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Abstract 

Purpose: The purpose of this study was to identify and prioritize the factors affecting the application of information technology 
in assessing the performance of human resources in Iranian digital businesses. 

Methodology: The present study is based on the analysis of the structural interaction matrix with a strategic foresight approach 
and is of a developmental-applied type in terms of purpose. The statistical population of this study consists of 35 experts, including 
university professors and managers of Iranian digital businesses, using a targeted method. The data of this study were collected 
through library studies, structured interviews, and a qualitative questionnaire rated from zero to three according to the structural 
interaction matrix and analyzed with the MICMAC statistical software. 

Findings: The findings of this study showed that the factors of integrating performance appraisal systems with human resources 
and organizational software and systems, improving the digital competencies of human resources in working with information 
technology-based performance appraisal systems, and improving the quality of technological infrastructure for the sustainable and 
accurate implementation of performance appraisal systems are the most influential factors affecting the application of information 
technology in evaluating the performance of human resources in Iranian digital businesses. 

Originality/Value: This research, using a strategic foresight approach, identifies and prioritizes factors affecting the application 
of information technology in evaluating the performance of human resources in Iranian digital businesses. It is expected that 
managers and leaders of digital businesses will operationalize these factors within a framework based on the determined priority, 
in order to improve and develop the application of information technology in evaluating the performance of human resources in 
digital businesses. 
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 مقدمه   - 1

کاوی و تجارت الکترونیک، با سرعتی چشمگیر هایی مانند هوش مصنوعی، دادهگیری از فناوریوکارهای دیجیتال با بهره در اقتصاد امروزی، کسب
کرده بهره رشد  افزایش  با  و  مدلاند  تغییر  و  جهانی  بازارهای  به  دسترسی  افزایش  وری،  و  بازارها  سنتی  ساختار  در  تحول  موجب  درآمدی،  های 

های ای از فرصت در اکوسیستمعنوان پنجره وکارها به در کشور ایران، دیجیتالی شدن کسب  .[1]  اندالمللی شدهو بین پذیری در سطح ملی  رقابت 
بخشی در سطوح مختلف،  تعامل با بازیگران جدید، دسترسی به منابع دانشی گسترده، کاهش ریسک و مشروعیت  کارآفرینی، با فراهم کردن زمینه

های هایی مانند شبکه گیری از نوآوری وکارهای دیجیتال با بهره در واقع، کسب.  [2]  وکارها و مشتریان به همراه دارد کسبشماری را برای  مزایای بی
تری داشته باشند،  های هوشمندانه گیریاند تصمیم تر، توانستهتر و دقیق خدمات سریع  ارایهو    هافرایندسازی  های آنلاین، ضمن بهینهاجتماعی و پلتفرم 
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 کیده چ 

اولویت  هدف: و  بازشناسی  پژوهش،  این  انجام  از  عوامل  هدف  انسانی   موثربندی  منابع  عملکرد  ارزیابی  در  اطلاعات  فناوری  کاربست  بر 
 . وکارهای دیجیتال ایران بودکسب 

نگاری راهبردی و از نظر  پژوهش حاضر از نظر روش انجام، بر پایه تحلیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری با رویکرد آینده   :پژوهش  سیشنا روش 
وکارهای دیجیتال کسب   نفر از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی و مدیران   35کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش از  -ایهدف از نوع توسعه

ای، مصاحبه ساختاریافته و پرسشنامه کیفی امتیازدهی از  های این تحقیق از طریق مطالعات کتابخانهایران به روش هدفمند تشکیل شده است. داده 
 . اندشده لیوتحلهیتجزمک  افزار آماری میکآوری شده و با نرمصفر تا سه طبق ماتریس اثرات متقابل ساختاری جمع

 ی افزارهای منابع انسانی و سازمانی، ارتقاها و نرمهای ارزیابی عملکرد با سیستمیکپارچگی سامانه  های این پژوهش نشان داد که عواملیافته   ها:فتهیا 
های فناورانه در جهت های ارزیابی عملکرد مبتنی بر فناوری اطلاعات، بهبود کیفیت زیرساخت های دیجیتال منابع انسانی در کار با سیستم شایستگی 

بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی   موثرعوامل    گذارترینتاثیر  عنوانبههای ارزیابی عملکرد  اجرای پایدار و دقیق سیستم 
 . وکارهای دیجیتال ایران هستندکسب 

بر کاربست فناوری اطلاعات در   موثربندی عوامل  نگاری راهبردی به بازشناسی و اولویت این پژوهش با رویکرد آینده   :علمیافزوده  اصالت/ارزش 
انسانی کسب  منابع  انتظار میوکارهای  ارزیابی عملکرد  و  ایران پرداخته  به کسب   رود که مدیران و رهبراندیجیتال  وکارهای دیجیتال در چارچوبی 

، در جهت بهسازی و توسعه کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در شدهنییعوامل بر اساس اولویت تع  سازی اینعملیاتی
 . وکارهای دیجیتال بپردازند کسب 
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 اطلاعات 

و مصرف تعامل عمیق  با مشتریان  نقش  تری  نهایت  و در  بخشند  بهبود  را  کاربری  کنند، تجربه  برقرار  افزایش  موثرکنندگان  و  اقتصادی  ی در رشد 
های دیجیتال،  ها و استراتژیوکارها با استفاده از زیرساختافزون بر این، این کسب .  [3]  المللی و ملی ایفا نمایندپذیری در سطوح جهانی، بین رقابت 

به نیازهای متغیر    موثرگویی  سازی خدمات، تحلیل رفتار مشتریان و پاسخاند، بلکه امکان سفارشیتری دست یافتهتنها به بازارهای جدید و گستردهنه 
که منابع    منابع انسانی وابسته است؛ چرا  عملکرد طور مستقیم به سطح  وکارهای دیجیتال به ، عملکرد کسبحالنیباا.  [4]  اندبازار را نیز فراهم کرده

ق و سازگاری با تغییرات مستمر، نقش اساسی در توسعه فناوری، نوآوری  خلا هایی مانند تحلیل داده، تفکر  انسانی متخصص با برخورداری از مهارت
بهره  میو  ایفا  هماهنگ وری  و  توانمندتر  منابع  این  هرچه  و  کسبکند  پایداری  و  موفقیت  کنند،  عمل  دیجیتال  نیازهای  با  تضمین  تر  بیشتر  وکار 

کنند؛ چراکه توانایی طراحی،  آفرینی میعنوان موتور محرک تحول دیجیتال نقشوکارهای دیجیتال، منابع انسانی به از طرفی، در کسب.  [5]. شودمی
بوده و مدیریت اثربخش آن با تمرکز بر جذب استعدادهای    هاآنسازی راهکارهای فناورانه وابسته به دانش، توانایی، مهارت و انگیزه  سازی و بهینهپیاده 

تواند مزیت رقابتی پایداری برای سازمان ایجاد  دیجیتال، آموزش و توسعه مداوم، ایجاد فرهنگ نوآوری، مدیریت و ارزیابی صحیح عملکرد، می
وری و عملکرد سازمان، افت کیفیت خدمات و کند شدن روند رشد دیجیتال ، عملکرد ضعیف منابع انسانی موجب کاهش بهره کهیدرحالکند؛  

و ارزیابی عملکرد    ه مدیریتنبهی  صورتبهوکارهای دیجیتال در راستای بهبود عملکرد کلی سازمان، باید  رو، مدیران کسب  از همین.  [6]  شودمی
 .[7] مدنظر قرار دهندمنابع انسانی را 

مند برای سنجش میزان اثربخشی و کارایی منابع انسانی در دستیابی به اهداف شغلی و سازمانی بوده که  نظام  یفرایندارزیابی عملکرد منابع انسانی 
فعالیت  از  نتایج حاصل  تعیین با بررسی  و گروهی، میزان تحقق اهداف  را میهای فردی  بهبود  شده  به  نقاط قوت و ضعف،  با شناسایی  و  سنجد 

ها، تحلیلی بوده که با تمرکز بر رفتارها، نگرش   یفرایند. بر اساس دیدگاه رفتارمحور، ارزیابی عملکرد منابع انسانی  [8]  کندمیوری سازمان کمک  بهره 
تنها بر اساس نتایج کمی بلکه با در نظر گرفتن ابعاد کیفی مانند همکاری های سازمانی، عملکرد را نه تعاملات و میزان پایبندی کارکنان به ارزش 

گرا، ارزیابی عملکرد منابع انسانی ابزاری برای . در نهایت، منطبق با دیدگاه توسعه[9] دهدتیمی و سازگاری با فرهنگ سازمان مورد ارزیابی قرار می
با تمرکز بر توانمندسازی نیروی  شناسایی نیازهای آموزشی، توسعه مهارت ها و مسیر رشد شغلی کارکنان بوده که ضمن بررسی عملکرد گذشته، 

. از همین رو، ارزیابی عملکرد منابع انسانی با  [10]  شودای و ارتقای جایگاه شغلی در آینده میریزی برای پیشرفت حرفهساز برنامه انسانی، زمینه 
بهره  و  کارایی  ارتقای  موجب  ضعف،  و  قوت  نقاط  دقیق  شناسایی  و  سازنده  بازخورد  در  ایجاد  تسهیل  و  انسانی  منابع  انگیزه  افزایش  وری، 

دستیابی  گیریتصمیم  نهایت  در  و  شده  خدمات  جبران  و  آموزش  ارتقا،  به  مربوط  استراتژیک موثرهای  اهداف  به  را  کسب  تر  دیجیتال  وکارهای 
داده حالنیباا.  [11]  سازد میپذیر  امکان نشان  مطالعات  که روش ،  با  اند  انسانی  منابع  سنتی  ارزیابی عملکرد  عدم   ییهایوکاستکمهای  قبیل  از 

کمی،  انعطاف  نتایج  بر  صرف  تمرکز  کارکنان،    گرفتن  دهی نادپذیری،  رفتار  کیفی  یک   ارایهابعاد  بیبازخوردهای  و  غیرسازنده  و  به  سویه  توجهی 
های منابع انسانی و  گیریهای ناعادلانه، کاهش دقت تصمیم توانند منجر به ارزیابی می  درمجموع اند که  های فردی و شرایط محیطی همراهتفاوت 

قیت  خلاهای نوین،  گیری مهارتناتوانی در اندازه   لیبه دل های سنتی ارزیابی عملکرد  . از سوی دیگر، روش [12]  افت انگیزه و مشارکت کارکنان شوند
بهره  به پیچیدگیو نوآوری و فقدان  ابزارهای دیجیتال و تحلیل داده، قادر به پاسخگویی  وکارهای دیجیتال ها و سرعت تغییرات در کسبگیری از 

مانع بهبود مستمر عملکرد نیروی   تینها درای کارکنان و  ها، عدم شناسایی دقیق نیازهای توسعهنیستند و این موضوع موجب کاهش دقت ارزیابی
رقابت  افزایش  و  بهره [13]  شودپذیری سازمان میانسانی  با  انسانی  منابع  ارزیابی عملکرد  فناوری اطلاعات در  کاربست  از همین رو،  از  .  گیری 

های داده   فراهم کردنهای سنتی را با  های روش های بزرگ، نقصهای مدیریت عملکرد و تحلیل داده ابزارهای دیجیتال و هوش مصنوعی، سامانه 
ای فردی برطرف  بازخورد مستمر و چندجانبه، افزایش شفافیت و عدالت در ارزیابی و شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه   ارایهموقع و جامع،  دقیق، به 

 . [14] شودمی وکارکسبعملکرد کلی  دوری، انگیزه و رضایت شغلی منابع انسانی و بهبوکند و در نتیجه باعث ارتقای بهره می

کند؛ چراکه با  ارزیابی عملکرد منابع انسانی ایفا می  فرایندای در بهبود  سازی بسترهای هوشمند، نقش سازندهدر واقع، فناوری اطلاعات با فراهم 
  ارایه شده عملکرد کارکنان را فراهم کرده و با  سازیها، امکان پایش دقیق، مداوم و شخصیافزارهای مدیریت عملکرد و تحلیل داده استفاده از نرم 

های سازد و در نتیجه، خطاهای انسانی، سوگیریمی  نانیاطمقابل های واقعی و  گیری مدیران را مبتنی بر دادهای و قابل تفسیر، تصمیماطلاعات لحظه 
تحلیلی،   ابزارهایی مانند داشبوردهای  فراهم کردناطلاعات با  از نظر عملیاتی، مبانی فناوری    .[15]  رسدمیهای ناعادلانه به حداقل  فردی و ارزیابی 

وتحلیل  مند ساخته و با امکان تجزیه ارزیابی عملکرد منابع انسانی را ساختارمند، دقیق و زمان   فرایندگیری خودکار،  های خودارزیابی و گزارش سامانه 
تر، هدفمندتر  های سریعگیریهای کلیدی، زمینه تصمیمهای زمانی مشخص، شناسایی الگوهای رفتاری و مقایسه نتایج با شاخص عملکرد در بازه 

، فناوری اطلاعات با اتوماسیون کامل مراحل  ی فرایند. در نهایت، از منظر  [16]  کندفراهم می و مبتنی بر شواهد واقعی را برای مدیران منابع انسانی  
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ای که با حذف مراحل  گونهکند؛ به ایفا می  فرایندسازی  سازی و بهینهای در یکپارچه دهی، نقش سازندهآوری داده تا تحلیل و گزارش ارزیابی از جمع 
ای و پیگیری  سازی امکان بازخورددهی لحظه ها شده و با فراهم ارزیابی عملکرد، موجب افزایش سرعت، دقت و شفافیت در ارزیابی   فرایندسنتی  

، یکی از دلایل امتناع مدیران  حالنیباا.  [17]  نمایدمحور تبدیل میای به مدلی پویا، تعاملی و دادهرا از حالتی ایستا و دوره  فرایندمستمر عملکرد، این  
به  سیستماز  از  استفاده  برای  مجدد  آموزش  به  نیاز  و  فنی  پیچیدگی  انسانی،  منابع  عملکرد  ارزیابی  در  اطلاعات  فناوری  در  کارگیری  جدید  های 

بر و همراه با ریسک  پرهزینه، زمان  یفرایندهای سنتی را  های دیجیتال لازم بوده و تغییر رویهوکار است؛ زیرا بسیاری از مدیران فاقد مهارتکسب
ها  اعتمادی به قابلیتهای دارای ساختار قدیمی یا فرهنگ مقاوم در برابر تغییر، شدت بیشتری دارد و این امر موجب بی ویژه در سازمان دانند که به می

فناورانه می ابزارهای  نتایج  از طرفی،[18]  شودو  مدیران    .  دل برخی  فراهم    ل یبه  اطلاعات  فناوری  که  دقیق عملکرد  قابلیت رصد  و  زیاد  شفافیت 
کنترل شخصی، کاهش قدرت تصمیم می بین رفتن  از  نگران  و آشکار شدن سوگیری سازد،  ارزیابی گیری فردی  ها هستند؛ های احتمالی خود در 

بدانند، آن را تهدیدی برای اقتدار مدیریتی تلقی کرده و در نتیجه، در برابر پذیرش   فرایندجای آنکه فناوری اطلاعات را ابزاری برای بهبود  بنابراین به 
می  نشان  مقاومت  عملکرد  ارزیابی  در  دیجیتال  انسانی  .  [19]  دهندتحول  منابع  عملکرد  ارزیابی  در  اطلاعات  فناوری  توسعه  رو،  همین  از 

بندی عوامل اثرگذار و کلیدی بر کاربست فناوری اطلاعات  که این توسعه منوط به بازشناسی و اولویت   ای دارد وکارهای دیجیتال اهمیت ویژه کسب
 وکارهای دیجیتال است. در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب

انداز جمهوری طور مستقیم و غیرمستقیم با سند چشم وکارهای دیجیتال ایران به کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسب 
نقشه جامع علمی کشور، نقشه راه دولت هوشمند، سند توسعه دولت الکترونیک و برنامه ششم توسعه مرتبط است. در    ،1404اسلامی ایران در افق  

، استفاده رونیازاشده و  تاکیدبر دستیابی ایران به جایگاه نخست علمی و فناوری در منطقه  1404انداز جمهوری اسلامی ایران در افق با سند چشم 
بتی منابع انسانی، با  وری و توان رقا بهره   یعنوان ابزاری برای ارتقاوکارهای دیجیتال به از فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسب 

های نوین در  بنیان و توسعه سرمایه انسانی، استفاده از فناوریبر اقتصاد دانش  تاکیدراستا است. از طرفی، نقشه جامع علمی کشور با  اهداف آن هم 
داند. از  های علمی و فناورانه کشور ضروری میوکارهای دیجیتال را در راستای تقویت زیرساخت ارزیابی و بهبود عملکرد منابع انسانی در کسب 

داشته و کاربست فناوری    تاکیدی اداری و منابع انسانی  هافرایندطرفی، سند نقشه راه دولت هوشمند و سند توسعه دولت الکترونیک بر هوشمندسازی  
داند. در نهایت، برنامه  سازی مدیریتی میوکارهای دیجیتال را مصداقی از تحقق دولت هوشمند و بهینهاطلاعات در ارزیابی عملکرد کارکنان کسب

های نوین در نظام اداری و منابع انسانی، کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد را یکی از الزامات کارگیری فناوریبر به   تاکیدششم توسعه با  
بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی   موثرداند. از همین رو، بررسی عوامل  وکارهای دیجیتال میوری در کسببهره   یارتقا

 شود. اهمیت تلقی می حایزوکارهای دیجیتال ایران بر اساس اسناد بالادستی کشور نیز کسب

بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی    موثربندی عوامل  دهد با بازشناسی و اولویت ، نشان می شدهان یبدر واقع، مطالب  
های آتی این  های توسعه نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی و مقابله با چالش نگاری راهبردی، فرصتوکارهای دیجیتال ایران با رهیافت آیندهکسب

بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد   موثربندی عوامل  شود. از طرفی، بازشناسی و اولویتوکارهای دیجیتال فراهم میمقوله در کسب
منابع انسانی   کرد عملهای مدیریت و ارزیابی کند تا برنامه وکارها کمک می وکارهای دیجیتال ایران، به مدیران و رهبران این کسب منابع انسانی کسب 

بندی  ، بازشناسی و اولویت حالنیبااوکارهای دیجیتال اتخاذ کنند.  تر تدوین کرده و تصمیمات بهتری در حوزه مدیریت منابع انسانی کسبرا دقیق 
سازی سوءاستفاده،  تواند منجر به زمینهوکارهای دیجیتال ایران میبر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب موثرعوامل 

، محقق در  مسایلوکارها از نظر کارکنان و ذینفعان گردد. با توجه به این  عدالتی در این کسبعدم پاسخگویی مدیران و منابع انسانی و گسترش بی
مطالعات   سایر  و  نظری  مبانی  به  توجه  با  پژوهش  ار  موثرعوامل    شدهانجام این  در  اطلاعات  فناوری  کاربست  انسانی  بر  منابع  عملکرد  زیابی 

بندی هر یک از عوامل از آوری امتیازات خبرگان به اولویت نگاری راهبردی را شناسایی کرده و با جمع وکارهای دیجیتال ایران با رویکرد آیندهکسب
مک خواهد پرداخت. لذا، هدف از انجام این پژوهش، بازشناسی  میک   افزارنرم طریق روش امتیازدهی در ماتریس تحلیل اثرات متقابل ساختاری در  

 . وکارهای دیجیتال ایران است بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب  موثربندی عوامل و اولویت 
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  ... بندی عوامل موثر بر کاربست  بازشناسی و اولویت  و همکاران / ی حمزو 
 اطلاعات 

 و پیشینه پژوهش   نظریمبانی    - 2

 اطلاعات فناوری    - 2-1

رود و  کار میسازی و انتقال اطلاعات به آوری، پردازش، ذخیره یی بوده که برای جمعهافرایندافزارها و  ای از ابزارها، نرم فناوری اطلاعات مجموعه 
سازمانی   امور  انجام  در  دقت  و  سرعت  افزایش  مدیریت  .  [20]  شودمی موجب  برای  بستری  اطلاعات  فناوری  واقع،  در  داده  موثردر  دانش  و  ها 

بنابراین،  ؛[21] سازد پذیر میهای هوشمندانه را امکانگیریها فراهم ساخته و از طریق ایجاد ارتباط بین انسان، سیستم و اطلاعات، تصمیمسازمان
هاست که نقش کلیدی  سازی فعالیتهای داده برای خودکارسازی و بهینهها و پایگاه ای، شبکههای رایانه فناوری اطلاعات به معنای استفاده از سیستم

  وکارها وکارهای دیجیتال در توانمندسازی این نوع کسب. مزیت اصلی فناوری اطلاعات در کسب[22]  وکارها دارد وری کسبنوآوری و بهره   یدر ارتقا
شده به مشتریان است که موجب افزایش  سازیخدمات سریع، دقیق و شخصی  ارایهها و  ، تحلیل هوشمند دادههافراینددر راستای خودکارسازی  

 .[23] شودپذیری در بازارهای پویا می رقابت یها و ارتقاوری، کاهش هزینهبهره 

 ارزیابی عملکرد منابع انسانی   - 2-2

های اثربخشی کارکنان با استفاده از شاخصوری و  مند برای سنجش میزان تحقق اهداف شغلی، بهره نظام   ی فرایندارزیابی عملکرد منابع انسانی  
. از طرفی، ارزیابی [24]  کندهای مدیریتی در زمینه ارتقا، پاداش یا بهبود عملکرد را فراهم میگیریکمی و کیفی است که اطلاعات لازم برای تصمیم 

هایی مبتنی بر بازخورد و ارزیابی شغلی بوده که با هدف  عملکرد منابع انسانی به معنای تحلیل رفتار، توانمندی و نتایج کاری کارکنان بر اساس روش 
برنامه و  ضعف  و  قوت  نقاط  می شناسایی  انجام  سازمانی  و  فردی  توسعه  برای  ابزاری  .  [25]  شودریزی  انسانی  منابع  عملکرد  ارزیابی  همچنین، 

ی موثر، نقش  یریگاندازهقابل های  های عینی و شاخصراستا کردن عملکرد فردی با اهداف کلان سازمان است که با تکیه بر داده استراتژیک برای هم
وری،  . پیامدهای مثبت ارزیابی عملکرد منابع انسانی در بهبود مستمر بهره [26]  شغلی، افزایش انگیزه و تقویت فرهنگ پاسخگویی دارد   یدر ارتقا

با شناسایی دقیق نقاط قوت و ضعف افراد،   فرایندیابد؛ چرا که این  های مدیریتی نمود میگیریکیفیت تصمیم  یافزایش انگیزش منابع انسانی و ارتقا
برنامه  نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد منابع  دهی و توسعه شغلی کارکنان را فراهم میریزی هدفمند برای آموزش، پاداش امکان  کند؛ همچنین، 
نیرو و تدوین   نگهداشتریزی منابع انسانی، تعیین حقوق و مزایا، حذف یا های مدیریتی در زمینه برنامه گیریهای کلیدی برای تصمیمانسانی، داده 

 .[27]  آورد های سازمانی فراهم میاستراتژی

 کارکردهای ارزیابی عملکرد منابع انسانی   - 2-3

صورت دقیق  های موجود و مورد انتظار کارکنان، نیازهای آموزشی را به ها و فاصله میان توانمندیارزیابی عملکرد منابع انسانی با شناسایی کاستی
سازی اطلاعات  با فراهم   فرایند. در واقع، این  [28]  شودهای شغلی میتوانایی ها و  مهارت  یریزی برای ارتقاساز برنامه سازد و زمینه مشخص می

های بالاتر را فراهم  جایی یا انتصاب به موقعیتگیری عادلانه و شفاف برای ارتقا، جابه دقیق درباره عملکرد و شایستگی منابع انسانی، امکان تصمیم 
بازخورد سازنده و هدفمند   ارایه . از طرفی، ارزیابی منظم عملکرد منابع انسانی در سازمان با  [29]  کندای جلوگیری میآورد و از ارتقاهای سلیقهمی

سطح کلی عملکرد    یهای کاری هدایت کرده و بستری برای ارتقاها را در جهت اصلاح رفتارهای ناکارآمد و بهبود روش به مدیران و کارکنان، آن
ابزار اطلاعاتی، دادهترین کارکرد ارزیابی عملکرد منابع انسانی به ، مهمحالن یباا.  [30]  سازد سازمان فراهم می  های لازم را برای طراحی و  عنوان 

ارزیابی   بنابراین،؛  [31]سازد فرهنگی و تغییر ساختار سازمانی فراهم می  یدهی، ارتقاهای منابع انسانی مانند نگهداشت، پاداشاجرای سیاست
وری کارکنان است که با شناسایی نقاط قوت و ضعف، زمینه بهبود  بهره  یها و ارتقاعملکرد منابع انسانی ابزاری کلیدی برای سنجش دقیق توانمندی

با افزایش انگیزش، تضمین عدالت و حمایت از اهداف سازمانی، نقش مهمی   فرایندکند؛ این های مدیریتی بهینه را فراهم میگیریمستمر و تصمیم 
 . کند وکارهای دیجیتال ایفا میدر توسعه پایدار و موفقیت کسب
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 پیشینه تجربی پژوهش   - 2-4

های کارگیری ابزارهای فناوری ارتباطات و اطلاعات بر ارزیابی عملکرد سازمانبه   تاثیردر پژوهشی به بررسی نقش و    [32]  همکارانمحمدی و  
های ارتباطات موبایلی، های این پژوهش نشان داد که میان خدمات وب، پردازش ابری اطلاعات، هوش مصنوعی، فناوری خدماتی پرداختند. یافته

 های خدماتی همبستگی وجود دارد.های اطلاعات در ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی سازمان وکار هوشمند و فناوریاطلاعات کسب

های پژوهش نشان  فناوری اطلاعات و ارتباطات بر بهبود عملکرد نیروی انسانی پرداخت. یافته  تاثیردر پژوهشی به بررسی    [33]  محمدی زیتونی
برداری بهره   منظوربه ها نشان داد که مدیران  معناداری دارد. همچنین، یافته  تاثیرداد که فناوری اطلاعات و ارتباطات بر بهبود عملکرد نیروی انسانی را  

 بهبود و مدیریت عملکرد نیروی انسانی باید از فناوری اطلاعات استفاده نمایند. 

به بررسی    [34]  دورایراج و همکاران فناوری اطلاعات   تاثیردر پژوهشی  هوش مصنوعی در ارزیابی عملکرد کارکنان بر حفظ کارکنان در بخش 
ی ارزیابی عملکرد هافرایندابزار فناوری اطلاعات در    عنوانبه های هوش مصنوعی  فناوری  یریکارگبه های این پژوهش نشان داد که  پرداختند. یافته

 گیری در مدیریت منابع انسانی معنادار است.و افزایش تصمیم هافرایندسازی برای ساده کارکنان

های وری کارکنان پرداختند. یافتهدر پژوهشی به بررسی نقش فناوری اطلاعات و ارتباطات در افزایش مدیریت عملکرد و بهره   [35]  و همکاران  کاویانا 
سازی افزار پایگاه داده کارکنان برخط، اتوماسیوناین پژوهش نشان داد که فناوری اطلاعات و ارتباطات از طریق ابزاری همچون نظرسنجی آنلاین، نرم 

 معناداری دارد.  تاثیرو مدیریت دستگاه تلفن همراه در افزایش مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان  دهی خودکارو پاسخ 

در پژوهشی به بررسی توسعه سیستم مدیریت عملکرد کارکنان با استفاده از برنامه مبتنی بر وب و فناوری اطلاعات پرداختند.    [36]  دشپانده و همکاران
تواند موجب توسعه سیستم مدیریت عملکرد کارکنان شود  از برنامه مبتنی بر وب و فناوری اطلاعات می  های این پژوهش نشان داد که استفادهیافته

، مدیریت و ارزیابی  ابیحضوروغمدیریت منابع انسانی را که شامل استخدام، مدیریت پروژه، مدیریت حقوق و دستمزد،   مورداستفادهو اطلاعات 
 دهد. ارایهها و مدیریت جبران خدمات است را عملکرد، سیاست

پیشین می  که  با بررسی مطالعات  نمود  استنباط  اولویت   تاکنونتوان  و  بازشناسی  به  فناوری اطلاعات در    موثربندی عوامل  پژوهشی  کاربست  بر 
در پژوهش محمدی و   کهنگاری راهبردی نپرداخته است. به این صورت وکارهای دیجیتال ایران با رهیافت آیندهارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب

،  حالنیبااهای خدماتی همبستگی وجود دارد. های اطلاعات و ارزیابی عملکرد منابع انسانی سازمان مشخص شد که میان فناوری  [32]  همکاران 
وکار هوشمند  های ارتباطات موبایلی، اطلاعات کسبدر این پژوهش عواملی مانند خدمات وب، پردازش ابری اطلاعات، هوش مصنوعی، فناوری

بوده و توسعه راهبردی و کاربست فناوری   موثرمدیریت و ارزیابی عملکرد منابع انسانی    فرایندهای عملیاتی  ابزار فناوری اطلاعات بر جنبه   عنوانبه 
برداری  بهره   منظوربه ها نشان داد که مدیران  یافته   [33]  اطلاعات در ارزیابی عملکرد نقش محدودی دارند؛ از طرفی، در پژوهش محمدی زیتونی

ساز کاربست فناوری ، محقق از اینکه چه عواملی زمینهحالنیباابهبود و مدیریت عملکرد نیروی انسانی باید از فناوری اطلاعات استفاده نمایند.  
کلی عامل فناوری اطلاعات را در مدیریت و ارزیابی عملکرد   صورت بهاطلاعات در مدیریت و ارزیابی عملکرد منابع انسانی بوده، مغفول مانده و 
ابزار    عنوانبه های هوش مصنوعی  فناوری   یریکارگبه   کهنشان داد    [34]  منابع انسانی بررسی کرده است. از سوی دیگر، نتایج دورایراج و همکاران 

گیری در مدیریت منابع انسانی معنادار است. و افزایش تصمیم   هافرایندسازی  برای ساده  ی ارزیابی عملکرد کارکنانهافرایندفناوری اطلاعات در  
سازی فضای ابری،  کاوی، ذخیره اند که ابزارهای فناوری اطلاعات دیگری همچون ابزارهای تحلیل داده و داده ، سایر محققان نشان دادهحالنیباا

دارند. لذا، این پژوهش    تاثیرهای اطلاعاتی منابع انسانی نیز بر مدیریت و ارزیابی عملکرد منابع انسانی نیز  های مدیریت پایگاه داده و سیستمسیستم
به   بر    تاثیرصرفا  اطلاعات  فناوری  ابعاد  از  نتایج   فرایندیکی  نهایت،  در  است.  مانده  مغفول  ابعاد  سایر  از  و  پرداخته  کارکنان  عملکرد  ارزیابی 
وری نشان داد که فناوری اطلاعات و ارتباطات در افزایش مدیریت عملکرد و بهره   [36]  و دشپانده و همکاران [35]  و همکاران کاویانا  هایپژوهش

کارگیری فناوری اطلاعات در بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان را بررسی  در به  موثر، محققان عوامل  حال نیباادارد؛    یتوجه قابلکارکنان اثر  
بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی    موثربندی عوامل  پژوهشی موجود، محقق با بازشناسی و اولویت   خلااند. از همین رو، با توجه به  ننموده 

تواند گامی مهم در راستای بهسازی نظام ارزیابی عملکرد نگاری راهبردی میوکارهای دیجیتال ایران با رهیافت آیندهعملکرد منابع انسانی کسب
 . دارد مبتنی بر فناوری اطلاعات بر منابع انسانی
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 شناسی پژوهش روش   - 3

- اینگاری راهبردی و از نظر هدف از نوع توسعه بر پایه تحلیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری با رهیافت آینده  پژوهش حاضر از نظر روش انجام، 
ای از عناصر  ای در میان مجموعه ماتریس تحلیل اثرات متقابل ساختاری، ابزاری کاربردی برای ارزیابی احتمال وقوع پدیده  فروش   کاربردی است.

رود. در این چارچوب، کار میگذار بر آینده بهتاثیربندی عوامل های سیستم، شناسایی و اولویت شده است. این روش با هدف درک پویاییبینیپیش
  . در ماتریس [37]  شودمیهای تخصصی تنظیم  ات متقابل بالقوه میان عناصر سیستم و بر پایه قضاوت تاثیراحتمال رخداد یک موضوع با توجه به  

متوسط( و    تاثیرضعیف(، امتیاز دو )  تاثیر(، امتیاز یک )تاثیرامتیاز صفر )بدون    کهبه عوامل به این صورت بوده    یازدهیامتساختاری   اثرات متقابل
نمایند. به این صورت که عوامل بر اساس  که خبرگان از طریق مصاحبه ساختاریافته به عوامل امتیاز خود را اعلام می   زیاد( است  تاثیرامتیاز سه )

کلی   یطوربه.  [38]  شوداعلام می   هاآنزیاد(، امتیاز    تاثیر)  ( تا سهتاثیربدون  صفر )گذارند، از  ی که بر سایر عوامل دیگر میتاثیرمیزان و شدت  
 :[39] تحلیل ماترسی اثرات متقابل ساختاری مطابق شکل زیر شامل چهار مرحله زیر است

 مک. افزار میک در نرم   گاری راهبردی با رهیافت آینده مراحل اجرای تحلیل اثرات متقابل ساختاری    - 1 شکل 
Figure 1- Steps for implementing structural interaction analysis with a strategic foresight 

approach in the MiqMaq software. 

مک از طیف امتیاز صفر تا  ای و مصاحبه ساختاریافته با خبرگان با روش امتیازدهی ماتریس میک های این پژوهش از طریق مطالعات کتابخانه داده
اند. شده، امتیاز خود را اعلام نموده ساختاری به عوامل شناسایی خبرگان بر اساس ماتریس اثرات متقابل  که آوری شده است. به این صورت  سه جمع

گیرد. به این معنا که یک عامل با خود آن  ساختاری این بوده که به قطر اصلی نیز امتیازی تعلق نمی  اهمیت در ماتریس اثرات متقابل  حایزی  نکته 
مک بر اساس امتیاز نهایی افزار میک ها بر مبنای خروجی نرم داده  لیوتحله ی تجزساختاری ارتباطی ندارد. در نهایت،  عامل در ماتریس اثرات متقابل

 شود پذیری )وابستگی( انجام می تاثیرگذاری )نفوذ( و  تاثیربندی عوامل به تفکیک  شده بر اساس اولویت دست آمده برای هر یک از عوامل شناساییبه 
تشکیل شده    به روش هدفمندوکارهای دیجیتال ایران  کسب   نفر از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی و مدیران  35آماری این پژوهش از    . جامعه [40]

با مدرک دکترای  کشور )دولتی طراز اول    هایعلمی دانشگاه هیاتی  نفر از این خبرگان از اساتید دانشگاهی و اعضا  16تعداد    کهاست. به این صورت  
نفر از خبرگان از   19سال سابقه تدریس( انتخاب شدند و    12سازمانی و حداقل    عملکرد تخصصی، سابقه پژوهش در حوزه مدیریت منابع انسانی و  

سال در یکی از   15)با مدرک دکترای تخصصی، تجربه سمت مدیریت منابع انسانی و حداقل سابقه کاری    وکارهای دیجیتال ایرانمدیران کسب
 . توصیفی نمونه آماری ذکر شده است  هایویژگی  1جدول انتخاب شدند. در ای دولتی( هسازمان
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 تحلیل توصیفی نمونه آماری.   - 1جدول 
 Table 1- Descriptive analysis of statistical samples. 

 

 
وکارهای دیجیتال بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب  موثرمورد از عوامل    8گیری از نظرات خبرگان، به منظور بهره 

  )ساینس دایرکت، امرالد، اسکوپوس، گوگل اسکولار، الزویرو و ..( و داخلی  های معتبر علمی خارجیایران مطابق با اسناد و مدارک موجود در پایگاه 
بر کاربست فناوری اطلاعات    موثرعوامل    2جدول  )پرتال جامع علوم انسانی، علم نت، مرجع دانش، نورمگز، مگیران و ...( شناسایی گردید. در  

 قرار گرفته است.   یموردبررس وکارهای دیجیتال ایران در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب

 

 وکارهای دیجیتال ایران. بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر عوامل    - 2جدول 
Table 2- Factors affecting the application of information technology in evaluating the 

performance of human resources in Iranian digital businesses. 

 

 . است 1شکل بوده و مطابق با  8×8این پژوهش از همین رو، ارتباط بالفعل و بالقوه بین عوامل در ماتریس اثرات متقابل ساختاری در  

درصد   فراوانی  سازمان مربوطه 
 فراوانی 

درصد   فراوانی  سن خبرگان 
 فراوانی 

مدرک  
 تحصیلی 

حداقل سابقه   تخصص/سمت 
 تدریس/کاری 

های دولتی  دانشگاه
 طراز اول کشور 

دکتری   34.3 12 سال 50 تا 40 45.7 16
 تخصصی

مدیریت منابع انسانی و  
 سازمانی  عملکرد

12 

وکارهای  مدیران کسب
 دیجیتال ایران 

دکتری   65.7 23 سال و بیشتر  50 54.3 19
 تخصصی

 15 مدیریت منابع انسانی 

 - - - 100 35 جمع کل  100 35 جمع کل 

فناور  موثر عوامل   کاربست  ارز   ی بر  در    ی اب یاطلاعات 
 ران ی ا  تال ی ج ی د   یوکارها کسب   یعملکرد منابع انسان 

 منبع  توضیح 

بهبود و  سازمان  ایجاد  برا  ی فرهنگ  و    رش یپذ   ی مناسب 
 در ارزیابی عملکرد  تالیج ی د یاز ابزارها موثر استفاده 

 عملکرد  یابیدر ارز ی نگرش مثبت و سازگار کارکنان نسبت به کاربرد فناور
 ی سازمان ط یفناورانه در مح   یها ینوآور  یرای پذ  ی و رفتار یذهن بستر

[41-43] 

 

 
رفع اختلالات    در راستایمداوم    و اطلاعاتی   یفن  یبانیپشت

 عملکرد یابی ارز تالیج ید ی در ابزارها یاحتمال
 تالیج ی د یهاستمیس  یداری حفظ پا یبرا  یمستمر به خدمات تخصص یدسترس

 عملکرد ی ابیمرتبط با ارز یمشکلات فن تیری مد  ی برا بانیپشت میت وجود
[32]  ،

[34] ، 

[44] 

دیجیتالشایستگی  یارتقا انسانی  های  با    منابع  کار  در 
 اطلاعات  یبر فناور یمبتنعملکرد  یابیارز یهاستمیس

 ی ابیفناورانه ارز  ی از ابزارها نهیکارکنان در استفاده به یی سطح توانا
 فناورمحور  یکار  یها طیدر مح  ی منابع انسان تالیج ی د یهاو مهارت دانش

[45-47] 

 

جهت فناورانه    ی ها رساختیز  ت یفیکبهبود     ی اجرا  در 
 عملکرد   یابی ارز یهاستمیس ق یو دق  داریپا

 اتکا قابلاستاندارد و  یافزارو نرم  یافزارسخت زاتیتجه یسازفراهم
 ها یابی ارز یبانیپشت یبرا  یاطلاعات یهاستمیس  یداری و پا نانیاطم ت یقابل

[48-50] 

 

داده  لیوتحلهیتجز  ت یقابل   ی برا  ی عملکرد  ی ها هوشمند 
 یمنابع انسان یریگمیبهبود تصم

 کارکنان  ی رفتار یهاپردازش داده یبرا شرفتهیپ یهاتمیاز الگور یریگبهره
 ی منابع انسان مات یاز تصم یبانیپشت ی برا ق یدق یلیاطلاعات تحل یسازفراهم

[51-53] 

 

با    یابی ارز  یها سامانه  یکپارچگ ی و  سیستمعملکرد  ها 
 و سازمانی  یمنابع انسان یافزارهانرم

 تبادل اطلاعات عملکرد  یبرا  یمختلف سازمان ی هاپلتفرم انیارتباط موثر م
 ی منابع انسان یهافرایند در  تالیج ی د یهاستمیس  یساختار  انسجام

[54-56] 

 

در    اطلاعات  یبر فناور  یمبتن  یابیارز  ی هافرایند   تی شفاف
 منابع انسانی اعتماد  شیافزا راستای

 ران یکارکنان و مد   دگاهی از د یابی و مراحل ارز ارها یوضوح مع
 همه کارکنان  ی برا ی عملکرد ی هاو داده ج یآسان و برابر به نتا یدسترس

[57-59] 

 

  ت یر یاطلاعات و مد   یواحد فناور  نیارتباط ب  تیفیکبهبود  
 در سازمان  یمنابع انسان

 ی و منابع انسان یفن  یهابخش انیم یو راهبرد یاتی عمل یهماهنگ 
 عملکرد   یابیارز  یهایفناور  یریکارگتوسعه و به یبرا  موثر تعامل

[60-63] 
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 . وکارهای دیجیتال ایران بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر اولیه اثرات متقابل ساختاری عوامل    ماتریس   - 2شکل 
Figure 2- Initial matrix of structural interactions of factors affecting the application of information 

technology in evaluating the performance of human resources in Iranian digital businesses. 

از عوامل   که هر یک  بیان کرد  باید  از تحلیل اطلاعات  انسانی کسب   موثرقبل  منابع  ارزیابی عملکرد  فناوری اطلاعات در  کاربست  وکارهای  بر 
عوامل قرار    3شکل  گیرند. بر اساس  در یک قسمت از ماتریس قرار می   3  شکل دیجیتال ایران مطابق با ماتریس اثرات متقابل ساختاری بر اساس  

بیشترین   دارای  ماتریس  بالای  راست  سمت  در  بیشترین  تاثیرگرفته  و  )نفوذ(  و  تاثیرگذاری  بوده  )وابستگی(   ی دووجه متغیرهای    عنوانبه پذیری 
دارای کمترین  )پیوندی( شناخته می ماتریس  پایین  قرار گرفته در سمت راست  بیشترین  تاثیرشوند. همچنین، عوامل  و  پذیری تاثیرگذاری )نفوذ( 

شوند. همچنین، عوامل قرار گرفته در سمت چپ بالای ماتریس دارای بیشترین  )اثرپذیر( شناخته می  ی( بوده و با عنوان متغیرهای وابسته)وابستگ
، عوامل قرار گرفته در  تینها درشوند و  نفوذ( شناخته می)  رگذاریتاثمتغیرهای    عنوانبه پذیری )وابستگی( بوده و  تاثیرگذاری )نفوذ( و کمترین  تاثیر

کمترین   دارای  ماتریس  پایین  چپ  کمترین  تاثیرسمت  و  )نفوذ(  و  تاثیرگذاری  بوده  )وابستگی(  مستقل  عنوانبه پذیری  شونده(   متغیرهای  )حذف 
 . [64]د شون شناخته می

 . پذیری تاثیر گذاری و  تاثیر اساس  شماتیک پراکندگی عوامل در ماتریس اثرات متقابل ساختاری بر    - 3شکل 
Figure 3- Schematic of the distribution of factors in the structural interaction matrix 

based on influence and influenceability. 
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ل  شکدهنده میزان پایداری یا ناپایداری سیستم است. بر اساس  همچنین، نحوه توزیع و پراکندگی عوامل در ماتریس اثرات متقابل ساختاری نشان 
گذاری بالای برخی عوامل و پایداری کلی سیستم است. در این سیستم،  تاثیربوده که بیانگر    Lهای پایدار، پراکندگی عوامل به شکل  ، در سیستم4

تر های ناپایدار، وضعیت پیچیده است. در مقابل، در سیستم  صیتشخقابلوضوح  ها به طور دقیق مشخص شده و نقش آن جایگاه هر یک از عوامل به 
 .[65] اندساختاری شدهصورت پراکنده در امتداد محور قطری صفحه توزیع ماتریس اثرات متقابل بوده و متغیرها به 

 شماتیک پراکندگی عوامل در ماتریس اثرات متقابل ساختاری بر اساس پایداری و ناپایداری سیستم.   - 4شکل 
Figure 4- Schematic of the distribution of factors in the structural interaction matrix based 

on the stability and instability of the system. 

 های پژوهش یافته   - 4

با   عوامل  2شکل  مطابق  اساس  بر  ساختاری  متقابل  اثرات  ماتریس  انسانی    موثر،  منابع  عملکرد  ارزیابی  در  اطلاعات  فناوری  کاربست  بر 
بندی میزان اثرگذاری )نفوذ(  وکارهای دیجیتال ایران در قالب فرمی در اختیار خبرگان موردنظر قرار داده شد و این خبرگان بر اساس طیف امتیازکسب

مک تحلیل میک   افزارنرم و اثرپذیری )وابستگی( بین عوامل را تعیین نمودند و سپس با تشکیل ماتریس اثرات متقابل، روابط بین عوامل در محیط  
 . است شینماقابل  4جدول شدگی ماتریس در و درجه مطلوبیت و بهینه   3جدول ها در ماتریس در گردید. نتایج حاصل از پردازش مقدماتی داده

 های ماتریس اثرات مستقیم و مستقیم بالقوه. ویژگی   - 3جدول 
Table 3- Characteristics of the matrix of direct and potential direct effects . 

 

  

 . شدگی ماتریس درجه مطلوبیت و بهینه   - 4جدول 
Table 4- Degree of suitability and optimization of the matrix . 

 

 

 

با    ،3بر اساس جدول   برابر  ماتریس  بیانگر میزان ت  4/83%درجه پرشدگی  که  انتخابوثیرگذاری عوامل ما است  بر یکدیگر میثر  باشد.  شده 
بر اساس جدول فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب4  همچنین  بر کاربست  وکارهای  ،  ماتریس تحلیل اثرات عوامل مؤثر 

 پرشدگی  درجه جمع  تعداد سه  تعداد دو  تعداد یک  تعداد صفر  تعداد تکرار  ابعاد ماتریس  شاخص 

 %83.4 54 8 15 31 10 2 8×8 مقدار 

 )وابستگی(   پذیری تاثیر  نفوذ( )   ی رگذار ی تاث  چرخش 

1 100%  98% 

2 100% 100% 
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دهنده مناسب  ها، از مطلوبیت و بهینگی صد در صد برخوردار بوده که نشان های آماری و دو بار چرخش داده دیجیتال ایران، با استفاده از شاخص
بودن ابزار پژوهش)پایایی مناسب( است. لازم به ذکر است که روایی )صوری و محتوایی( ابزار پژوهش)ماتریس اثرات متقابل ساختاری( توسط  

 یید است. ا وکارهای دیجیتال ایران مورد تخبرگان یعنی اساتید دانشگاهی و مدیران  کسب

 تعیین میزان اثرگذاری و اثرپذیری متغیرها   - 4-1

شده، از حاصل  میزان اثرگذاری یک عامل بر سایر عوامل را از حاصل جمع سطرهای ماتریس و میزان اثرپذیری یک عامل از سایر عوامل شناسایی
 . تشریح شده است  5جدول های ماتریس در جمع ستون

 های ماتریس اثرات مستقیم و مستقیم بالقوه. ویژگی   - 5جدول 
Table 5 - Characteristics of the matrix of direct and potential direct effects . 

 

 ماتریس اثر وابستگی مستقیم   - 4-2

بالقوه   میرمستق یغات  تاثیرات مستقیم بالقوه،  تاثیر،  میرمستق یغات  تاثیرات مستقیم،  تاثیرماتریس اثرات متقابل ساختاری دارای چهار نوع ماتریس  
فقط شامل روابط فعلی میان  ؛ کهگیردانجام می MDIمک با شروع از ماتریس افزار میک است. اولین تحلیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری در نرم 

مستقیم در ماتریس اثرات متقابل ساختاری  صورتبهمتغیرها بوده و در برگیرنده متغیرهای متقابل ساختاری )عوامل( است. در واقع، امتیاز خبرگان 
ها تعداد چرخش  یدرپی پافزار با تکرار  ات مستقیم است که توسط نرم تاثیرمتناظر با ماتریس    MIIات غیرمستقیم  تاثیرشود و سپس ماتریس  وارد می 

ص یک مقدار متناظر به  نیز با تخصی MPIIبالقوه    میرمستق یغات  تاثیرو   MPDIات مستقیم بالقوه  تاثیرتقویت شده است. افزون بر این، دو ماتریس  
بر کاربست فناوری    موثربندی عوامل  پذیری )وابستگی( برای اولویت تاثیرگذاری )نفوذ( و  تاثیرآیند که شامل  دست میبه   MDIدر    شدهفی تعر مقادیر  

نیز ماتریس اثر وابستگی مستقیم بر اساس تحلیل    5 شکلدر  .[66] است وکارهای دیجیتال ایرانکسب اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی 
 . است آمده دستبه مک نیز میک 

عملکرد منابع    یاب ی اطلاعات در ارز  ی بر کاربست فناور   موثر عوامل   ردیف 
 ران یا   تال ی ج ی د   ی وکارها کسب   ی انسان 

  کل سطرهاامتیاز  تعداد   علامت اختصاری 
 گذاری( تاثیر ) 

  ها کل ستون   ازی تعداد امت 
 پذیری( تاثیر ) 

و استفاده    رشی پذ  یمناسب برا  یفرهنگ سازمان  ایجاد و بهبود 1
 در ارزیابی عملکرد تالیج ید ی از ابزارها موثر

 9 13 (Y1) عامل

رفع اختلالات   در راستایمداوم  ی و اطلاعاتیفن یبانیپشت 2
 ی عملکردابی ارز تالیج ید ی در ابزارها یاحتمال

 8 10 (Y2) عامل

  یهاستمیدر کار با س منابع انسانی های دیجیتالشایستگی  یارتقا 3
 اطلاعات یبر فناور یعملکرد مبتن یابیارز

 15 10 (Y3) عامل

و   داری پا  یاجرا در جهتفناورانه  یها رساختیز تیفیکبهبود  4
 ی عملکرد ابی ارز یهاستمیس قیدق

 13 8 (Y4) عامل

بهبود   یبرا یعملکرد  یهاهوشمند داده لیوتحلهیتجز ت یقابل 5
 ی منابع انسان یریگمیتصم

 9 10 (Y5) عامل

  یافزارها نرمها و سیستمعملکرد با   یابی ارز یها سامانه یکپارچگ ی 6
 و سازمانی  یمنابع انسان

 17 8 (Y6) عامل

  در راستای  ی اطلاعات بر فناور یمبتن یابی ارز یها فرایند  تی شفاف 7
 منابع انسانی اعتماد  شیافزا

 6 12 (Y7) عامل

منابع   تیری اطلاعات و مد  یواحد فناور   نیارتباط ب تیفیکبهبود  8
 در سازمان  یانسان

 8 14 (Y8) عامل

 85 85 - جمع کل  
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 ماتریس اثر وابستگی مستقیم.   - 5شکل 
Figure 5- Direct dependency effect matrix . 

وکارهای دیجیتال  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثرنشان داده شده شماتیک عوامل    5شکل  که در    طورهمان
واضح در    کاملا پذیری )وابستگی( به شکل  تاثیرگذاری )نفوذ( و  تاثیرقرارگیری عوامل از نظر پراکندگی    کهیطوربه پایدار بوده،    در وضعیت  ایران

بنابراین، در این سیستم، جایگاه    ؛اندحذف شونده( پراکنده شدهمستقل )وابسته( و  )  ریرپذیتاثنفوذ(،  )  رگذاری تاثو در سه ناحیه متغیرهای    L  حالت 
طور دقیق مشخص شده و نقش وکارهای دیجیتال ایران به بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثرهر یک از عوامل  

 است.  صیتشخقابل وضوح  ها به آن

وکارهای دیجیتال ایران در سطح  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب موثرارتباط بین عوامل  6شکل همچنین، در 
)خطوط  1  زیاد )خطوط قرمز(، متوسط  تاثیرکه تنها روابط مستقیم بین عوامل را نشان داده است. در این شکل    نمایش داده شده است  100%  پوشش

 . تعلق گرفته است هاآن ( به نیچنقطه )خطوط مشکی(، خیلی کم )خطوط  آبی(، کم

 . 100%روابط مستقیم بین عوامل با پوشش    - 6شکل 
Figure 6 - Direct relationships between factors with 100% coverage . 
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  ... بندی عوامل موثر بر کاربست  بازشناسی و اولویت  و همکاران / ی حمزو 
 اطلاعات 

 م ی رمستق ی غ ماتریس اثر وابستگی    - 4-3

)تعداد    یدرپی پافزار با تکرار  که توسط نرم   ات مستقیم استتاثیرمتناظر با ماتریس    MII  میرمستق یغات  تاثیراشاره شد ماتریس    قبلا که    طور همان
بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع    موثرماتریس اثر وابستگی غیرمستقیم عوامل    7شکل  ها( تقویت شده است. در  چرخش

 وکارهای دیجیتال ایران نمایش داده شده است. انسانی کسب 

 . م ی رمستق ی غ ماتریس اثر وابستگی    - 7شکل 
Figure 7- Indirect dependency effect matrix . 

بر کاربست فناوری   موثربین عوامل  میرمستق یغنمایش داده شده است که تنها روابط  100% روابط غیرمستقیم عوامل در سطح پوشش 8شکل در 
زیاد )خطوط قرمز(، متوسط )خطوط   تاثیردهد. در این شکل  وکارهای دیجیتال ایران را که نشان می اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب 

 . تعلق گرفته است هاآن ( به نیچنقطه )خطوط مشکی(، خیلی کم )خطوط  آبی(، کم

 . 100% بین عوامل با پوشش    م یرمستق ی غ روابط    - 8شکل 
Figure 8 - Indirect relationships between factors with 100% coverage. 
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بر اساس تحلیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری، روابط مستقیم و غیرمستقیم عوامل   نهایت،  فناوری اطلاعات در ارزیابی    موثردر  بر کاربست 
بندی عوامل بر  اولویت   9  شکلپردازیم. در  بندی این عوامل میمک، به اولویت افزار میک وکارهای دیجیتال ایران در نرم عملکرد منابع انسانی کسب 

به تفکیک   بین عوامل به تفکیک  بر اساس روابط  نیز اولویت  10شکل  گذاری )نفوذ( و در  تاثیراساس روابط مستقیم و غیرمستقیم  بندی عوامل 
 . پذیری )وابستگی( مشخص شده استتاثیرمستقیم و غیرمستقیم بین عوامل به تفکیک به تفکیک 

وکارهای دیجیتال ایران بر  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر بندی عوامل  اولویت   - 9شکل 

 نفوذ(. )   ی رگذار ی تاث اساس روابط مستقیم و غیرمستقیم بین عوامل به تفکیک  
Figure 9 - Prioritizing factors affecting the application of information technology in evaluating 

the human resources performance of Iranian digital businesses based on direct and indirect 

relationships between factors, broken down by influence. 

 

وکارهای دیجیتال ایران بر  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر بندی عوامل  اولویت   - 10شکل 

 )وابستگی(.   پذیری تاثیر اساس روابط مستقیم و غیرمستقیم بین عوامل به تفکیک  
Figure 10 - Prioritizing factors affecting the application of information technology in evaluating the 

human resources performance of Iranian digital businesses based on direct and indirect 

relationships between factors, broken down by influence (dependence). 

وکارهای دیجیتال ایران بر اساس  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثرعوامل    بندینیز اولویت   6جدول  در  
 .مک به تفکیک آورده شده استگذاری )نفوذ( در میک تاثیربیشترین 

 گذاری )نفوذ(. تاثیر وکارهای دیجیتال ایران به تفکیک بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر بندی عوامل  اولویت   - 6جدول 
Table 6 - Prioritization of factors affecting the application of information technology in evaluating the performance of 

human resources in Iranian digital businesses, broken down by influence . 

 

 آمده   دست به  نهایی امتیاز علامت اختصاری  گذاری )نفوذ( تاثیر بندی بر اساس  اولویت 

 غیرمستقیم   گذاری تاثیر  گذاری مستقیم تاثیر 

افزارهای منابع  ها و نرمهای ارزیابی عملکرد با سیستمیکپارچگی سامانه
 انسانی و سازمانی 

 2000 1896 (Y6) عامل

های  های دیجیتال منابع انسانی در کار با سیستمشایستگی  یارتقا
 ارزیابی عملکرد مبتنی بر فناوری اطلاعات

 1764 1626 (Y3) عامل

های فناورانه در جهت اجرای پایدار و دقیق  بهبود کیفیت زیرساخت
 های ارزیابی عملکرد سیستم

 1529 1447 (Y4) عامل
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  ... بندی عوامل موثر بر کاربست  بازشناسی و اولویت  و همکاران / ی حمزو 
 اطلاعات 

 . ادامه   - 6جدول 
Table 6- Continued. 

 

وکارهای دیجیتال ایران بر اساس  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثربندی عوامل  نیز اولویت   7جدول  در  
 . مک به تفکیک آورده شده استپذیری )وابستگی( در میک تاثیربیشترین 

وکارهای دیجیتال ایران به تفکیک  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب   موثر بندی عوامل  اولویت   - 7جدول 

 پذیری )وابستگی(. تاثیر 
Table 7 - Prioritization of factors affecting the application of information technology in evaluating the 

performance of human resources in Iranian digital businesses, broken down by influence (dependence). 

 

وکارهای  بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب  موثرها و تحلیل روابط مستقیم و غیرمستقیم بین عوامل  مطابق با یافته 
می مشاهده  ایران  سامانه دیجیتال  یکپارچگی  عوامل  که  سیستمشود  با  عملکرد  ارزیابی  نرم های  و  ارتقاها  سازمانی،  و  انسانی  منابع  ی افزارهای 

 آمده   دست به  نهایی امتیاز علامت اختصاری  بندی بر اساس تاثیرگذاری )نفوذ( اولویت 

 غیرمستقیم   تاثیرگذاری  تاثیرگذاری مستقیم 

از   موثرایجاد و بهبود فرهنگ سازمانی مناسب برای پذیرش و استفاده 
 ابزارهای دیجیتال در ارزیابی عملکرد 

 1058 1143 (Y1) عامل

های عملکردی برای بهبود  هوشمند داده لیوتحلهیتجزقابلیت 
 گیری منابع انسانی تصمیم

 1058 1040 (Y5) عامل

پشتیبانی فنی و اطلاعاتی مداوم در راستای رفع اختلالات احتمالی در  
 ابزارهای دیجیتال ارزیابی عملکرد 

 941 1024 (Y2) عامل

بهبود کیفیت ارتباط بین واحد فناوری اطلاعات و مدیریت منابع انسانی  
 در سازمان 

 941 1024 (Y8) عامل

ی ارزیابی مبتنی بر فناوری اطلاعات در راستای  ها فرایند شفافیت 
 افزایش اعتماد منابع انسانی 

 705 795 (Y7) عامل

 آمده   دست به  نهایی امتیاز علامت اختصاری  پذیری )وابستگی( تاثیر بندی بر اساس  اولویت 

 غیرمستقیم   پذیری تاثیر  پذیری مستقیم تاثیر 

بهبود کیفیت ارتباط بین واحد فناوری اطلاعات و مدیریت منابع  
 انسانی در سازمان 

 1647 1599 (Y8) عامل

از   موثرایجاد و بهبود فرهنگ سازمانی مناسب برای پذیرش و استفاده 
 ابزارهای دیجیتال در ارزیابی عملکرد 

 1529 1462 (Y1) عامل

ی ارزیابی مبتنی بر فناوری اطلاعات در راستای  ها فرایند شفافیت 
 افزایش اعتماد منابع انسانی 

 1411 1378 (Y7) عامل

پشتیبانی فنی و اطلاعاتی مداوم در راستای رفع اختلالات احتمالی در  
 ابزارهای دیجیتال ارزیابی عملکرد 

 1176 1176 (Y2) عامل

های  های دیجیتال منابع انسانی در کار با سیستمشایستگی  یارتقا
 ارزیابی عملکرد مبتنی بر فناوری اطلاعات

 1176 1214 (Y3) عامل

های عملکردی برای بهبود  هوشمند داده لیوتحلهیتجزقابلیت 
 گیری منابع انسانی تصمیم

 1176 1165 (Y5) عامل

های فناورانه در جهت اجرای پایدار و دقیق  بهبود کیفیت زیرساخت
 های ارزیابی عملکرد سیستم

 941 992 (Y4) عامل

افزارهای منابع  ها و نرمهای ارزیابی عملکرد با سیستمیکپارچگی سامانه
 انسانی و سازمانی 

 941 1010 (Y6) عامل
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با سیستم شایستگی بهبود کیفیت زیرساختهای دیجیتال منابع انسانی در کار  فناوری اطلاعات،  بر  فناورانه در  های ارزیابی عملکرد مبتنی  های 
شود که عوامل ایجاد و بهبود  گذار )نفوذ( هستند. همچنین، مشاهده میتاثیرعوامل    عنوانبههای ارزیابی عملکرد  جهت اجرای پایدار و دقیق سیستم

از ابزارهای دیجیتال در ارزیابی عملکرد، بهبود کیفیت ارتباط بین واحد فناوری اطلاعات و    موثرفرهنگ سازمانی مناسب برای پذیرش و استفاده  
فناوری اطلاعات در راستای افزایش اعتماد منابع انسانی  هافرایندمدیریت منابع انسانی در سازمان، شفافیت   بر  عوامل    عنوانبه ی ارزیابی مبتنی 

گیری منابع های عملکردی برای بهبود تصمیمهوشمند داده   لیوتحلهی تجزشود که عوامل قابلیت  )وابسته( هستند. در نهایت، مشاهده می  پذیرتاثیر
حذف مستقل )عوامل    عنوانبه انسانی، پشتیبانی فنی و اطلاعاتی مداوم در راستای رفع اختلالات احتمالی در ابزارهای دیجیتال ارزیابی عملکرد  

 . شونده( هستند

 گیری بحث و نتیجه   - 5

وکارهای دیجیتال بر کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب  موثربندی عوامل  این پژوهش با هدف بازشناسی و اولویت
بر کاربست    موثرنگاری راهبردی، هشت عوامل  ایران انجام شد. در همین راستا، با استفاده از تحلیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری با رهیافت آینده

شامل اساتید دانشگاهی و    وکارهای دیجیتال ایران شناسایی شد و بر اساس نظر خبرگانفناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی کسب
سازی تی وکارهای دیجیتال در چارچوبی به عملیاکسب  رود که مدیران و رهبرانبندی شدند. انتظار میوکارهای دیجیتال ایران اولویت مدیران کسب

وکارهای  جهت بهسازی و توسعه کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسب  یین شده، درعوامل بر اساس اولویت تع  این
 دیجیتال بپردازند. 

افزارهای منابع انسانی و سازمانی،  ها و نرم های ارزیابی عملکرد با سیستم یکپارچگی سامانه  های این پژوهش نشان داد که عوامل در وهله اول، یافته 
های فناورانه  های ارزیابی عملکرد مبتنی بر فناوری اطلاعات، بهبود کیفیت زیرساختهای دیجیتال منابع انسانی در کار با سیستم شایستگی یارتقا

گذاری تاثیرنفوذ( هستند. به این معنا که این عوامل از قدرت  )  رگذاریتاث  عوامل   عنوانبه های ارزیابی عملکرد  در جهت اجرای پایدار و دقیق سیستم 
شود کـه قابلیت  مل، موجب میگذاری )نفوذ( این عوا تاثیر، میزان  گریدعبارتبه شده، دارند.  بالایی در برابر سایر عوامل شناسایی  شدتبه )نفوذ(  

های ارزیابی عملکرد و  توان استنباط نمود که عامل یکپارچگی میان سامانه بالایی جهت پایداری سیستم ایفا نمایند. بر همین اساس، می  شدتبه 
تر شود. این هماهنگی به تحلیل دقیق های سیستمی میکاریافزارهای منابع انسانی موجب تسهیل در تبادل اطلاعات و جلوگیری از دوباره سایر نرم 

های پرسنلی و های عملکردی با سایر دادهشود. همچنین، زمانی که داده ارزیابی و کاهش خطاهای انسانی منجر می  فرایندها، ارتقای کارایی  داده
کنان تواند باعث گسست اطلاعات، ایجاد مقاومت کارتر خواهد بود. نبود یکپارچگی میهای مدیریتی دقیقگیریخورند، تصمیمسازمانی پیوند می

به سیستم اعتماد  ارزیابی شودو کاهش  پیاده   ؛های  فناوری  بنابراین،  کاربست  کلیدی موفقیت در  از عوامل  سازی یک ساختار اطلاعاتی منسجم 
برداری های دیجیتال کارکنان نقش اساسی در بهره مهارت  یشود. از طرفی، عامل ارتقااطلاعات در حوزه ارزیابی عملکرد منابع انسانی محسوب می 

با سیستم  موثر کار  به  نسبت  کافی  انسانی بدون دانش  منابع  دارد.  ارزیابی عملکرد  فناورانه  ابزارهای  و حتی  از  نوین، دچار سردرگمی، خطا  های 
. در فضای کندکارکنان و تسهیل در پذیرش فناوری کمک می   نفساعتمادبه های مستمر و هدفمند، به افزایش  شوند. آموزش مقاومت در برابر تغییر می

های عملکردی داشته باشند. تری از بازخوردها و دادهتوانند درک دقیق های دیجیتال بالا می وکارهای دیجیتال، منابع انسانی با مهارت رقابتی کسب 
های فناورانه ارزیابی عملکرد است. در نهایت، نیازهای حیاتی برای استقرار موفق سیستمهای دیجیتال منابع انسانی، یکی از پیش در نتیجه، شایستگی

افزار، های ارزیابی عملکرد مبتنی بر فناوری اطلاعات هستند. در صورت ضعف در سختهای فناورانه قوی، ستون فقرات سیستمعامل زیرساخت 
ها  ار و بدون وقفه این سیستمهای عملکردی وجود دارد. اجرای پایدآوری، پردازش یا نمایش دادهافزارهای پایه، امکان اختلال در جمعشبکه یا نرم 

م به دسترسی مستمر، سرعت پردازش بالا و امنیت اطلاعات بستگی دارد. زیرساخت مناسب، تجربه کاربری بهتر و اعتماد بیشتر کارکنان به سیست
های فناوری، شرط لازم برای موفقیت هرگونه تحول دیجیتال در حوزه منابع  گذاری در بهبود زیرساختبنابراین، سرمایه  ؛ارزیابی را به همراه دارد 

 همخوانی دارد. [50] تاریاناو  [46] ، بایدیا و همکاران [56] های دیامانتیدیس و چاتسوگلوهای پژوهشهای این عوامل با یافتهانسانی است. یافته

از ابزارهای دیجیتال در    موثرهای این پژوهش نشان داد که عوامل ایجاد و بهبود فرهنگ سازمانی مناسب برای پذیرش و استفاده  در وهله دوم، یافته 
ی ارزیابی مبتنی بر فناوری هافرایندارزیابی عملکرد، بهبود کیفیت ارتباط بین واحد فناوری اطلاعات و مدیریت منابع انسانی در سازمان، شفافیت 

پذیری )وابستگی( تاثیر)وابسته( هستند. به این معنا که این عوامل از قدرت    پذیرتاثیرعوامل    عنوانبه اطلاعات در راستای افزایش اعتماد منابع انسانی  
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شود کـه در جهت  پذیری )وابستگی( این عوامل، موجب میتاثیر، میزان  گر ی دعبارتبهشده، دارند.  بالایی در برابر سایر عوامل شناسایی  شدتبه 
توان استنباط نمود که عامل ایجاد و بهبود فرهنگ سازمانی سایر عوامل نقش خود را ایفا نمایند. بر همین اساس، می  تاثیرپایداری سیستم تحت  

عملکرد منابع  تر فناوری در ارزیابیموثرتر و ساز پذیرش منعطفاز ابزارهای دیجیتال در ارزیابی عملکرد زمینه موثرمناسب برای پذیرش و استفاده 
برابر تحول دیجیتال، مسیر اجرای سیستم انسانی در  منابع  با کاهش مقاومت  این عامل  ارزیابی عملکرد هموار  انسانی است.  را در  فناورانه  های 

تواند کاربست فناوری در این زمینه را با شکست مواجه کند. پذیر، حتی در حضور زیرساخت مناسب، میسازد. نبود فرهنگ سازمانی دیجیتالمی
بنابراین، تقویت این فرهنگ، شرط اولیه  ؛  تری نسبت به ابزارهای نوین دارندهایی با فرهنگ باز نسبت به نوآوری، پذیرش و یادگیری سریعسازمان

امل بهبود کیفیت ارتباط  وکارهای دیجیتال ایران است. از طرفی، عکارگیری فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسبموفقیت در به 
های فناوری  راستایی بیشتر نیازهای منابع انسانی با قابلیت وکارهای دیجیتال موجب هم بین واحد فناوری اطلاعات و مدیریت منابع انسانی در کسب

سازد. ضعف در این ها را فراهم می کند و امکان واکنش سریع به چالش تر و کاربرپسند کمک می شود. این عامل به توسعه راهکارهای کاربردیمی
های منابع انسانی منجر شود. همفکری و تعامل مستمر میان این دو واحد، به  تواند به طراحی ابزارهای ناکارآمد و ناهماهنگ با واقعیت ارتباط می

این دو حوزه،    موثر. در نتیجه، ارتباط  گرددوکارهای دیجیتال ایران منجر میهای دیجیتال در کسبسازی سیستمهای اجرایی در پیاده کاهش شکاف
ی ارزیابی مبتنی بر فناوری هافراینداز ارکان موفقیت در کاربست فناوری اطلاعات در ارزیابی عملکرد منابع انسانی است. در نهایت، عامل شفافیت  

ی ارزیابی است. با شفاف بودن معیارها،  هافراینداطلاعات در راستای افزایش اعتماد منابع انسانی عاملی کلیدی در جلب مشارکت فعال کارکنان در  
رضایت شغلی و انگیزش   یرسد. این شفافیت به ارتقاعدالتی یا تبعیض به حداقل می ها و نتایج ارزیابی، برداشت ذهنی منابع انسانی از بی روش 

بنابراین،   ؛سازد می  یریگیپقابل و    مشاهدهقابل زیابی را مستند،  ار  فرایندکند که  شود. فناوری اطلاعات ابزارهایی فراهم میعملکردی کارکنان منجر می
کند. وکارهای دیجیتال ایران ایفا میهای ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسب شفافیت حاصل از فناوری، نقش بسزایی در تقویت اعتبار سیستم

 .همخوانی دارد  [63] و هسلینا و سیاهرونی [57] الزمان، اشرف [43] نوفیانتی و همکارانهای های پژوهشهای این عوامل با یافته یافته

گیری منابع انسانی،  های عملکردی برای بهبود تصمیمهوشمند داده  لیوتحله یتجزهای این پژوهش نشان داد که عوامل قابلیت  در وهله آخر، یافته
حذف شونده(  مستقل )عوامل    عنوانبه پشتیبانی فنی و اطلاعاتی مداوم در راستای رفع اختلالات احتمالی در ابزارهای دیجیتال ارزیابی عملکرد  

 توان پس از توجه به عوامل مهم با اولویت پذیری پایین به سایر عوامل دارند و میتاثیرگذاری پایین و هم  تاثیرهستند. به این معنا که این عوامل هم  
پذیری )وابستگی( پایین این عوامل، تاثیرگذاری )نفوذ( و  تاثیر، میزان  گری دعبارتبه کامل حذف شوند.    طوربهقرار گیرند یا اینکه    موردتوجهتر  پایین 

  لیوتحله ی تجزتوان استنباط نمود که عامل قابلیت  شود کـه در جهت پایداری یا ناپایداری سیستم نقشی را ایفا ننمایند. بر همین اساس، میموجب می
 عملکرد ی ارزیابی  هافرایندگیری منابع انسانی نقش کلیدی در ارتقای دقت، سرعت و اثربخشی  های عملکردی برای بهبود تصمیم هوشمند داده 

های کاربردی، امکان شناسایی نقاط قوت، های خام عملکردی به بینشایران دارد. این عامل با تبدیل دادهوکارهای دیجیتال  منابع انسانی در کسب
می  فراهم  را  انسانی  منابع  رفتاری  الگوهای  و  بهره ضعف  الگوریتمسازد.  از  داده گیری  تحلیل  در  ماشین  یادگیری  و  مصنوعی  هوش  ها، های 

تحلیل نشده   یدرستبه های ارزشمند  کند. در غیاب این قابلیت، دادهمحور تبدیل میهای منابع انسانی را از حالت حدسی به حالت داده گیریتصمیم 
فرصت رفتو  خواهند  دست  از  بهبود  داده  ؛های  هوشمند  تحلیل  مهمبنابراین،  از  انسانی  ها  منابع  عملکرد  ارزیابی  در  فناورانه  مزایای  ترین 

همچنین، عامل، پشتیبانی فنی و اطلاعاتی مداوم در راستای رفع اختلالات احتمالی در ابزارهای دیجیتال شود.  وکارهای دیجیتال محسوب میکسب
وکارهای دیجیتال ایران است.  های فناورانه ارزیابی عملکرد منابع انسانی در کسبکننده عملکرد پایدار و بدون وقفه سیستمارزیابی عملکرد تضمین 

کند. وجود تیم پشتیبان متخصص و  ارزیابی یا نارضایتی کاربران در هنگام بروز مشکلات فنی جلوگیری می   فراینداین عامل از بروز خطا، توقف  
های پیشرفته نیز  دهد. بدون پشتیبانی فنی مناسب، حتی سیستماز آن را افزایش می  موثربرداری  گو، اعتماد کاربران به سیستم و استمرار بهره پاسخ

رو، پشتیبانی مستمر یکی از عناصر حیاتی در موفقیت استقرار فناوری اطلاعات در منابع انسانی  ا از دست خواهند داد. ازاینکارایی خود ر  سرعتبه 
  همخوانی  [52]  و مادهوری و کومار   [44]  های هوسامو و همکاران های پژوهشهای این عوامل با یافته وکارهای دیجیتال ایران است. یافته در کسب

 دارد.

 شود که: پیشنهاد می وکارهای دیجیتال ایرانبر اساس نتایج پژوهش، به مدیران و رهبران کسب
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های عملکرد منابع انسانی را  اندازی نمایند که دادهاطلاعاتی منابع انسانی راه  ی سیستم مرکز  داشبورد   کی  ایران،  دیجیتال  وکارهایکسب   رهبران  و  مدیران .1
 . پذیر شودهای سریع و مبتنی بر داده امکان گیریآوری و تحلیل نماید تا تصمیمریزی منابع سازمانی جمع و برنامه HRافزارهای صورت خودکار از نرمبه

محور برای کارکنان منابع انسانی که شامل آموزش کار با مدت و تمرین های آموزشی کوتاه ها و برنامهدیجیتال ایران، دوره   وکارهایکسب   رهبران  و  مدیران .2
 سازی کنند. های تخصصی منابع انسانی است، طراحی و پیادهگیری دیجیتال مبتنی بر ماژول افزارهای تحلیل عملکرد و ابزارهای گزارش نرم

  مانیتورینگ   افزارهاینرم  و  بالا   امنیت  و  خودکار  گیریپشتیبان   قابلیت  با  ابری  سرورهای  با  هاییسیستم   ایران،  دیجیتال  وکارهایکسب   رهبران  و  مدیران .3
 و دقیق عمل نماید.  اعتمادقابل ارزیابی عملکرد منابع انسانی همواره پایدار،  هایسیستم  تا نمایند تهیه اندازیراه عملکرد 

 تشکر و قدردانی 

 شود. وکارهای دیجیتال ایران که با نویسندگان همکاری لازم را داشتند، تشکر و قدردانی میاز تمام اساتید دانشگاه و مدیران کسب 

 منابع مالی 

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله از هیچ منابع مالی جانبی حمایتی نداشته است. 
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