمار

 

 هایافته
ها در روش معادلات ساختاری با رویکرد برای تحلیل مدل

حداقل مربعات جزئی، ابتدا باید به بررسی برازش مدل و 
. بررسی [71]های پژوهش پرداختسپس آزمودن فرضیه

گیری، برازش مدل، در سه بخش برازش مدل اندازه
 شود.مدل کلی انجام میبرازش مدل ساختاری و برازش 

 یعامل یساختارها تیدر مرحله نخست لازم است وضع
 پنهان در قالب مدل یهاریمتغ یریگاندازه یبررس یبرا

 نیسازه ا ییشود. در روا یابیارز یدأییت یعامل لیتحل
 شده نشیگز ینشانگرها ایکه آ شودیم یبررس موضوع

 لازم رامورد نظر خود دقت  یهاسازه یریگاندازه یبرا
 هر نشانگر با سازه یشکل که بار عامل نیبه ا ر؟یخ ای دارند

باشد. در این صورت این  96/0بالاتر  t مقدار یخود دارا
متغیر  ایآن سازه  یریگاندازه یدقت لازم برا یدارانشانگر 
 دهدینشان م یعامل یدر مورد بارها جیاست. نتا مکنون

مناسب هستند  یداریسطح معن یکه همه نشانگرها دارا

بالاتر است. برای ارزیابی سطح  96/0ها از آن tو مقدار 
( نشانگرها VIFخطی نیز از عامل تورم واریانس )هم

استفاده شده است. همانطور که مشخص است بر اساس 
برای نشانگرهای متغیرها کمتر  VIFاین شاخص، مقدار 

 (2خطی در سطح بحرانی نیست. )جدول بوده و هم 1از 
 هری که نشانگرها شودیمشخص م 2 جدول جینابر نتاب

ی درصد دارا کیدر سطح  یداریمعن لیسازه به دل
یی روا جهیهستند و در نت یریگاندازه یلازم برا تیاهم

 نشیگز ینشانگرها تیدقت و اهم یبررس یکه برا سازه
 که دهدیها انجام شد، نشان مسازه یریگاندازه یشده برا

ی ریگاندازه یرا برا یمناسب یعامل یارهاساخت نشانگرها،
 .آوردندیفراهم م قیدر مدل تحق یمورد بررس ابعاد

 خطیهمو نشان از نبود است  1نیز کمتر از  VIFمقدار 
 یدر مدلساز ها دارد.افتهی و دقت یانتخاب ینشانگرها نیب

شاخص میانگین واریانس استخراج  دو یمعادلات ساختار
( بعد از اتمام مرحله CRترکیبی ) ( و پایاییAVEشده )

اول آن و بدست آمدن نتایج تحلیل عاملی تأییدی، 
برای پایایی ترکیبی  6/1شوند. مقادیر بالای محاسبه می

. شاخص آلفای [70]های تحقیق داردنشان از پایایی سازه
های تحقیق است. در کرونباخ نیز نشانگر پایایی سازه

های تحقیق ی سازه(، ضرایب پایای3جدول شماره )
 (3مشخص گردیده است. )جدول 

 تیاهم یبررس یسازه که برا ییافزون بر روا
ها به کار سازه یریگاندازه یبرا دهیبرگزی نشانگرها

مورد نظر  قیتحق نیدر ا زین یصیتشخیی روا رود،یم
 تیهر سازه در نها یکه نشانگرها معنا نیبود. به ا

نسبت به  یریگازهاند لحاظ را به یمناسب یجداساز
تر هر . به عبارت سادهآورند مدل فراهم گرید یهاسازه

آنان  بیکند و ترک یریگهانداز نشانگر تنها سازه خود را
 گریکدیاز  یها به خوبهساز باشد که همه یابه گونه
 یروش قابل بررس دو از ندآیفر نیشوند. ا یجداساز

 شد. استفاده قیتحق نیاست که از هر دو روش در ا
 نیانگیروش اول در آغاز با کمک شاخص م یدر راستا

ی رهایاستخراج شده مشخص شد که همه متغ انسیوار
ه استخراج شد انسیوار نیانگیم یدارا یبررس مورد

 دوم است. روش یاست که مقدار مناسب 1/1بالاتر از 
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 دوم شهیاستفاده از ر یصیتشخ ییروا یبررس یبرا
 منظور نیا یده بود. برااستخراج ش انسیوار نیانگیم
 گریشده از د استخراج انسیوار نیانگیدوم م شهیر دیبا

 شتریسازه ب نیبا ا گرید یهاعامل یهایهمبستگ
، نشان داده شده 0 موضوع در جدول نیا. [72]باشد

دهد که ینشان م یصیتشخ ییروا یبررس جیاست. نتا
 موجود یهاسازه یریگاندازه یبرا دهیبرگزی نشانگرها

که همه  رایلازم هستند، ز یصیتشخیی روا یدارا
ی مقدار واریانس استخراج شده بالاتر از دارا یهاسازه

شده  استخراج انسیوار نیانگیم دوم شهیبودند و ر 1/1
، نشان زیر جدول سیقطر ماتر در هر سازه که یبرا زین

ها با عامل گرید یهایهمبستگ داده شده است از همه
که به روش فورنل و  اریمع نیا است. درآن عامل بالاتر 

سازه با  کی رابطه زانیلارکر معروف است م
 یهاسازه با رابطه آن سازه سهیدر مقا ش،ینشانگرها

 (0)جدول  .ردیگیقرار م یابیمدل مورد ارز گرید
این معیار برای روایی تشخیصی یا همان روایی واگرا 

ان گیرد که میزهنگامی در سطح مناسبی قرار می
AVE  هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن

های دیگر )مربع مقدار ضریب همبستگی سازه و سازه
ها( در مدل باشد. برای بررسی عملیاتی آن به بین سازه

های بین مانند جدول فوق، مقادیر همه همبستگی
هر سازه مقایسه  AVEها با مقدار ریشه دوم سازه
 شود.می

یی فورنل و لارکر و در قالب روا اریبا استفاده از مع
 حداقل حیمشارکت نشانگرها در توض تیاهم یصیتشخ
 شد که یخود بررس دهیسازه برگز انسیدرصد وار 11
 انسیوار نیانگیدوم م شهیر دهدینشان م جینتا

موجود  یهایشده بزرگتر از همه همبستگ استخراج
 یسنت یارهایاز مع یکیکه  یصیتشخیی است و روا

 است. شدهنیمدل است تأم یریگدقت اندازه یسبرر
های این برای اطمینان بیشتر در مورد روایی سازه

تحقیق از مقدار نسبتی ویژگی تک ارزشی به ویژگی 
( نیز استفاده شده است که HTMTچند ارزشی )

، همگی کمتر 1های ماتریس ارائه شده در جدول درایه
گیری ازهبوده و نشان از دقت بالای اند 9/1از 

های نشانگرهای تحقیق در جدایی معنایی بین سازه
مدل داشته و مکمل نتایج معیار فورنل و لارکر 

 (1)جدول  .[73]است
در این مرحله با توجه به اتمام فاز پالایش متغیرهای 

ها در پنهان و آَشکار و اطمینان از دقت شاخص
توان به گیری مفاهیم و متغیرهای مرتبط، میاندازه

های تحقیق پرداخت. به عبارت تحلیل مسیر میان سازه
گیری تحقیق تأمین شده است. دیگر، کارایی مدل اندازه

لذا در قالب مدل معادلات ساختاری، علاوه بر بررسی 
برازش مدل ساختاری، مسیرهای مدل بررسی شدند که 
نتایج آن در ادامه آمده است. برای بررسی برازش مدل 

 2Qو معیار  2Rحقیق، از ضرایب ساختاری در این ت
)ضریب تعیین( معیاری است که برای  2Rاستفاده شد. 

گیری و مدل ساختاری در متصل کردن مدل اندازه
رود و نشان از سازی معادلات ساختاری به کار میمدل

تأثیری دارد که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته 
در سال  معیاری است که استون و گیزر 2Qگذارد. می

بینی مدل را مشخص معرفی شد و قدرت پیش 0971
های وابسته برای سازه 2Qو  2R. مقادیر [71]سازدمی

 (6)جدول  آمده است. 6مدل در جدول 
های وابسته یک مدل مربوط به سازه 2Rهر چه مقدار 

بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. با توجه به 
دل ساختاری تأیید ، مناسب بودن برازش م7جدول 

های وابسته مربوط به سازه 2Qشود. هر چه مقدار می
بینی بهتر مدل مدل بیشتر باشد، نشان از قدرت پیش

و مقادیر بدست آمده برای  7دارد. با توجه به جدول 
های وابسته مدل، برازش قابل قبولی مدل سازه

 شود.ساختاری این تحقیق تأیید می
های بررسی روابط بین سازهبا در نظر گرفتن نتایج 

توان مستقل و وابسته با استفاده از ضریب مربوطه می
های تحقیق ها بین سازهداری اثرگذاریبه بررسی معنی

داری ضریب مسیر، از پرداخت. به منظور بررسی معنی
( استفاده شد. Bootstrappingروش از سرگیری )

اری و نتایج ضرایب مسیر )ضریب تأثیر( و ضرایب معناد
 ارائه شده است. 7وضعیت فرضیات پژوهش در جدول 

 ( 3و  2و شکل  7)جدول 
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گری خلاقیت کارکنان در ، اثر میانجی7بنابر جدول 
های اطلاعاتی منابع انسانی و ارتباط بین سیستم

برآورد شده است.  181/1ظرفیت نوآوری کارکنان 
گزارش  000/2داری برای این مشخصه سطح معنی

درصد، بیشتر از  91آنجا که در سطح اطمینان  شده و از
برای این  tاست، باید گفت که مقدار آماره  96/0

گری خلاقیت ضریب معنادار است. لذا اثر میانجی
گری اثر میانجی چنینهمشود. کارکنان تأیید می

کارکردهای مدیریت منابع انسانی در ارتباط بین 
فیت نوآوری های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرسیستم

داری برای این برآورد شده است. سطح معنی 219/1
گزارش شده و از آنجا که در سطح  163/0مشخصه 
است، باید گفت که  96/0درصد، بیشتر از  91اطمینان 

برای این ضریب معنادار است. لذا اثر  tمقدار آماره 
گری کارکردهای مدیریت منابع نسانی تأیید میانجی

، همه 0دول بالا و مدل مسیر در شکل شود. بنابر جمی
ضرایب مسیر و فرضیات مطرح شده میان متغیرهای 

درصد، معنادار بوده و لذا  91تحقیق در سطح اطمینان 
 تیبر ظرف یمنابع انسان یاطلاعات یهاستمیس ریتأث

 تیریمد یکارکردها یانجیکارکنان با نقش م ینوآور
دارویی  یهاکارکنان در شرکت تیو خلاق یمنابع انسان
 شود.احصا می

گیری و بخش در نهایت پس از برازش بخش اندازه
که از  GOFساختاری مدل، برای برازش کلی از معیار 

(، ارائه شده استفاده 2110تننهاوس و همکاران )
 شود.محاسبه می 0. این معیار از رابطه [70]شودمی

 
نشان دهنده  در رابطه بالا، 

نیز  مقادیر اشتراکی هر سازه )بار عاملی( و  میانگین
مقدار میانگین ضرایب تعیین متغیرهای وابسته است. 

 مدل عبارت است از: GOFمقدار 

 
که به عنوان  36/1و  21/1، 10/1با توجه به سه مقدار 

معرفی  GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 
نشان از  GOFبرای  711/1، حاصل شدن [71]شده

 برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد.

 گیریبحث و نتیجه
در محیطی که به طور فزاینده با عدم قطعیت روبرو 
است، نوآوری ابزاری است که برای بقا و رقابت در 
بازارهای داخلی و خارجی ضروری است. برای دستیابی 

های جدید به این هدف، مدیران سازمان باید در فناوری
های اطلاعاتی کرده و به سمت سیستم گذاریسرمایه

های حرکت کنند. در این پژوهش رابطه بین سیستم
اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت نوآوری کارکنان مورد 
بررسی قرار گرفت. سپس اثر میانجی خلاقیت کارکنان 

گیری و کارکردهای منابع انسانی در این رابطه اندازه
ول این پژوهش شد. نتایج حاصل از آزمون فرضیه ا

های اطلاعاتی منابع انسانی بر نشان داد که سیستم
ظرفیت نوآوری کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
نتایج حاصل از مدلسازی معادلات ساختاری بیانگر آن 

و ضریب  100/1بود که شدت ارتباط این دو متغیر 
است که مورد تأیید واقع  029/7معناداری آن برابر با 

های راستا با یافتهنتایج حاصل از این فرضیه همشد. 
( و بن موسا و 2118) و همکاران گوردونهای پژوهش

است. در ابتدا در فرضیه دوم، نتایج ( 2121) یال ارب
های اطلاعاتی منابع انسانی بر ثابت کردند که سیستم

کارکردهای مدیریت منابع انسانی با ضریب تأثیر 
اثرگذار است که  100/09و ضریب معناداری  760/1

های بال و همکاران نتایج این فرضیه با پژوهش
( و 0390(، حاجی ملامیرزایی و همکاران )2102)

( همسو است. سپس 0381البدوی و صرافپور حبیبی )
های اطلاعاتی منابع انسانی بر استفاده از سیستم

خلاقیت کارکنان مورد بررسی قرار گرفت که در فرضیه 
های اطلاعاتی منابع انسانی نشان داد سیستمسوم نتایج 

بر   207/6و ضریب معناداری  131/1با شدت اثر 
نتایج فرضیه  خلاقیت کارکنان مؤثر واقع شده است.

(، 2108های اولساک و همکاران )سوم با پژوهش
( 2111( و دورنبوش و همکاران )2116ناکاکوجی )

رابطه  مطابقت دارد. در فرضیه پنجم و ششم به بررسی
بین کارکردهای مدیریت منابع انسانی و خلاقیت 
کارکنان بر ظرفیت نوآوری کارکنان اقدام شد که نتایج 
آماری نشان از تأثیر مثبت و معناداری کارکردهای 
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مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری کارکنان با 
داشت  369/0و ضریب معناداری  273/1ضریب تأثیر 
(، شیپتون و همکاران 2111فورد )های مامکه با پژوهش

( همراستا است. 2106( و هاشمی و همکاران )2116)
خلاقیت کارکنان بر ظرفیت نوآوری کارکنان  چنینهم

مورد تأیید  311/2و ضریب تأثیر  019/1با شدت اثر 
(، 2100های کوئلیو و همکاران )واقع شد و با پژوهش

 (، گوتیررس و ورنیس2101ارنست و همکاران )
( همسو است. با 2101( و استوری و همکاران )2106)

های اول، دوم و پنجم، رابطه غیر مستقیم اثبات فرضیه
های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت نوآوری سیستم

کارکنان با نقش میانجی کارکردهای مدیریت منابع 
انسانی مورد بررسی قرار گرفت و نتایج حاکی از ایفای 

های مدیریت منابع انسانی بین دو نقش میانجی کارکرد
های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت متغیر سیستم

های اول، با اثبات فرضیه چنینهمنوآوری کارکنان بود. 
سوم و ششم، نقش میانجی خلاقیت کارکنان بین دو 

های اطلاعاتی منابع انسانی و ظرفیت متغیر سیستم
فرضیه چهارم  نوآوری کارکنان مورد تأیید واقع گردید.

نیز نشان داد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی 
 369/3و ضریب معناداری  326/1تواند با شدت اثر می

بر خلاقیت کارکنان مؤثر واقع شود که با پژوهش پارکر 
( 2111( و ایگان )2111(، دورنبوش و همکاران )2111)

 همسو است.
تی های اطلاعابر اساس نتایج این پژوهش، سیستم

ها و های دارویی، نه تنها فعالیتمنابع انسانی در شرکت
چون آموزش، جبران کارکردهای منابع انسانی هم

خدمت، ارزیابی عملکرد، کارمندیابی و مشارکت 
کند بلکه خلاقیت و کارکنان در سازمان را تسهیل می

بخشد و از این ظرفیت نوآوری کارکنان را ارتقا می
انند به مزیت رقابتی دست یابند. توها میطریق سازمان

شود تا کارمندان یخواسته م رانیاز مد گر،ید یاز سو
های اطلاعاتی سیستم یایمزا به استفاده ازخود را 

های سیستمدر  یگذارهیمتقاعد کنند. سرما منابع انسانی
به  ازیاست که ن موضوعی، اطلاعاتی منابع انسانی

به  این تحقیق جیمجدد شرکت دارد. نتا یسازمانده

 یهاکند تا بتوانند شرکتیکمک م رانیبه مد یخوب
پروژه استقرار و بکارگیری خود را توسعه دهند. 

نه تنها  هاهای اطلاعاتی منابع انسانی در شرکتسیستم
کند بلکه نقش یم لیتسه یانسان منابع واحدکار را در 

 کارمندان ینوآور تیدر توسعه ظرف ایقابل ملاحظه
را  منابع انسانی شرکت خدمات تیفیو ک دینمایم فایا

های اطلاعاتی منابع . بنابراین سیستمدهدیم شیافزا
، کرده لیرا تسه یعملکرد منابع انسانانسانی، 
 یکارهاو را ممکن  یادار یکارها یخودکارساز

 منابع انسانی خدمات تیفیبرد و کیم نیرا از ب یتکرار
نتایج این پژوهش بر به طور کلی  بخشد.یرا بهبود م

های اطلاعاتی منابع انسانی به مدیران اهمیت سیستم
مدیران منابع انسانی صحه گذاشته  چنینهمسازمان و 

دهد که بتوانند ضمن ها میو این آگاهی را به سازمان
ها، کارکردهای مدیریتی سازی این سیستمایجاد و پیاده

خلاقیت و  منابع انسانی را بهبود و توسعه دهند و سبب
 نوآوری کارکنان گردند.

 

 تشکر و قدردانی
این مقاله حاصل ایده و تجربه محقق در حوزه 

های اطلاعاتی منابع انسانی و بررسی پیشینه سیستم
پژوهش این حوزه در مقالات معتبر علمی است که در 

های دارویی مورد بررسی قرار گرفته است. شرکت
 نیدر ششم ینرایا یهاشرکت هیکلبدینوسیله از 

کننده که در و افراد مشارکت فارما رانیا شگاهینما
های این پژوهش مساعدت کردند، تکمیل پرسشنامه

 کمال تشکر و قدردانی را دارم.
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 مدل مفهومی پژوهش - 0شکل 

 

 

 
 

های( متغیرهای مدل ضرایب مسیر )اثرگذاری - 1شکل 
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تحقیق

 
 یب معناداری متغیرهای تحقیقمدل ضرا - 3شکل

 

 

 

 

 

 های نمونه آماری تحقیقویژگی - 0جدول 

 درصد وضعیت شاخص درصد وضعیت شاخص

 جنسیت
 % 02 زن

 سمت

 % 9 کارمند

 % 39 کارشناس % 18 مرد

 سن

 % 01 کارشناس ارشد % 03 سال 31کمتر از 

 % 03 سرپرست % 28 سال 31الی  31

 % 20 دیرم % 09 سال 01الی  31

 % 39 سال 01بیشتر از 

سابقه کاری در 
 شرکت

 % 9 سال 0کمتر از 

 تحصیلات

 % 36 سال 1الی  0 % 6 کمتر از لیسانس

 % 29 سال 01الی  1 % 39 لیسانس

 % 08 سال 21الی  01 % 01 فوق لیسانس

 % 8 سال 21بیشتر از  % 01 دکتری
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 یریگهر سازه در قالب مدل اندازه یانگرهاو نش یعامل لیخلاصه تحل - 1جدول 

سازه یا متغیرهای پنهان 
 )مکنون( مرتبه دوم

 سؤال پرسشنامه گویه
بار 

 عاملی

VIF 

(VIF<5) 

t 

(t>1.96) 

های اطلاعاتی سیستم
 منابع انسانی

HRIS01 
های اطلاعاتی منابع انسانی برای مددیریت مدؤثر   از قابلیت سیستم

 شود.فاده میحقوق، دستمزد و مزایا است
701/1 090/0 191/07 

HRIS02 

های اطلاعاتی منابع انسانی برای مدیریت روابدط  از قابلیت سیستم
هددای بددین کارکنددان و اداره کددار در خصددوص شددکایات، مرخصددی

 شود.استعلاجی و ... استفاده می
710/1 997/2 378/07 

HRIS03 
مدیریت کارکرد  های اطلاعاتی منابع انسانی برایاز قابلیت سیستم

 شود.و زمان کار در سازمان استفاده می
723/1 821/0 822/03 

HRIS04 
سازی های اطلاعاتی منابع انسانی برای بهینههای سیستماز قابلیت

 شود.ریزی نیروی انسانی استفاده میجذب و برنامه
726/1 639/0 166/08 

HRIS05 
سدازی  نی بدرای بهینده  های اطلاعاتی منابع انسدا از قابلیت سیستم

 شود.سلامت و امنیت کارکنان و جبران خسارت آنان استفاده می
660/1 111/0 907/02 

HRIS06 
هدای اطلاعداتی مندابع انسدانی بدرای ارزیدابی و       از قابلیت سیستم

 شود.مدیریت عملکرد کارکنان استفاده می
662/1 107/0 702/00 

HRIS07 

مندابع انسدانی بدرای برگدزاری و     های اطلاعداتی  از قابلیت سیستم
های آموزشی، تسهیم دانش و توسعه کارکنان اسدتفاده  ارزیابی دوره

 شود.می
773/1 138/2 201/21 

کارکردهای مدیریت 
 منابع انسانی

 

HR01 

 آموزش

 باشد.های آموزشی رسمی، موجود و در دسترس ما میفعالیت -

هدای آموزشدی   رنامده هدا و ب ها، دسدتورالعمل نامهها، آیینسیاست -
 باشد.موجود می

های آموزشی بدرای کارکندان تدازه اسدتخدام شدده برگدزار       دوره -
 شود.می

مددار جهدت ارتقدای تواندایی حدل مسدئله در       های مسئلهآموزش -
 شود.کارکنان برگزار می

607/1 378/0 090/00 

HR02 

 جبران خدمت

 کارکنان در سود سازمان سهیم هستند. -

 شود.های مناسبی پرداخت میخدمت، مشوق جهت جبران -

199/1 318/0 963/8 
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سازه یا متغیرهای پنهان 
 )مکنون( مرتبه دوم

 سؤال پرسشنامه گویه
بار 

 عاملی

VIF 

(VIF<5) 

t 

(t>1.96) 

هدای تخصدیص یافتده، ارتبداط     بین عملکرد کارکندان و پداداش   -
 مناسبی وجود دارد.

HR03 

 ارزیابی عملکرد

های رشد بدا هددف ارائده بدازخورد جهدت رفدع نقدایص و        کانون -
 های کارکنان در سازمان وجود دارد.افزایش توانمندی

گیری مشاغل در سازمان انجام یابی مبتنی بر نتایج قابل اندازهارز -
 شود.می

بایست انجام دهند تا ارزیابی مبتنی بر رفتارهایی که کارکنان می -
 شود.در کارشان مؤثر باشد، در سازمان انجام می

716/1 072/0 008/20 

HR04 

 کارمندیابی

هدای  حبهگزینش در استخدام بدر اسداس شدرایط احدراز و مصدا      -
 شود.مختلف انجام می

انتخاب و جذب نیروی انسانی بر اساس تخصص و مهارت انجام  -
 شود.می

انتخاب و جذب نیروی انسانی با توجده بده پتانسدیل سدازمان در      -
 شود.آینده انجام می

782/1 621/0 122/27 

HR05 

 مشارکت کارکنان

 ن هستند.گیری در فرآیندهای سازماکارکنان مجاز به تصمیم -

 فرصت پیشرفت و ارتقا در کار برای ما فراهم است. -

پیشددنهادات کارکنددان توسددط سددازمان شددنیده و بددازخورد داده    -
 شود.می

730/1 113/0 681/09 

 خلاقیت کارکنان

CR01 120/01 090/0 687/1 دهم.من در کار خود ابتکار و نوآوری نشان می 

CR02 
رای انجددام کارهددا و امددور، هددای جدیددد بددمددن بددرای ایجدداد ایددده

 پذیری دارم.ریسک
772/1 123/2 012/26 

CR03 
من برای چیزهایی که در کارهایم اختیاری است )ابزارهدا، وسدایل،   

 کنم.های جدید پیدا میتجهیزات و ...(، استفاده
767/1 001/2 191/21 

CR04 009/07 809/0 721/1 م.کنحل پیدا میمن برای مسائلی که برای دیگران دشوار است، راه 

CR05 
هدای جدیدد بدرای مشدکلات و مسدائلی      من همواره به دنبال ایدده 

 شوم.ها مواجه میهستم که در حین کار با آن
781/1 021/2 270/21 

CR06 909/07 687/2 709/1های جدیدد  توانم راه و روشهایی که از آن طریق میمن از فرصت 
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سازه یا متغیرهای پنهان 
 )مکنون( مرتبه دوم

 سؤال پرسشنامه گویه
بار 

 عاملی

VIF 

(VIF<5) 

t 

(t>1.96) 

 کنم.انجام کارها را بکار گیرم، استفاده می

CR07 
های عملی و جدیدی را در ارتباط بدا کارهدا و امدور شدغلی     من ایده

 کنم.خود خلق می
706/1 627/3 162/00 

CR08 
توانم بگدویم کده الگدوی مناسدبی بدرای      من در یک نگاه کلی می

 خلاقیت هستم.
700/1 191/3 910/03 

CR09 661/00 022/0 602/1 کنم.میهای انقلابی در حوزه کاری خود خلق من ایده 

 ظرفیت نوآوری کارکنان

INN01 
های اطلاعاتی منابع انسانی، سطح خلاقیت مدا را  استفاده از سیستم

 دهد.در سازمان ارتقا می
830/1 700/0 010/28 

INN02 

های اطلاعاتی منابع انسانی، به ما ایدن امکدان را   استفاده از سیستم
زمان، رویکردهدای جدیددی را تجربده    دهد که در انجام امور سامی

 کنیم.
830/1 606/0 170/30 

INN03 

های اطلاعاتی منابع انسانی، به ما ایدن امکدان را   استفاده از سیستم
پدردازی خدود را بدرای ارائده     دهدد کده سدطح خلاقیدت و ایدده     می
 های جدید در صورت بروز مشکلات، افزایش دهیم.حلراه

870/1 931/0 879/02 

 
 
 
 
 
 

 های تحقیق )آلفای کرونباخ، پایایی مرکب، میانگین واریانس استخراج شده(ضرایب پایایی سازه - 3جدول 

 متغیرهای پنهان )مکنون(
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha˃ 0.7) 

 (CRضریب پایایی مرکب )

(CR˃ 0.7) 

میانگین واریانس استخراج 

 (AVEشده )

(AVE˃ 0.5) 

 100/1 880/1 802/1 های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

 111/1 832/1 712/1 کارکردهای مدیریت منابع انسانی

 132/1 900/1 890/1 خلاقیت کارکنان

 708/1 880/1 813/1 ظرفیت نوآوری کارکنان
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 فورنل و لارکر اریمع هیمکنون بر پا یرهایمتغ صیتشخ ییروا - 0جدول 

 متغیرهای پنهان

های سیستم

اطلاعاتی منابع 

 یانسان

کارکردهای مدیریت 

 منابع انسانی
 خلاقیت کارکنان

ظرفیت نوآوری 

 کارکنان

    707/1 های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

   717/1 662/1 کارکردهای مدیریت منابع انسانی

  729/1 631/1 680/1 خلاقیت کارکنان

 807/1 660/1 680/1 601/1 ظرفیت نوآوری کارکنان

 

 

 

 (HTMTچند ارزشی )-شخیصی تکمیلی بر پایه معیار ویژگی تک ارزشیروایی ت - 5جدول 

 متغیرهای پنهان

های سیستم

اطلاعاتی منابع 

 انسانی

کارکردهای 

مدیریت منابع 

 انسانی

 خلاقیت کارکنان
ظرفیت نوآوری 

 کارکنان

     های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

    830/1 کارکردهای مدیریت منابع انسانی

   823/1 817/1 کارکنان خلاقیت

  803/1 861/1 800/1 ظرفیت نوآوری کارکنان

 
 
 

 های وابسته مدلسازه 2Qو  2Rمقادیر  - 6جدول 
 2R 2Q ها )متغیرهای( وابستهسازه

 269/1 180/1 کارکردهای مدیریت منابع انسانی

 313/1 619/1 خلاقیت کارکنان

 101/1 766/1 ظرفیت نوآوری کارکنان



 علی امینی

 

 

 (0) 01؛ 0011و درمان مدیریت بهداشت /  44

 

 
 
 

 های مدلهای سازهتأثیر خطی اثرگذاری - 7ل جدو

 مسیر فرضیه
ضریب 

 تأثیر

ضریب 

معناداری 

(t>1.96) 

 وضعیت

 تأیید 029/7 100/1 ظرفیت نوآوری کارکنان ←های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم 0

 تأیید 100/09 760/1 کارکردهای مدیریت منابع انسانی ←های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم 2

 تأیید 207/6 131/1 خلاقیت کارکنان ←های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم 3

 تأیید 369/3 326/1 خلاقیت کارکنان ←کارکردهای مدیریت منابع انسانی  0

 تأیید 369/0 273/1 ظرفیت نوآوری کارکنان ←کارکردهای مدیریت منابع انسانی  1

 تأیید 311/2 019/1 ظرفیت نوآوری کارکنان ←خلاقیت کارکنان  6

 گریمیانجی
ظرفیت  ←کارکردهای مدیریت منابع انسانی  ←های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم

 نوآوری کارکنان
 تأیید 163/0 219/1

 تأیید 000/2 181/1 ظرفیت نوآوری کارکنان ←خلاقیت کارکنان  ←های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم گریمیانجی
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Investigating the Effect of Human Resource Information Systems on 

Employee Innovation Capacity with the Mediating Role of Human Resource 

Management Functions and Employee Creativity in Pharmaceutical 

Companies 

 

 
   Amini A

1 

 

 

Introduction: In this study, the effect of human resource information systems on 

employee innovation capacity with the mediating role of human resource management 

functions and employee creativity has been investigated. Human resource information 

systems are a set of tools that enable managers to achieve the goals of the organization 

by implementing the functions and tasks of human resource management and using the 

human resources of the organization and determine the extent to which the goals are 

achieved. 
Methods: This is a descriptive-causal study and its statistical population is all Iranian 

companies in the sixth Iran Pharma exhibition in 1400. In this study, by presenting a 

conceptual model and proposing related hypotheses in the study population, the 

opinions of 194 employees of pharmaceutical companies were examined and the data 

collected by Smart-PLS software were analyzed. 

Results: Based on the results of this study, human resource information systems had a 

positive (β=0.511) and significant (t=7.449) effect on the innovation capacity of 

employees in pharmaceutical companies. In addition, the variables of human resource 

management functions and employee creativity with an impact factor of 0.209 and 

0.085, respectively, play a mediating role in the relationship between human resource 

information systems and employee innovation capacity. 

Conclusion: The results showed that the use of human resource information systems 

improves the innovation capacity of employees in these companies. In addition, the 

mediating role of human resource management functions and employee creativity in the 

relationship between the use of human resource information systems and staff 

innovation capacity was also confirmed. 
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