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 چک  ک

پژوهش حاضر بر مبنای ارزیابی رابطه همراستایی برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی و حاکمیت فناوری بر ارتقای عملکرد سازمانها در 

مدیران ارشد، مدیران سطوح میانی، آینده کوتاه و میان مدت میباشد. روش پژوهش از نوع همبستگی بوده و جامعه آماری پژوهش را 

سازمان در تهران تشکیل میدهند که در فرایندهای برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی مشارکت دارند. در هر  80و مدیران عملیاتی 

گرد آوری اطلاعات از طریق پرسشنامه میباشد. روایی ها به روش نمونه در دسترس بین این مدیران توزیع میشود.  سازمان، پرسشنامه

حاصل شده است.  73/0پایایی ابزار با کمك آلفای کرونباخ پرسشنامه توسط خبرگان دانشگاهی و صنعت مورد تایید قرار گرفته و 

تحلیلهای آماری داده های جمع آوری شده با استفاده از نرم افزار اس.پی.اس.اس صورت گرفته است. نتایج پژوهش حاکی از آن 

، پیش نیازهای ساختاری، پیش نیازهای فرهنگی و پیش نیازهای انسانی در حد زیادی بر ارتقای است که همراستایی حاکمیت فناوری

 عملکرد سازمان در آینده کوتاه و میان مدت تأثیرگذار است.
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 یق یها

با رشد غیرقابل پیش بینی فنـاوری اطلاعـات و ارتباطـات و 

ها، سالیانه بخش  سازمان پیچیـده تـر شـدن محـیط فعالیـت

ها صرف سرمایه گذاری در  عمده ای از منابع سازمان

فناوری اطلاعـات میگردد. مدیران کسب و کارها اغلب 

نگرانند که مزایای حاصل از سرمایه گذاری در فناوری 

اطلاعات تا اندازه مورد انتظار آنها بالا نباشد. بنابراین توجه 

ه عنوان سازوکاری که به حاکمیت فناوری اطلاعات بـ

میتواند منافع سرمایه گذاری در فناوری اطلاعات را حداکثر 

(. 2017و همکاران،  1سازد، ضـروری است )ویدنهافت

حاکمیت فناوری اطلاعات، ابزارها و چارچوبهایی ارائه 

میکند که پشتیبانی فناوری اطلاعات از اهداف کسـب و 

سرمایه گـذاری  کار را تضمین مینماید و همچنین کارایی

نای و -در فنـاوری اطلاعات را حداکثر میسازد )آکو

(. سازمانهـا ممکن است با حاکمیت فناوری 2019، 2سینگ

اطلاعات غیرمؤثر و ناکارآمد، به علت کیفیت نامناسب 

اطلاعات، هزینههای عملیاتی بسیار زیاد و شکست 

پروژههای فناوری اطلاعات موقعیت رقابتی خـود را از 

(. با برنامه ریزی 1401ت دهند )نوش ناب و همکاران، دس

مناسب و راهبردی در حوزه منابع انسانی، میتوان یکی از 

مهمترین سیستمهای کارآمد را برای مقابله با این شکستها و 

 هزینه کردهای نامطلوب را پیاده نمود.

یکی از عمدهترین برنامه ریزیهای سازمانی، برنامه ریزی 

است. عامل مهم برای وجود برنامه ریزی منابع  منابع انسانی

انسانی، برنامه ریزی جهت نیل به نیازهای مهارتی، آموزشی 

و درنهایت بهسازی منابع انسانی است. موثرترین راه 

دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی، کارآمدتر کردن 

کارکنان سازمانها از طریق بهبود و بهسازی آنان است و 

در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد، این آنچه که 

است که بهبود منابع انسانی تنها با آموزشهای فنی و 

تخصصی حاصل نمیشود؛ بلکه باید از طرق متعدد به توسعه 

                                                 
1
 Wiedenhoft 

2
 Ako-Nai & Singh 

کارکنان پرداخت و این مهم جز با اعمال برنامه ریزی 

راهبردی در قلمرو مدیریت منابع انسانی امکانپذیر نخواهد 

 بود.

امه ریزی راهبردی فرایندی است که ضمن آن اهداف برن

های سازمان در کوتاه و میان  کلی، فعالیتها و ماموریت

مدت تعیین میشود. بنابراین، با بیان اهداف کلی سازمان، 

روشهای دستیابی به این اهداف، منابع، شرایط بازار، 

تغییرات تکنولوژیك، توسعه و بهبود محصول و سرمایه از 

اردی هستند که در فرایند برنامه ریزی راهبردی جمله مو

(. هدف برنامه 2019، 3موردتوجه هستند )استوارت و براون

ریزی منابع انسانی تجزیه و بررسی تعادل عرضه و تقاضا با 

یك روش ساختاریافته است، این امر با یك تصویر روشن 

و با حرکت سریع با توجه به آینده آغاز میگردد و مقصود 

ت که زمینههای عملی را به عنوان یك نتیجه، تجزیه آن اس

و تحلیل و تعیین کرد. در برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی 

به شناخت اعضا و مهارتهای مورد نیاز برای انجام وظایف 

روزمره و تغییراتی که ممکن است ظرفیت کار را در آینده 

، 4)گریرو حجم فعالیتهای تعهد شده را تغییر دهد، نیاز است 

(. تاکید فرایند برنامه ریزی منابع انسانی بر بررسی و 2021

مطالعه پیامدهای توسعه منابع انسانی، طراحی فرایندها، 

ارزیابی پیامدهای منابع انسانی، استراتژیها و برنامههاست. 

براساس ارزیابی صورت گرفته از منابع انسانی، تصمیم 

شده و به عنوان  نهایی درمورد برنامههای سازمان اتخاذ

ها به کار میرود )نیستانی و  چارچوبی برای توسعه برنامه

 (.1396سلیمان پورعمران، 

طراحی و اجرای موفق برنامه ریزی منابع انسانی در کوتاه 

مدت و میان مدت نیازمند فراهم بودن شرایط مطلوب 

میباشد که تحت عنوان پیش نیازها مطرح میگردد. بنابراین 

ریزی نیازهای برنامهتوجه به پیشگفت که شاید بتوان 

ریزی است. منابع انسانی مهمتر از خود برنامه استراتژیك

پیش نیازهای برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی را میتوان 

3
 Stewart & Brown 

4
 Greer 
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شامل پیش نیازهای ساختاری، پیش نیازهای فرهنگی و 

بطور کلی پایگاه پیش نیازهای انسانی معرفی نمود. 

ریزی استراتژیك منابع انسانی برای برنامه اطلاعاتی منابع

از اهمیت زیادی برخوردار است. دلیل این امر را  انسانی

ریزی استراتژیك میتوان در این مطلب بیان نمود که برنامه

شود برای آینده انسانهای یك سازمان طراحی و تدوین می

و انسانهای سازمان از نظر رفتاری، شخصیتی، تخصصی 

ریزی میکنند. همچنین، تدوین مناسب برنامه متفاوت عمل

نیازهای استراتژیك منابع انسانی بدون وجود بستر و پیش

در ساختار سازمان نظیر تکنولوژیها و شیوههای  لازم

مدیریتی امکانپذیر نخواهد بود. وجود تفکر و فرهنگ 

استراتژیك در سازمان نیز از دیگر پیش نیازهای ضروری 

ه استقرار مطلوب برنامه ریزی راهبردی محسوب میشود که ب

نیروی انسانی کمك نموده و در جهت ارتقای عملکرد 

 (.  1379سازمانها عمل کند )سلطانی، 

بطور کلی عملکرد سازمانی معیاری برای اندازه گیری 

میزان دست یابی خوب و موثر یك اقدام بر اهداف تعیین 

ی و اثربخشی شده تعریف میشود که میتواند به وسیله کارای

عملکرد سازمان در دستیابی به اهداف برآورد شود. 

سازمانی به چگونگی مأموریتها و وظایف و فعالیتهای 

سازمانی و نتایج آنها اطلاق میشود. این مفهوم ارزش مورد 

انتظار سازمان تعریف میشود که یك فرد در یك دوره از 

د سازمانی زمان انجام میدهد. هر سازمانی برای نیل به عملکر

مطلوب در جستجوی راههایی است تا محیط را برای 

کارکنان مساعد سازد. تا به درجه ای از توانایی برسند که 

 1تأثیرگذاری بیشتری بر روی کارشان داشته باشند )انسلین

(. هر سازمانی برای نیل به عملکرد 2022و همکاران، 

سازمانی مطلوب در جستجوی راههایی است تا محیط را 

برای کارکنان مساعد سازد. تا به درجه ای از توانایی برسند 

که تأثیر گذاری بیشتری بر روی کارشان داشته باشند )نوین 

  (.2022 ،2و همکاران

                                                 
1
 Ensslin 

همراستایی برنامه بر اساس آنچه که بیان شد، در حوزه 

، میتوان استنباط کرد که ریزی راهبردی منابع انسانی

دی منابع انسانی )با پیش همراستایی برنامه ریزی راهبر

و حاکمیت فناوری  نیازهای ساختاری، فرهنگی و انسانی(

خواهد توانست به ارتقای عملکرد سازمان کمك کند؛ 

بین افزایش  :بنابراین فرضیه پژوهش عبارت است از

پیش نیازهای ساختاری، پیش نیازهای فرهنگی همراستایی 

ای ارتقای با حاکمیت فناوری بر و پیش نیازهای انسانی

عملکرد سازمانها در آینده کوتاه و میان مدت ارتباط وجود 

 دارد.

 

 یبب را ظر 

 برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی

برنامه ریزی استراتژیك فرایندی است که ضمن آن اهداف 

بلندمدت سازمانی تعیین و تصمیم گیری بر مبنای روشها 

در برمیگیرد، جهت دستیابی به اهداف مورد نظر سازمانی را 

تلاش سازمان یافته و منظم برای تصمیم گیری  به عبارتی

اساسی و انجام اقدامات بنیادی است که جهت گیری 

فعالیتهای یك سازمان به دیگر نهادها را در چهارچوب 

  قانونی شکل میدهند.

برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی فرآیندی است درجهت 

و توسعه راهبردهای منابع برقراری اهداف منابع انسانی 

انسانی برای نیل به اهداف و سیاستها از طریق بسیج، توسعه 

(. به 2019و نگهداری منابع انسانی )استوارت و براون، 

برنامه ریزی استراتژیك منابع انسانی یك عبارت دیگر، 

فرایند تجزیه و تحلیل نیازهای پرسنل یك سازمان تحت 

میباشد و شامل فعالیتهایی شرایط در حال تغییر و توسعه 

است که برای تامین و مرتفع ساختن این نیازها لازم و 

ضروری هستند. نیازهایی که در داخل سازمانها مطرح 

میشوند، پیش بینی، برنامه ریزی، عملکرد اجرایی مدیریت، 

و مدیریت حرفه و شغل را شامل میشوند. در واقع، برنامه 

میدانند که به وسیله آن ریزی منابع انسانی را فرایندی 

2
 Nguyen 
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سازمان اطمینان مییابد که برای نیل به اهداف خود به چه 

تعداد منابع انسانی، با چه نوع تخصص ومهارتهایی، برای 

چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد تا بتواند به طور 

 ،1اثربخش و کارآمد عمل کنند )بریسون و همکاران

2018). 

 حاکمیت فناوری

ری اطلاعات به چارچوبی بـرای حـق تصـمیم حاکمیت فناو

گیری و پاسخگویی جهت تشویق رفتار شایسته در استفاده 

از فناوری اطلاعات بر مـیگردد. بنـابراین حاکمیت فناوری 

اطلاعات شامل دو بخش میشود، بخش اول ساختارهای 

تصمیم گیری است که مشخص میکند چه کسی حق 

دی مختلـف فناوری تصمیم گیری در برنامههای کاربر

اطلاعات و چه کسی ورودیهای تصمیم را در اختیار دارد و 

بخش دوم مکانیسمهای اجرای تصمیم است که نقش 

گروههای مختلف )مانند مدیران ارشد، مدیران کسب وکار 

و مدیران فناوری اطلاعات( را در اجرایی شدن تصمیمات 

ر فناوری اطلاعات و چگونگی پاسخگویی این گروهها د

 (.2017نقشهایشان تعیین میکند )ویدنهافت و همکاران، 

 عملکرد سازمان

مدیریت موثر برای اندازه گیری موثر عملکرد وابسته است؛ 

لذا توجه به عملکرد و سنجش آن در مطالعات مدیریت 

بسیار حائز اهمیت است. البته تعاریف و مشخصههای 

وجود یکسانی برای عملکرد سازمانی در ادبیات بحث 

ندارد، زیرا عملکرد مفهومی چند بعدی است و وضعیت 

و  2سازمان را نسبت به رقبا مشخص میکند )کاترجی

(. بنابراین عدم توافق زیادی در مورد این 2021همکاران، 

که عملکرد چیست، وجود دارد. عملکرد میتواند هر چیزی 

همانند کارائی، بزرگی، استحکام، نرخ بازگشت سرمایه، 

ی، بهره وری، کیفیت و ظرفیت معنا دهد. در تعریفی اثربخش

دیگر عملکرد عبارت است از مجموع رفتارهای در ارتباط 

 با شغل که افراد از خودشان نشان میدهند. 

                                                 
1
 Bryson 

2
 Chatterjee 

عملکرد سازمانی را میتوان شاخصی برای اندازه گیری 

میزان دستیابی خوب و موثر یك اقدام به اهداف تعیین 

میتواند بوسیله کارآیی و اثربخشی شده، تعریف نمود که 

و  3سازمان در دستیابی به اهداف، برآورد شود )رحمان

(. عملکرد سازمانی تابع عملکرد منابع 2019همکاران، 

انسانی و تعامل آنها با منابع وامکانات و تکنولوژی موجود 

 در سازمان میباشد.

 

 پ ش نهاپژحرش

بطه بین را( در پژوهش خود، 1400حسامی و همکاران )

ریزی استراتژیك منابع انسانی و اعتماد سازمانی با برنامه

توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی در شرکت توزیع 

نتایج نیروی برق استان گلستان را مورد بررسی قرار دادند. 

تحقیق نشان داد که بین برنامه ریزی استراتژیك منابع انسانی 

ارد. بین برنامه و تعهد عاطفی رابطه معنی داری وجود د

ریزی استراتژیك منابع انسانی و تعهد مستمر رابطه معنی 

داری وجود دارد. بین برنامه ریزی استراتژیك منابع انسانی 

و تعهد هنجاری رابطه معنی داری وجود دارد. بین تعهد 

عاطفی و اعتماد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. بین 

ابطه معنی داری وجود دارد. تعهد مستمر و اعتماد سازمانی ر

بین تعهد هنجاری و اعتماد سازمانی رابطه معنی داری وجود 

دارد. بین برنامه ریزی استراتژیك منابع انسانی و اعتماد 

سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. بین برنامه ریزی 

استراتژیك منابع انسانی و اعتماد سازمانی با توجه به نقش 

 انی رابطه معنی داری وجود دارد.میانجی تعهد سازم

تأثیر ( در پژوهشی، 1400داوودآبادی و همکاران )

ریزی استراتژیك بر عملکرد نیروی انسانی از دیدگاه برنامه

کارکنان بیمارستان شهدای تجریش تهران را مورد مطالعه 

ریزی، تأمین، توسعه، قرار دادند. نتایج نشان داد برنامه

و روابط کارکنان بر عملکرد  مدیریت عملکرد، پاداش

کارکنان بیمارستان شهدای تجریش تهران تأثیر معناداری 

3
 Rehman 
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دارد. ازآنجاکه نتایج تحقیق حاکی از ارتباط بسیار قوی بین 

مدیریت استراتژیك منابع انسانی و عملکرد سازمان در 

باشد، لازم در مراکز بیمارستان شهدای تجریش می

یت منابع انسانی توجه کافی بهداشتی و درمانی به امر مدیر

مبذول گردد. همچنین لازم است به مقولاتی همچون 

آموزش و توسعه انسانی، تعامل و ارتباط مؤثر با کارکنان و 

 ای اعمال گردد. کارمند یابی و استخدام توجه ویژه

( در پژوهشی به معرفی چارچوبهای 1399امیری دوماری )

شان داد که حاکمیت فناوری اطلاعات پرداخته و ن

حوزههای حاکمیت فناوری اطلاعات مؤثر بر کسب و کار 

و دربرگیرنده مواردی از قبیل همسویی استراتژیك، 

مدیریت ریسك، مدیریت عملکرد، مدیریت منابع و ارائه 

 ارزش هستند.

(، پژوهشی تحت عنوان برنامه 1396اصلانیان و همکاران )

آینده پژوهانه ریزی استراتژیك منابع انسانی با رویکردی 

در جمعیت هلال احمر استان اصفهان: بررسی پیش نیازها و 

دهد که های پژوهش نشان میضرورتها انجام دادند. یافته

های فردی، رفتاری، نیازها و ضرورتوضعیت پیش

محیطی لازم برای   سازمانی، ساختاری، زیرساختی و

پژوهانه هریزی استراتژیك منابع انسانی با رویکرد آیندبرنامه

احمر استان اصفهان در وضعیت نسبتاً در جمعیت هلال

مطلوب و بالاتر از متوسط قرار دارد. بر اساس نتایج، افراد 

احمر استان اصفهان دربارۀ فرایند در جمعیت هلال

پژوهانه و ریزی راهبردی منابع انسانی با رویکرد آیندهبرنامه

گاهی کاملی نحوۀ اجرای آن از دانش و تخصص کافی و آ

باشند. بدین منظور، جمعیت باید با برگزاری برخوردار نمی

های کوچك نسبت به افزایش دانش، آگاهی و کارگاه

های استراتژیك جمعیت و گیریتخصص در رابطه با جهت

پژوهی و نحوۀ واحد منابع انسانی، موضوع آینده

 سازی آن در جمعیت و واحد منابع انسانی و همچنیننهادینه

سازی فرایند افزایش انگیزه و تعهد نسبت به پیاده

                                                 
1
 Amlan Haque 

پژوهانه ریزی استراتژیك منابع انسانی با رویکرد آیندهبرنامه

مبادرت ورزد. همچنین مشخص شد ساختارها و 

های مدیریت منابع انسانی برای مقابله با شرایط زیرسیستم

های موجود در محیط، از اطمینان متغیر محیطی و عدم

باشند. درضمن، و انعطاف لازم برخوردار نمیپویایی 

های مختلف سازمانی هماهنگی کافی میان واحدها و سیستم

ریزی سازی و اجرای فرایند برنامهبرای حمایت از پیاده

پژوهانه وجود ندارد. راهبردی منابع انسانی با رویکرد آینده

هنگام تمامی موارد مذکور مستلزم وجود اطلاعات دقیق و به

باشد که برای دستیابی به این امر بهتر از محیط سازمان می

است جمعیت واحد پویش محیط تأسیس کند تا با پایش و 

پویش اطلاعاتی دقیق و ارزشمندی برای واحد منابع انسانی 

 فراهم آورد.

( در پژوهش خود به 1396شیبت الحمدی و آقاهادی )

ی بر کیفیت ریزی استراتژیك منابع انسانبررسی نقش برنامه

آموزشی پرداختند. آنها بیان میکنند که فشارهایی که نظام 

ی نگرشهای روبه تغییر نسبت به کیفیت آموزشی در نتیجه

آموزش از جمله: پدیده جهانی شدن، توسعه پایدارانسانی، 

حقوق بشر، صلح و امنیت، کیفیت کلی زندگی در سطوح 

ند، فردی، خانوادگی، اجتماعی و جهانی مواجه هست

نظران را بر آن داشته است که در صدد ارائه راه صاحب

حلهایی برای بهبود کیفیت آموزشی باشند. یکی از مهمترین 

ریزی و تفکر های ارائه شده استفاده از برنامهراه حل

باشد. ریزی واکنشی میاستراتژیك به جای برنامه

ریزی استراتژیك در سه سطح فراسوی کلان، کلان برنامه

 باشد.رد مطرح میو خ

( طی پژوهشی در ارتباط با تاثیر برنامه ریزی 2020) 1هاک

راهبردی نیروی انسانی بر عملکرد شرکت، به این نتیجه 

رسید که برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی تاثیر چشم 

 گیری بر عملکرد ادراک شده سازمانی دارد.
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( در پژوهشی با موضوع ارزیابی 2019) 1سیتاوان و اندری

حاکمیت فناوری اطلاعات براساس چارچوب کوبیت در 

کتابخانه ملی اندونزی اعلام داشتند که کتابخانهها ضمن 

دیجیتالی شدن، محتویات و مدیریت خود را با فناوری 

اطلاعات هدایت میکنند و فناوری اطلاعات به یك جنبه 

 ل شده است. ها بد بسیار مهم در کتابخانه

( در پژوهشی با عنوان پیاده سازی 2017) 2کاروونه

حاکمیت فناوری اطلاعات برای متخصصین اطلاعات نشان 

داد که مدیریت فناوری اطلاعات برای سازمان ضروری 

بوده و پیاده سازی و نگهداری ساختار مدیریت فناوری 

اطلاعات نیازمند تعهد کلیه سطوح سازمان و تأمین منابع 

 زم است.لا

 رحشاپژحرش

روش پژوهش از نوع همبستگی بوده و رابطه بین متغیرها 

پرسشنامه این پژوهش شامل دو بخش است: سنجیده میشود. 

سؤالهای  -2سؤالهای عمومی جمعیت شناختی،  -1

جامعه آماری این تخصصی سنجش متغیرهای پژوهش. 

پژوهش شمال تمامی سازمانهای دولتی شهر تهران است که 

اساس بررسیها، تعداد سازمانهای مرتبط با قوه مجریه  بر

سازمان در شهر  100جمهوری اسلامی ایران در حدود 

تهران شناسایی میشوند. نمونه با استفاده از جدول مورگان، 

سازمان برآورد شده است. با توجه به اینکه پژوهش  80

حاضر نیاز به پاسخ دهندگانی دارد که دانش خاصی از 

پژوهش داشته باشند، از اینرو، پاسخ دهندگان این  متغیرهای

پژوهش از میان مدیران ارشد، مدیران سطوح میانی، و 

مدیران عملیاتی انتخاب میشوند. در واقع، معیار انتخاب 

پاسخ دهندگان بر اساس مشارکت آنها در فرایندهای برنامه 

ریزی راهبردی منابع انسانی است. حوزههای ساختاری، 

منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفته اند. در هر  فرهنگی و

سازمان، پرسشنامهها به روش نمونه در دسترس بین این 

پرسشنامه توسط خبرگان و روایی مدیران توزیع میشود. 

                                                 
1
 Setiawan & Andry 

پایایی ابزار با کمك اساتید مورد تایید قرار گرفته است. 

آلفای کرونباخ سنجش شد. ضریب آلفای کرونباخ کل 

حاصل شده است و بنابراین پرسشنامه از  73/0پرسشنامه 

پایایی قابل قبولی برخوردار است. پارامترها و عوامل تعیین 

کننده و کلیدی مستقل شامل پیش نیازهای ساختاری، پیش 

و نیز حاکمیت  نیازهای فرهنگی و پیش نیازهای انسانی

فناوری میباشد. تحلیلهای آماری دادههای جمع آوری شده 

 با استفاده از نرم افزار اس.پی.اس.اس صورت گرفته است. 

 

   برجاپژحرش

های جمعیت شناختی در چهار بخش شامل  تحلیل داده

جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کاری افراد پاسخ دهنده 

صد نمونه آماری را در 76در سازمان، انجام شده است. 

درصد از پاسخ دهندگان دارای  57مردان تشکیل میدهند. 

درصد از پاسخ دهندگان  23سال میباشند.  50تا  40سن بین 

درصد از آنها دارای مدرک  48دارای مدرک کارشناسی، 

درصد دارای مدرک دکتری  29کارشناسی ارشد و 

تا  5صد، در 6سال  5میباشند. افراد دارای سابقه کاری زیر 

سال  20تا  15درصد،  19سال  15تا  10درصد،  16سال  10

 درصد را شامل میشوند. 26سال  20درصد و بالای  33

اسمیرنوف، متغیر -مطابق با نتایج آزمون کولموگروف

وابسته یعنی عملکرد دارای توزیع نرمال است. لذا از آمار 

استنباطی برای تحلیلهای بعدی میتوان استفاده کرد. 

آمارهای توصیفی متغیر وابسته )عملکرد( کل نمونهها در 

 نمایش داده شده است.  1جدول 

 

 آمار توصیفی متغیر وابسته )عملکرد(. 1جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 از معیار

 حداکثر حداقل

 04/4 02/1 66/0 59/2 عملکرد

 

2
 Cervone 
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با توجه به جدول فوق مشخص است که نمره میانگین 

و با  59/2عملکرد سازمانها در کوتاه مدت و میان مدت 

 3پایینتر از نمره متوسط یعنی  5-1توجه به طیف لیکرت 

)عملکرد بسیار ضعیف(  02/1است. پایینترین عدد عملکرد 

و بالاترین عدد عملکرد سازمانها در کوتاه و میان مدت با 

 با عملکرد بسیار خوب است.  04/4نمره 

بین افزایش همراستایی " :فرضیه پژوهش مبنی بر آزمون

پیش نیازهای ساختاری، پیش نیازهای فرهنگی و پیش 

و حاکمیت فناوری با عملکرد سازمانها در  نیازهای انسانی

به شرح زیر گزارش  "کوتاه و میان مدت ارتباط وجود دارد

 میشود:

برای سنجش رابطه بین متغیرهای مستقل )همراستایی چهار  

عنصر( و وابسته )عملکرد( از آزمون رگرسوین استفاده شده 

 میباشد.  2است. آماره آزمون مطابق با جدول 

 . نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه پژوهش2جدول 

آماره  معادله

t 

سطح 

معناداری 

t 

آماره 

f 

سطح 

معناداری 

f 

 نتیجه

پیش نیازهای ساختاری، پیش نیازهای فرهنگی و پیش نیازهای همراستایی 

 انسانی با حاکمیت فناوری 

 تایید 000/0 7/52 000/0 20/7

نتیجه گیری ، fو آماره  tبه معنی دار بودن آماره با توجه 

میشود که بین افزایش همراستایی گونههای حاکمیت 

فناوری و پیش نیازهای برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی 

( با عملکرد سازمانها در پیش ساختاری، فرهنگی و انسانی)

کوتاه و میان مدت رابطه وجود دارد. به عبارتی فرضیه 

 تایید میشود.پژوهش 

برای بررسی تأثیر هر یك از ابعاد همراستایی بر عملکرد 

نتایج تحلیل رگرسیون هر یك از ابعاد  3سازمانها، جدول 

 همراستا را به صورت جداگانه نمایش داده است. 
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 های فرعی . نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه3جدول 

سطح  tآماره  همراستایی

 tمعناداری 

سطح  fآماره 

 fمعناداری 

نتیج

 ه

 تایید 001/0 209/13 001/0 578/3 همراستایی پیش نیاز ساختاری و پیش نیاز فرهنگی

 

 تایید 002/0 305/9 002/0 023/3 همراستایی حاکمیت فناوری و پیش نیاز فرهنگی

 

 تایید 012/0 571/5 012/0 402/2 نیاز انسانی و پیش نیاز فرهنگیهمراستایی پیش 

 

 تایید 022/0 462/4 022/0 062/2 همراستایی حاکمیت فناوری و پیش نیاز ساختاری

 

 تایید 013/0 009/2 013/0 267/1 همراستایی حاکمیت فناوری و پیش نیاز انسانی

 

 تایید 003/0 769/8 003/0 042/3 همراستایی پیش نیاز ساختاری و پیش نیاز انسانی

 

همراستایی پیش نیاز ساختاری، پیش نیاز انسانی و 

 پیش نیاز فرهنگی

 تایید 000/0 016/17 000/0 038/4

 

همراستایی حاکمیت فناوری، پیش نیاز ساختاری و 

 پیش نیاز فرهنگی

 تایید 000/0 004/12 000/0 409/3

 

فرهنگی و همراستایی حاکمیت فناوری، پیش نیاز 

 پیش نیاز انسانی

 تایید 014/0 322/5 014/0 357/2
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همانگونه که مشاهده میشود، رابطه معنی دار بین تمام ابعاد 

 همراستایی وجود دارد.

 

 بحثاحا   جهاگ ر 

هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه همراستایی برنامه ریزی 

راهبردی منابع انسانی و حاکمیت فناوری بر ارتقای عملکرد 

در پژوهش حاضر نشان سازمانها در کوتاه و میان مدت میباشد. 

داده شده است که همراستایی حاکمیت فناوری با سه مولفه 

ش نیازهای پیش نیازهای فرهنگی و پیپیش نیازهای ساختاری، 

بر عملکرد سازمان در کوتاه مدت و میان مدت تأثیر  انسانی

 معنی داری دارد. 

همواره متخصصان در تلاشاند که با تمرکز بر برنامه ریزی 

راهبردی منابع انسانی و قابلیتهای اعضای سازمان و همچنین 

ایجاد ابزار و تکنیکهای جدید و به روز، عملکرد سازمان را 

بنابراین ضرورت یافتن روشی جدید برای بهبود  ارتقا بخشند.

عملکرد کلی سازمان احساس میشود. حاکمیت فناوری را به 

عنوان یك توانمند ساز سازمانی در برآورده ساختن اهداف 

راهبردی و عملیاتی سازمانی، میتواند همراستا با برنامه ریزی 

کرد راهبردی منابع انسانی پیشنهاد شود. به منظور بهبود عمل

سازمان، حائز اهمیت است که متخصصان، خط مشیهای 

حاکمیت فناوری را همراستا با برنامه ریزی راهبردی منابع 

در زمان تبیین استراتژیهای منابع انسانی طراحی و اجرا نمایند. 

انسانی و فناوری اطلاعات همواره باید همراستایی و همسویی 

در مراحل پیاده  آنها مورد توجه کافی قرار گیرد و همچنین

سازی و پس از پیاده سازی از طریق ارزیابی عملکرد 

استراتژیك باید همراستایی عملکرد سازمان بـا اهـداف 

مدیریت و برنامه ریزی راهبردی را مورد ارزیابی قرار داد. 

بنابراین، از مهمترین نکات مستخرج شده از منظر مدیریت 

استراتژی، امکان همراستایی حاکمیت فناوری و مولفههای 

                                                 
1
 Sirisomboonsuk 

پیش نیاز مدیریت راهبردی منابع انسانی شامل پیش نیازهای 

ساختاری، فرهنگی و انسانی است که میتواند عملکرد سازمان 

جرا و به پژوهش، بینشهایی در خصوص ا نتایجرا ارتقا دهد. 

کارگیری کارا و اثربخش حاکمیت فناوری و برنامه ریزی 

راهبردی از طریق تجزیه و تحلیل همراستایی را برای 

نتایج پژوهش  متخصصان مدیریت راهبردی فراهم نمود.

( و 1399حاضر با یافتههای )جنیدی جعفری و همکاران، 

 ( همخوانی دارد.2018و همکاران،  1سریسومبوکسون)

ژوهش حاضر با محدودیتهایی نیز همراه بوده است. انجام پ

یکی از این محدودیتها دسترسی به جامعه آماری و پاسخگویی 

به موقع ایشان میباشد. جهت انجام پژوهشهای آتی پیشنهاد 

میگردد که از سایر مولفههای مدیریتی در سازمانها نیز جهت 

 مقایسه استفاده شود.
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Abstract 

The current research is based on the evaluation of the relationship between strategic planning of 

human resources and technology governance on improving the performance of organizations in 

the short and medium term. The research method is correlational and the statistical population 

of the research consists of senior managers, middle level managers, and operational managers of 

80 organizations in Tehran who participate in the strategic planning processes of human 

resources. In each organization, questionnaires are distributed among these managers in the 

available sample method. Information is collected through a questionnaire. The validity of the 

questionnaire was confirmed by academic and industrial experts and the reliability of the tool 

was achieved with Cronbach's alpha of 0.73. Statistical analysis of the collected data has been 

done using SPSS software. The results of the research indicate that the alignment of 

technological governance, structural prerequisites, cultural prerequisites and human 

prerequisites greatly affects the improvement of the organization's performance in the short and 

medium term. 

 

Keywords: technology governance, human resource strategic planning, organization 

performance, alignment. 

 

 


