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چکیده

ظهـور  نفوذ فن آوري اطلاعـات و       ،رشد و توسعه روز افزون دانش بشري        
و تجلـی کلمـه     3،بـی سـیم   2بهنگـام چون مجازي سـازي،ارتباط      مباحثی

دولت و تجـارت    نظیربه ابتداي واژه هاي کلیدي      ) eمخفف  (4الکترونیک
تغییـر و  تا سازمانها بـیش از پـیش موجودیـت خـود را دچـار           ،باعث شد 

باعث شده است تا دنیا بـه شـبکه اي از تعـاملات      این عوامل .تحول ببیند 
بدنبال آن بـسیاري از رویکردهـاي مربـوط بـه           و  الکترونیکی تبدیل شود    

ینمهمتـر درزمینهدر این میان بحث     اهیت دهد و    مدیریت منابع تغییرم  
توجه بسیاري  5مدیریت منابع انسانی الکترونیک   منابع یک سازمان یعنی     

امروزه دغدغه بسیاري از سازمانها بحث      .نمایداز محققین را به خود جلب       
منابع انسانی است و اینکه چگونـه مـی تواننـد از فـن آوري اطلاعـات در       

براي بسیاري ممکن است این سوال      .وداستفاده نم مدیریت منابع انسانی    
چـه   مدیریت منـابع انـسانی    به ابتداي   ) e(با اضافه نمودن     پیش آید که،  

باعث اثربخشی مدیریت منابع انسانی مـی       می دهد و آیا این امر       چیز رخ 
بررسی ماهیـت، محتوي،روشـها و کارکردهـاي    با،؟این مقاله گردد یا خیر 

به ارتبـاط آنهـا   مدیریت منابع انسانی ولکترونیک  مدیریت منابع انسانی ا   
نتایج و پیـشنهاداتی را مطـرح   این ارتباط با تایید در پایان نیز  و  پرداخته  
. می نماید

٢ On-line
٣ Wireless
٤ Electronic
٥ Electronic Human Resource Management
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مقدمه

اطلاعات در همه بخشهاي سازمان رسوخ کـرده اسـت و            فن آوري امروزه  
ع سازمان یعنی منابع انسانی از این تاثیر بـی نـصیب           بحتی مهمترین من  

فن آوري اطلاعات باعث شده است تـا سـازمانها نـسبت بـه            . نمانده است 
بـا  .منابع خود مخصوصا منابع انسانی دید جامع و کـاملی داشـته باشـند       

اســتفاده ازایــن سیــستم مــی تــوان برمیــزان اختیــارات کارکنــان افــزود 
واطلاعات کامل و مورد نیاز به آنها داد تا بتوانند وظیفه یا کار سـازمان را        

گـسترش فعالیتهـا و وظـایف       از سـوي دیگر   .به بهترین نحو انجام دهنـد     
مدیران در قلمرو مدیریت منابع انسانی و تعامل مستمر بین این فعالیتهـا      
و لزوم طرح ریزیهاي هماهنگ در جـذب، بهـسازي، نگهـداري و کـاربرد               
موثر منابع انسانی به عنوان مهمترین منبع استراتژیک هر سازمان، ایجاد           

و بـه روز نگـه داشـتن اطلاعـات ایـن      متناسـب بـا آن   تم اطلاعـات    سیس
سازمانهاي بـسیاري  . سیستم را در سازمانهاي بزرگ ضروري ساخته است   

در کشورهاي آمریکاي شمالی و اروپایی از جدیدترین یافته هاي خود در            
این زمینه سود برده اند و سیستم منابع انـسانی الکترونیـک را وارد بـازار     

ویژگـی ایـن سیـستم در انعطـاف پـذیري آن در سـازمانهاي            . دنموده ان ـ 
بسیاري از سازمانها به تحقیقات مختلفـی در ایـن  زمینـه       .مختلف است 

پرداخته اند و با ارتقاء سیستمهاي منـابع انـسانی بـه اثربخـشی فعالیـت            
تـا ایـن     دلذا این مقالـه سـعی دار      .مدیریت منابع انسانی کمک نموده اند     

و ارتبـاط آن را بـا   نمایـد شـفاف تـر و جـامع تـر ارائـه           مفهوم را بصورت  
.اثربخشی مدیریت منابع انسانی ارائه نماید
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در سازماناثربخش منابع انسانی مدیریت

قبل از اینکه به بحث اثربخشی مدیریت منابع انسانی پرداخته شود بهرت      
است تا ادبیات مربوط به اثربخش روشن و یکسان باشد ،بدین منظـور در         

: این مقاله از دو تعریف در خصوص اثربخشی استفاده شده است
بـه  . اثربخشی عبارت است از درجه و میزان نیل به اهـداف تعیـین شـده              

نشان می دهد کـه تاچـه میـزان از تلاشـهاي انجـام      بیان دیگر اثربخشی
ــایج موردانتظــــار  ــته اســــتشــــده، نتــ ــدنبال داشــ )1. .(را بــ
از . کارهـاي درسـت  یعنـی انجـام دادن  پیتر دراکر معتقد است اثربخشی

)2(نگاه دراکر؛ اثربخشی کلید موفقیت سازمان محســــوب می شود
اگـر  . این تعاریف را می توان براي مدیریت منـابع انـسانی نیـز بکـار بـرد           

مدیریت منابع انسانی در تحقـق اهـداف خـود موفـق باشـد مـی گـوئیم                  
ن بهتـر اسـت تـا بـا وظـایف      اما قبل از آ. مدیریت منابع انسانی اثربخش    

.مدیریت منابع انسانی بصورت خلاصه اشاره شود
براي دهها سال اجراي وظایف انتخاب ،آموزش و جبران خدمت کارکنـان      

)3(.وظایف اصلی حوزه اي به نام مدیریت کارکنان بود
فـصل جدیـدي در     1980اما با ظهـور مـدیریت منـابع انـسانی در دهـه              

مدیریت منابع انسانی رویکردي جامع    .امل یافت مدیریت منابع انسانی تک   
مدیریت منابع . به مدیریت منابع کلیدي سازمان یعنی منابع انسانی است     

انسانی نه تنها رویکردي از روي سودآوري به مدیریت کارکنان است بلکه            
آنرویکردي ویژه به روابط کارکنان با تأکید بـر تعهـد و دو طرفـه بـودن       

.)4(است
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مهمترین حوزه هاي   و دیگر نظریه پردازان مدیریت       7و ابسکر 6بیسالسکی
را ) آورده شـده اسـت    1همـانطور کـه در شـکل        (مدیریت منابع انـسانی     

:بشرح ذیل عنوان کرده اند
نیروي کارخروجاستخدام، بکارگیري ، توسعه یا ·
)5) (پرسنل(اداره نیروي کاربرنامه ریزي، کنترل یا نظارت و·

ابعاد یا حوزه هاي منابع انسانی: 1شکل 

نشان داده شده است در سـالهاي اخیـر   1علاوه بر فعالیتهایی که در شکل  
تعریف دیگـري از مـدیریت      با توجه به تحول نقش مدیریت منابع انسانی         
اثربخـشی مـدیریت منـابع       منابع انسانی صورت گرفته اسـت کـه بـه آن          

این مفهوم را می توان در مطالعات بسیاري از محققان          .گویندانسانی می   
آنها در این تحقیقات بدنبال بیـان ارزش آنچـه کـه متخصـصان        ،دانست  

6 Ernst Biesalski
7 Andreas Abecker

ابعاد تغییر

مدیریت منابع انسانی

نپیشرفت کارکنا
جابجایی 
نیروي کار

تجزیه وتحلیل 
درآمد کارکنان نیازها

تجزیه وتحلیل 
نیازهاي کارکنان

ابعاد برنامه ریزي
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HR              فعالیتهـاي براي حفظ سازمان انجام می دهنـد و چگـونگی ارتبـاط
HRM     اثربخـشی    حتی بسیاري .با نتایج مطلوب سازمانی هستندHRM

) 6(.می دانندر عملکرد سازمان بعنوان یکی از عوامل موثر درا 
منابع انـسانی را مطـرح مـی        مدیریت  از جمله افرادي که بحث اثربخشی       

: او اثربخـشی را بـه دو حـوزه تقـسیم کـرده اسـت             . اسـت  8کند هاسـلید  
)7. (اثربخشی فنی و اثربخشی استراتژیک

مفهوم فنی اثربخـشی معمولابـه فعالیتهـاي مـدیریت منـابع انـسانی یـا                
ایـن  . همه شرکتها مشترك ومعمول اسـت     برمی گردد که در   خدمات آن   

ــدیریت منـــــــابع انـــــــسانی      ــاي ســـــــنتی مـــــ فعالیتهـــــ
جذب،آموزش،بکارگیري،بهداشت وایمنی،تنظیم روابـط کار،ارزیـابی      (مثل

. معرفی می شود9با عنوان فنی...)عملکرد،برنامه ریزي نیروي انسانی و
انسانی استراتژیک اسـت  در مقابل این فعالیتها، فعالیتهاي مدیریت منابع    

کــه ...)مـدیریت اســتعدادها،مدیریت دانـش ،یــادگیري سـازمانی و    (مثـل 
رغم دیـدگاههاي   یعل. نوآوریهاي مدیریت منابع انسانی را درنظر می گیرد       

مختلف درمورد این مفهوم، یک دیدگاه مشترك وجود دارد و آن اینـست      
یاســتهاي کـه مـدیریت منـابع انـسانی اسـتراتژیک درتوسـعه واجـراي س       

بـسیاري ازنویـسندگان    . داردعمده  منطبق با استراتژي کسب وکار نقش       
بعد جدیدي را به منابع انـسانی اضـافه        معتقدند که اثربخشی استراتژیک     

کرده است که باعث می شود مدیریت منابع انسانی با اهداف اسـتراتژیک           

٨Huselid
٩technical
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مدیریت منـابع انـسانی سـنتی یـا        اما این ویژگی در   سازمان همسو گردد،  
) 8(.دیده نمی شد) مدیریت کارکنان(فنی

اثربخشی استراتژیک باعث می شود تا مدیریت منابع انسانی به مـدیریت            
تجمیـع همـه   : منابع انسانی استراتژیک تغییر یابد و این طورتعریف شـود  

فعالیتهایی که مربوط به تنظیم تلاشهاي افراد بـراي رسـیدن بـه اهـداف        
را در مـورد    مفروضـات زیـر   عریـف   ایـن ت  . استراتژیک یک شـرکت اسـت     

:می داندمفاهیم اصلی مدیریت منابع انسانی استراتژیک مسلم 
توجه به منابع انسانی حال وآینده شرکتها·
اهـداف  بـا   اهداف مـدیریت منـابع انـسانی         ارتباط وتعامل بین  ·

استراتژیک
بـا   یکارکنـان  درقالـب وجـود   ایجاد مزیت رقـابتی اسـتراتژیک       ·

)9(مکان مناسبوزمان مهارتهاي مناسب در 
استفاده از جدیدترین دستاوردهاي فناوري اطلاعات در حـوزه          ·

منابع انسانی
تعاریف مختلفی در خصوص مدیریت منابع انسانی استراتژیک وجود دارد          
اما نکته اصلی در همه این تعاریف همراستا بودن مدیریت منـابع انـسانی          

دادن این امر چـاره اي جـز       با اهداف استراتژیک سازمان است و براي رخ       
تغییرجهت مدیریت منابع   در واقع   . بهره مندي از فناوري اطلاعات نیست     

است که یکی از دلایل آنرا     جمله مباحثی انسانی به رویکرد استراتژیک از      
.می شودهکه در ادامه به آن پرداختمی دانندنفوذ فناوري اطلاعات 
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آوري اطلاعاتمدیریت منابع انسانی و ارتباط با فن 

تغییر رویکرد سازمانها به مدیریت منابع انسانی       بسیاري از نظریه پردازان     
نفوذ فن آوري اطلاعـات     و همراستایی آن با اهداف استراتژیک سازمان را         

محور توسعه منابع انسانی وجـود  زیرا . در مدیریت منابع انسانی می دانند  
نامر یک فرآیند منطقی بهاطلاعات د، امااطلاعات کاربردي و جدید است  

تواند بـه ایجـاد و توسـعه توانمنـدیهاي جدیـد در             میفن آوري اطلاعات    
نفوذ تکنولوژي و میزان پذیرش    براي اینکه    .)10(منابع انسانی کمک کند   

شود، فن آوري اطلاعـات بوسـیله   حاصل آن خلاقیت و تغییر و زیاد باشد 
بع انـسانی کمـک مـی    سیستمهاي اطلاعاتی در سازمان به مـدیریت منـا     
بـا حـضور فـن آوري     . نماید و آنرا با استراتژي سازمان منطبق می نمایـد         

مجـزا  سازمانها دیگر مدیریت منابع انسانی را بخشی کوچـک و      اطلاعات ، 
بلکه آنرا در راستاي اهداف خود می ،رندیدر درون سازمان در نظر نمی گ      

نشعب از فـن آوري     که از طریق سیستمهاي اطلاعاتی م      ندند و معتقد  نیب
.اطلاعات می توان این امر را محقق ساخت

بـه  یکی از این سیستمهاي اطلاعاتی که بسیار نیز نوپا و تازه می باشـد و    
، علت نفوذ چـشمگیر فنـاوري اطلاعـات مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت          

سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک است که در قالب سیـستم هـم           
،که درادامـه توضـیح داده      ه سازمان عرضـه مـی شـود       افزایی الکترونیک ب  

.خواهد شد
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و مدیریت منابع انسانی الکترونیک10هم افزایی الکترونیک

دیگرسیـستمهاي  ازتـر وتوسـعه یافتـه   هم افزایـی الکترونیکـی متفـاوت     
وماهیت ضعیت  و،نوعدرحالیکه دیگرسیستمها متناسب با   . اطلاعاتی است 

راه نـصب و سـازمان ه وظیفه اي که دارنـد در وبا توجه ب  استفاده  سازمان  
، مدیریت منابع انـسانی    11حسابداري همانند سیستم (،  می شوند   اندازي

مـدیریت  و 13، مدیریت ارتباط با مشتري12برنامه ریزي منابع سازمانیو
اما هم افزایـی الکترونیـک یـک سیـستم اداري پیـشرو     ،)14زنجیره تامین 

برنامه ریـزي  قع گسترش یافته سیستم وادرو15وبجامع مبتنی برشبکه    
که همـه سیـستمهاي فـوق را بـصورت زیرسیـستم            است منابع سازمانی 

همه اطلاعات بین افـراد توزیـع مـی    بوسیله آن  درخود جاي داده است و    
ــادر . شــود ــن سیــستم ســازمان را ق ــدها و ای ــا همــه فراین مــی ســازد ت

خــدمات مــدیریت روابــط مــشتري، ســرویس  : از قبیــلعملیاتهــایش را 
مــدارك، ومــشتري، جریــان الکترونیکــی کــار، مــدیریت دانــش واســناد

برنامه هاي فروش، استخدام، برنامـه ریـزي منـابع، پورتالهـاي    بازاریابی و 
)11(.مدیریت کند16به هنگام، گزارش دهیوب

١٠ E-Synergy
١١ Accounting system
١٢ Enterprise Resource Planning
١٣Customer relationship management
١٤ Supply chain management
١٥web based
١٦On-line
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یک راه حل مدیریت کسب وکار مبتنی بـر    هم افزایی الکترونیک  در واقع   
یندها و دانشی کـه بـراي سـازمان مهمتراسـت را            است که افراد ، فرا     وب

بـدنبال  نحوه اندیشیدن و نگاه به مـسائل   مزایایی که این    . فراهم می کند  
:دارد عبارتند از

بازگشت سریعتر سرمایه و کاهش هزینه·
دسترسی بهتر به اطلاعات·
بهبود تصمیم گیري·
تعامل شخص با مشتري و عرضه کنندگان مواد اولیه·
ویترروابط تجاري ق·
)12(جهت دهی درست ومناسب به فرایند کسب وکار·

از مزایاي مهم هـم افزایـی الکترونیـک آنـستکه هـم کـاربرداخلی و هـم                  
خارجی این امکان را دارند تا با  ورود به این وب گاه و بصورت بهنگام بـه     
هر نوع اطلاعات در هرساعتی از شبانه روز که نیاز دارنـد دسـت یافتـه و            

بخشهاي مختلف ایـن سیـستم همـانطور    . اتخاذ نمایندتصمیم مناسب را 
آمده است بهم مرتبط بوده و کاربر سیستم هـر زمـانی کـه    1که در شکل  

اراده نماید می تواند وارد بخشهاي دیگرشده و ازاطلاعات موجود استفاده         
.نماید
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تنهـا آنهـایی     ین سیستم موجود بر روي ا   کنترلهاي امنیتی   البته با وجود    
بـراین  . می توانند به اطلاعـات دسترسـی داشـته باشـند           ،که اجازه دارند  

کل زنجیره ارزش خود    اساس یک سازمان از طریق این سیستم می تواند        
. را بوسیله یک پایگاه اطلاعاتی مبتنی بروب مدیریت کند
:سیستم هم افزایی الکترونیکی شامل اجزاي زیر می شود

17منابع انسانی الکترونیکمدیریت ·

18پشتیبانی الکترونیکسیستم ·

19با مشتريالکترونیک مدیریت ارتباط ·

20جریان کارالکترونیک·

21مستندات الکترونیک·

١٧E-HRM
١٨E-Logistics
١٩E-Customer relationship management
٢٠ E-Workflow
٢١ E-Documents

کاربران داخلی
مدیریت

فروشندگان
منابع انسانی

حسابداري
بازاریابی

تولید
مهندسی

جریان 
کار

سیستم پشتیبانی 
الکترونیک

سیستم 
اطلاعات 

سیستم مالی 
الکترونیک

مستندات 
الکترونیک

مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک

مدیریت ارتباط الکترونیک با 
CRM/مشتري

پروژه الکترونیک

ونیکجریان کارالکتر

کاربران خارجی
مشتریان

شرکاء
عرضه کنندگان

مطبوعات
پیمانکاران

اجتماع

پورتال

)13(مدل مفهومی هم افزایی الکترونیک: 2شکل 
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پروژه الکترونیک22·
سیستم مالی الکترونیک23·

اجـزاء مدیریت منابع انسانی الکترونیـک یکـی از          همانطور که اشاره شد،   
ادامـه می باشد کـه در  آنجزءمهمترین افزایی الکترونیک و در واقع    هم

.بررسی خواهد شد

:مدیریت منابع انسانی الکترونیک

مدیریت منابع انسانی الکترونیک تکامل یافته سیستم اطلاعات مـدیریت          
منابع انسانی است که علاوه بر انجـام و اجـراي وظـایف سـنتی مـدیریت       

نگـاه  2به جـدول  .(ارد منابع انسانی ،وظایف استراتژیک آنرا نیز برعهده د  
در واقع قبل از ظهور سیستم هم افزایی الکترونیک ، وظـایف زیـر              ) کنید

بوسیله سیستم اطلاعات منابع انسانی انجام مـی شـد و ظهـور مبـاحثی               
باعث تغییر رویکرد سـازمانها در اسـتفاده از سیـستمهاي        E-HRMچون  

یـد بـا  ند کـه با  جدیدتراطلاعات گردید، چراکه بسیاري از سازمانها معتقد      
سریع دنیـاي امـروز حرکـت و ازجدیـدترین نوآوریهـا در             تحولات  تغییر و 

جدیـد  بکارگیري سیـستم    از اینرو   . زمینه فناوري اطلاعات استفاده نمود    
الکترونیک باعث می شـود تـا وظـایف مربـوط بـه             مدیریت منابع انسانی    

)نیـد نگاه ک  1به جدول   (بشکل مطلوبتري انجام شود   بخش منابع انسانی    

٢٢E-Project
٢٣E-Financial
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یابـد ز براي مدیریت منابع انسانی تحقـق        یاهداف دیگري ن  علاوه بر آن    و  
.که توضیح داده خواهد شد

مدیریت منابع انسانی الکترونیککارکردهاي : 1جدول 

مدیریت منابع انـسانی الکترونیـک یـک روش بـراي اجـراي اسـتراتژیها،               
درسازمانها ازطریق پشتیبانی آگاهانه و     منابع انسانی سیاستها وبکارگیري   

کاربردهاي مدیریت منابع انسانی الکترونیکی
کارکردهاي 

مدیریت
منابع انسانی

ی توانند کارکنان در مکانهاي جغرافیایی پراکنده م
از طریق تیم هاي مجازي با استفاده از پست الکترونیکی

.و اینترنت با هم کار کنند 

تجزیه و تحلیل و
طراحی شغل

داوطلبان می توانند فرمهاي درخواست شغلی خویش 
.را بصورت الکترونیکی تکمیل و ارسال نمایند 

جذب

:شبیه سازي الکترونیکی شامل 
ا و پست هاي الکترونیکیآزمونها ، فیلم ه

که می توانند توانایی متقاضیان شغل را در مواجهه
.با شرایط به راحتی بسنجند 

گزینش

کارکنان می توانند اطلاعات مربوط 
به حقوق و پاداش ها خویش را 

.بررسی نمایند و مزایاي مورد انتظار خود را جستجو نمایند

جبران خدمات 
و مزایا

با کارکنان از طریق وبارتباط مشتري _
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بعبارتی  .می باشد  وبي  ژبا استفاده ازشبکه هاي مبتنی برتکنولو     مستمر
بـراي اجـراي    جدیـد   ک روش   ی ـمدیریت منابع انسانی الکترونیـک      دیگر

)14.(مدیریت منابع انسانی است
اطلاع جـامعی در مـورد تـک    سازمانبا مدیریت منابع انسانی الکترونیک   

کارکنـان سـازمان نیـز مـی تواننـد بـه       . خواهد داشـت تک کارکنان خود  
آن بهـره بـرداري و   سوابق ومدارك خود دست یافته و در صورت لـزوم از     

:عبارتند ازاین سیستممزایاي .نمایندرسانی بروزحتی آنرا
خـود  اطلاعات جامع وکاربردي ازتمام کارکنـان بـا اسـتفاده از        ·

شخص
نوع اطلاعاتی که سازمان ازآنها داردکارکنان ازیافتن اطلاع ·
جایگاه فرد درسازمانبودن مشخص ·
ازساختارسازمانی سازمان، کارکردهاي استفاده بهنگام وبروز·

)15(.مربوط به روابطشغلی، وگزارشهاي 
مسیر پیشرفت شغلی و نمودار چانشینی براي تک تک کارکنان ·
کمک به مدیر در فرایند تصمیم گیري·

مدیریت منابع انسانی الکترونیک وسیستم اطلاعـات       تفاوت بین   
24منابع انسانی

٢٤ Human resource information system
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اول ایـن دوسیـستم   درنگاه با توجه به مطالبی که در بالا اشاره شد شاید         
سیـستم  .داردر آید اما تفاوتهاي زیـادي بـین ایـن دو وجـود         یکسان بنظ 

مستقیما دربخش منابع انسانی قراردارد وکـاربران        اطلاعات منابع انسانی  
این نوع ازسیستمها هدفـشان    . هستند منابع انسانی این سیستم مشاوران    

بهبـود  ممکـن اسـت   بهبود فرایند دربخش منـابع انـسانی اسـت، گرچـه        
سیـستم  امـا در . را نیز دنبـال کننـد   سازمانب وکار خدمات رسانی به کس   
مشاوران یا ستاد منابع    ،دیگرگروه هدف الکترونیک  مدیریت منابع انسانی  

کارکنـان  . (انسانی نیست بلکه افراد خارج ازاین حوزه را نیزدربرمی گیـرد     
با استفاده از این سیستم مدیران واحدهاي مختلف براحتی مـی    ).ومدیران

اسب را براي پستهاي کلیدي سازمان انتخاب کنند کـه در       توانند افراد من  
الت پـشتیبانی از  حاین سیستم نوعی . سیستمهاي گذشته دیده نمی شد  

تصمیم مدیران را براي آنهـا بـه ارمغـان مـی آورد تـا مـدیران واحـدهاي         
مختلف با دسترسی به هرنوع اطلاعاتی که مربوط به حوزه منابع انـسانی              

بعنوان .و سریعترین تصمیم را اعمال نمایند  ترین  می گردد،دقیق ترین،به  
مثال سیستم جایابی مبتنی بر شایستگی کـه اخیـرا در وزارت بازرگـانی              

که براحتـی وضـعیت   طراحی شده است این امکان را به مدیران می دهد           
شایـستگی افــراد را در هــر پــست مــشاهده نماینــد،نکات ضــعف آنهــا را  

گوشزد نمایند همچنین ایـن سیـستم        شناسایی و در صورت لزوم به آنها      
به مدیر این امکان را می دهد تا براي پستهاي خالی سازمانی یا انتخـاب               
یک مدیر شایسته بین کارکنان فعلی سازمان بهترین انتخاب را پیـشروي   

از این سیستم در حالت عادي نیز می تـوان بـراي بررسـی         . وي قرار دهد  
ــعیت   ــنلی افراد،وضــــ ــعیت پرســــ ــرويوضــــ ــسنیــــ انیانــــ
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سازمان،تحصیلات،جنسیت،سابقه و سن افراد ،نمره ارزشیابی سالانه آنهـا         
و پرونده آموزشی آنها نیز استفاده نمود که در این حالت قابلیت سیـستم         

با توجـه بـه ایـن    . در واقع بعنوان یک بانک اطلاعاتی سازمانی خواهد بود   
. رك نمـود  درا سیستم تفاوت بین این دو   نمونه واقعی براحتی می توان    

on/offیـک سـوئیچ   هماننـد کـاربري ایـن سیـستم را    می توان در واقع  

سـرویس دهـی بـه     جهـت   اتوماسـیون   نوعی  فرض کرد که یک طرف آن       
فـن  پـشتیبانی  وسوي دیگراست منابع انسانی فعالیتهاي سنتی مدیریت    

بـه سـازمان    منـابع انـسانی     کارآمدترسرویس دهی    جهتآوري اطلاعات 
)16(.است
امر باعث می شود تا مدیریت منابع انسانی نقش چـشمگیرتري را در           این  

دستیابی به اهداف سازمان اعمال کند و با توجـه بـه اینکـه شناسـایی و                  
بکارگیري افراد مناسب اولین و مهمترین وظیفه از وظایف مدیریت منابع           
انسانی ، در نتیجه مدیران سازمان با تصمیم گیري درست و بموقـع مـی              

اي سـازمان خـود بهتـرین مزیـت را ایجـاد نماینـد و ایـن یعنـی                  توان بر 
. اثربخشی مدیریت منابع انسانی 

:مدیریت منابع انسانی الکترونیکپیاده سازيمراحل 

با توجه به اهمیـت بحـث مـدیریت منـابع انـسانی الکترونیـک ومزایـاي                 
می بیشمار آن بسیاري از مدیران بدنبال پیاده سازي آن در سازمان خود          

:دنموباید گامهاي زیر را طی امرباشند، براي این 
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مدیریت منابع انـسانی استراتژیهاي وسیاستهاي اصلی  مشخص نمودن   .1
با توجه به استراتژیهاي سازمان

مدیریت منابع انسانی الکترونیکاهداف در نظر گرفتن .2
یـک هراسـتفاده از    ومدیریت منابع انسانی الکترونیک     انواع  آشنایی با   . 3

آزآنها با توجه به اهداف سازمان و مدیریت منابع انسانی
مـدیریت منـابع   نتـایج   دسـتیابی بـه   نظارت بر اقدامات انجام شـده و        . 4

انسانی الکترونیک 

مدیریت سازمان و   استراتژیهاي وسیاستهاي اصلی    شناسایی  :گام اول 
منابع انسانی

رویکردهـاي یـک   ،انشهمکارو25بیرمطالعات جدید   براساس یافته ها و   
سیاسـتهاي بوروکراتیـک،    : نمـود تقسیم   دستهبه سه   را می توان    سازمان  

)نگاه کنید  3به شکل   (.26ارزشهاي مشترك سیاستهاي  سیاستهاي بازار و  
هرکدام ازاین 

٢٥ Beer
٢٦ Clan
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تبیین سیاستهاي مختلف منابع انسانی: 3شکل 

خاصــی ازحــوزه هــاي برســت کــه سیاســتها داراي ویژگیهــاي خاصــی ا
بعنوان مثال رویکـرد بوروکراتیـک      . تاثیرمی گذارد مدیریت منابع انسانی    

بیشتر برسیستمهاي کاري،حضور وغیـاب تـاثیر میگـذارد امـا توجـه بـه               
افـزایش توانمنــدیهاي آنـان بــا رویکـرد ارزشــهاي    واحـساسات کارکنــان 

پرداختـه  هـا آندام ازلذا در ادامه به توضیح هر کـ     .مشترك ارتباط می یابد   
.خواهد شد

د دارد کـه    سیاستهاي بوروکراتیک بطورخاصی درسـازمانهایی وجـو      -الف
در واقــع رویکــرد اول همــان .کننــدی مــت دریــک محــیط ایــستا فعالیــ

، کـه بیـشتر درسـازمانهاي      اسـت  مدیریت منابع انسانی  فعالیتهاي سنتی   
انفعالی و تدافعی به چشم می

سیاستهاي بازار سیاستهاي 
ارزشهاي مشترك

سیاستهاي 
بوروکراتیک
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تـاثیر مـی گـذارد      فنی مدیریت منابع انـسانی      بعد  برخورد، این سیاستها    
سیـستمهاي اطلاعـات   وسیستم مورد استفاده نیز دربخش منابع انـسانی    

درحال حاضردراکثر سازمانهاي کـشور صـرفا بـه بعـد           .منابع انسانی است  
فنی مدیریت منـابع انـسانی و اسـتفاده از سیـستمهاي اطلاعـات منـابع                

.انسانی توجه می شود
که مجبورنـد بـسرعت      مشهودتراستسازمانهاییدر سیاست نوع دوم  -ب

ــازار و بــه تغییــرات محیطــی  . واکــنش نــشان دهنــدنوســانات شــدید ب
.معروفندتحلیل گربا این نوع رویکرد ، به سازمانهاي ی یسازمانها

نـوآوري  سیاست نوع سوم را می توان درسازمانهایی یافت که کاملا بر  -ج
ن ی ـاکارکنان درتخصص.می کنند خدمات تاکید وکیفیت ارائه محصول و   

واقـع همـان    وم در س ـرویکـرد    .عامل مهمی براي موفقیت است     ،شرکتها
را منـابع انـسانی     است که بعد اثربخشی اسـتراتژیک       ک  یمدیریت استراتژ 

سـوم  دوم و رویکـرد   .ایجاد نماید مزیت رقابتی    تحت تاثیر قرار می دهد تا     
انـسانی الکترونیـک   مـدیریت منـابع     تا سـازمانها بـسمت       می شود باعث  

.حرکت کنند
درعصر حاضراکثر سازمانها مبتنی بـر رویکـرد دوم و سـوم بـوده و بـراي              
کارآمدي مدیریت منابع انسانی خود بیشتر تمایل به استفاده از مـدیریت          

.منابع انسانی الکترونیک دارند
:الکترونیکمدیریت منابع انسانیاهدافدر نظر گرفتن :گام دوم

ارشناسان براي حرکت سـازمانها بـه سـمت مـدیریت منـابع          بسیاري از ک  
انسانی الکترونیک چهار دلیل را ارائه می دهند که سـازمانها بایـد بـه آن           

:توجه داشته باشند که این دلایل عبارتند از
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روي مـسائل و   بـر وسیـستم الکترونیـک     بخش منـابع انـسانی      تمرکز  . 1
استراتژیکعوامل

اجراوگذاري سیاستدرپذیريانعطاف .2
سخت گیـري  (هزینه ها کاستن   منابع انسانی و  تاکید برکارایی بخش    .3
) هزینه نمودندر 
. مدیران وکارکنانبهنقش خدمات رسانی.4

ــسانیایــن چهــار هــدف ــابع ان ــه اختــصارالکترونیــکمــدیریت من را ب
.خدمت گذار بودن معرفی می کنند     ، کارا و    ، منعطف ياستراتراتژي مدار 

مدیریت منابع  پیاده کردن   بسیاري ازشرکتها هدف ازمعرفی و    دراینرو   از
فعالیتهـا وسیاسـتهاي     همـاهنگی ، استاندارد سـازي و    الکترونیکانسانی

تصویر شـرکت بعنـوان یـک       ودربین همه بخشهاي شرکت      منابع انسانی 
)17(.هویت جهانی است نه یک بخش مجزاي بین المللی

داري باعث می شود تا مدیریت منابع انـسانی  هدف اول یعنی استراتژي م  
رویکردي استراتژیک یابد و همراه بـا توسـعه فـن           E-HRMبا استفاده از    

هدف دوم و سوم باعث می شـود تـا سـازمان            . آوري اطلاعات همراه شود   
علاوه بر انعطاف پذیر بودن نسبت به تغییرات محیط با حداکثر سرعت و             

سازمانها ازمزایاي ایـن سیـستم اسـتفاده        کمترین هزینه کارامدتر از دیگر    
نماید و در عین حال با خدمت رسانی بـه کـاربرداخلی و خـارجی هـدف              

از اینـرو اگرسـازمانها در مـدیریت منـابع انـسانی      .چهارم را تحقق بخـشد    
الکترونیک هر چهار بعد فوق را ببینند و به آن تمایـل یابنـد مـی تواننـد       

. ن طی کنندگامهاي دیگر را براي پیاده سازي آ
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مدیریت منابع انسانی الکترونیک با      حوزه هاي اجراي  آشنایی با   :گام سوم 
:توجه به مدیریت منابع انسانی

سه حوزه انتخابی براي اجـرا وپیـاده سـازي          27رایت و دایر  گفته  بر اساس 
شده است که عبارتند    بصورت الکترونیکی مشخص     منابع انسانی خدمات  

:از
28داگرمدیریت منابع انسانی سو·

29مدیریت منابع انسانی سنتی·

30مدیریت منابع انسانی تحول گرا·

:بصورت زیرآورده اندرا تمایز مشابهی 31لیپک و اسنلاز سوي دیگر
32عملیاتیمدیریت منابع انسانی.1

33ارتباطیمدیریت منابع انسانی .2

34تحول گرامدیریت منابع انسانی .3

لازم به توضیح است که انتخاب هریک از حوزه هاي فوق بـه سیاسـتهاي        
بعبارتی گام سوم به گام اول پیـاده      . منابع انسانی و سازمان وابسته است       

نیز این تاثیر با پیکان نـشان      4وابسته است که در شکل      E-HRMسازي  
)بشکل زیر نگاه کنید. (داده شده است

٢٧ Wright, Dyer
٢٨ Transactional  Hrm
٢٩ Traditional Hrm
٣٠ Transformational Hrm
٣١Lepak, Snell
٣٢ Operational Hrm
٣٣Relational Hrm
٣٤Transformational Hrm
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تبیین حوزه هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک براساس سیاستهاي -4شکل
سازمان

آمده است سیاستهاي سازمان و منابع انسانی بـر      4همانطور که در شکل     
نوع مدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر مـی گـذارد و بعبـارتی حـوزه            

ربـوط بـه   جهـت دار بـودن فلـشهاي م   . هاي اجرایی آنرا تعیین می نماید     
سیاستهاي منابع انسانی و ارتباط دو سـویه حـوزه هـاي مـدیریت منـابع        
انسانی الکترونیک بدان معنی است که سازمانها می تواننـد بـا توجـه بـه               
سیاست خاص خود در هر موقعیت مکانی و زمانی و با توجـه بـه شـرایط          

را مورد اسـتفاده قـرار داده تـا اهـداف          E-HRMمحیطی ،حوزه خاصی از   
تحقـق  ) استراتژي مداري،انعطاف،کارایی و خدمت رسانی  (رگانه فوق   چها
توجه به این مـوارد و از سـوي دیگرآشـنایی بـا حـوزه هـاي اجـراي                   .یابد

سیاستهاي 
بوروکراتیک

سیاستهاي بازار
سیاستهاي 
ارزشهاي 
مشترك

E-HRM

مدیریت منابع انسانی 
عملیاتی

مدیریت منابع 
انسانی ارتباطی

مدیریت منابع 
انسانی تحول گرا

سازمان

محیط 
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، مـدیریت منـابع انـسانی عملیـاتی       (مدیریت منابع انـسانی الکترونیـک     
بـه  ) مدیریت منابع انسانی ارتباطی ، مدیریت منـابع انـسانی تحـول گـرا           

E-HRMفرایند پیاده سازي ک می کند تا با دیدي جامع تر    سازمانها کم 

جهـت پیـاده سـازي    حوزه هـاي اجرایـی   لذا شناخت این را دنبال کنند،  
:ضروري استE-HRMدرست

مربوط به فعالیتهـاي اساسـی       :حوزه مدیریت منابع انسانی عملیاتی    .1
پرداخـت  اطلاعـاتی   سیـستمهاي   . درحوزه اجـرا مـی شـود       منابع انسانی 

بعنـوان  .وجمع آوري داده هاي پرسنل دراین حوزه قرارمی گیرنـد     حقوق
مثال در گذشته اطلاعات پرسنلی کارکنان بـصورت دسـتی و در پرونـده              
هاي مختلفی نگهداشته می شد و براي اکثر سازمانها بایگانی و حفظ این           
پرونده ها مـشکلات بـسیاري بهمـراه داشـت کـه در نتیجـه اسـتفاده از                  

تی مبتنی بر وب این امکان بـراي سـازمان و کارکنـان     سیستمهاي اطلاعا 
نیـز  آن بوجود آمد که براحتی اطلاعات خود را روزآمد کنند و مـشتریان            

براحتی به این اطلاعات دست یابند یا در بخش فروش نیز کارکنـان مـی         
توانند اطلاعات مشتریان خـود را در دسـترس ببیننـد و بـا آنـان تعامـل            

.داشته باشند
مربوط بـه فعالیتهـاي توسـعه        :ریت منابع انسانی ارتباطی   مدیحوزه  .2

اجرا نیـست بلکـه، بـرروي ابـزار        بردراینجا تاکید . اي منابع انسانی است   
مثـل، اسـتخدام   است که به فرایندهاي اساسی کسب وکـار      منابع انسانی 

عملکـرد وپـاداش  وانتخاب نیروهاي جدید، آمـوزش، مـدیریت ارزیـابی و      
ازطریق یک وب سایت که انتخاب واستخدام مثال بعنوان. کمک می کند  

در گذشته استخدام و جذب کارکنان از طریق درج آگهـی در      .انجام شود 
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روزنامه ها وغیره اتفاق می افتـاد، امـا ازطریـق سیـستم مـدیریت منـابع             
انسانی الکترونیک متقاضیان کاراز طریق اینترنت و وب سـایت سـازمانها            

بـراي  . رسال نمایند یا در آزمونها شرکت نمایند      می توانند رزومه خود را ا     
ارتقاء کارکنان در داخل سازمان نیز افراد می توانند از طریق سیستمهاي           
پشتیبانی علمی براي مدیران و ارزیـابی الکترونیـک عملکـرد وارد عمـل              

.شوند
ــوزه .3 ــول گــرا    ح بــه فراینــدهاي  : مــدیریت منــابع انــسانی تح

تژیک،مدیریت شایـستگی اسـتراتژیک و    استراجهت گیري   تغییرسازمانی،
ات بـسیار  حـوزه تغییـر  این در. می شودمربوط مدیریت دانش استراتژیک  

یـک مجموعـه منـسجم ازابزارهـاي         بدان معنی کـه بوسـیله     . بیشتراست
تا همراه با انتخـاب هـاي       کارکنان قادر خواهند بود   ،وب سایت مبتنی بر   

در حالیکـه درگذشـته بـا     ،استراتژیک سازمان حرکت کنند وتوسعه یابند     
صادر می شد و تا زمانیکـه  35یک روش سنتی یک حکم دستوري کاغذي 

این دستور توزیع و دراختیار کارکنان قرار نمی گرفت عمـلا بـازخوري از             
در ایـن سـطح مـدیریت منـابع انـسانی           .سوي کارکنان دریافت نمی شد    

یت الکترونیک به سازمان کمک می کنـد تـا کارکنـان از طریـق وب سـا                
داخلی سـازمان بایکـدیگر تعامـل داشـته و در سـریعترین زمـان ممکـن                
اطلاعات را دریافت و تبادل کنند و حتی از این طریق در تصمیم گیـري               

از ویژگیهاي قابل توجه دیگر این سیـستم آنـستکه          .سازمان شرکت کنند  
کارکنان این امکان را دارند ،حتی بدون حضور در محل کار وارد سیـستم     

٣٥paper-based material
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سازمان شده و نامه هاي ارجاعی خود را مـشاهده  36اري سیستمینامه نگ 
نمایند و بر روي آن اقدام کنند و یا بصورت گفتگوي الکترونیکی با مقـام          

. مافوق یا مشتریان خود تعامل نمایند
فعالیتهاي فوق را می توان بصورت طیفی از مراحل تحول منـابع انـسانی            

بـه  سـازمانها بخـشی از آنـرا      در نظر گرفت که بـا توجـه بـه هـر مرحلـه               
مـدیریت منـابع    ،  برهمین اسـاس  .واگذار می کنند   سیستمهاي اطلاعاتی 

ــسانی ــسانی      ان ــابع ان ــدیریت من ــایف م ــه وظ ــه ب ــا توج ــک ب الکترونی
بکـارگیري ابزارهـاي     ،ثبت کـردن  اجرا و درگذشته،حال وآینده بترتیب بر   
بـراي  .نـد کمی  تمرکزنقش استراتژیک   مدیریت منابع انسانی عملیاتی و    

مدیریت منـابع انـسانی  ونوع رویکرد سازماننوع   تحقق این امربا توجه به    
وکدام 37رودروکه کدام فعالیت باید بصورت نمودمشخص حتی می توان 

این حوزه ها به سـازمان ایـن امکـان را    در واقع . انجام شود 38وب ازطریق
حـول  حـوزه ارتبـاطی و ت     (سطح وسـیع    دو  این سیستم در    می دهد تا از     

یا سـنتی   )حوزه عملیاتی (یا بصورت خاص و محدود    ژیک و   یا استرات ) گرا
این فرایند را می توان بصورت یک پیوستار درنظر    بعبارتی  .دمایاستفاده ن 

، سیستم اطلاعات مـدیریت منـابع   ITگرفت که حداقل آن در استفاده از     
ت منـابع  مدیری،ITموجود در استفاده از    توانحداکثربکارگیري  انسانی و   

.انسانی الکترونیک است

٣٦PDN
٣٧face-to-face
٣٨ web-based hr



26

نظارت بر پیاده سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیـک و       : گام چهارم 
دستیابی به نتایج مورد نظر

با نظارت دقیق برفرایند پیاده سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیـک و            
در سـازمان رخ دهـد کـه    دبکارگیري فناوري اطلاعات دو رویداد مهم بای   

این دو رویـداد مهـم       .و توجه به آن براي مدیران بسیار مهم است        نظارت  
:عبارتند از

هاي عملیاتی انسان توسعه یافته کـه بـه   یکی از نشانه : ايتوسعه حرفه -1
اشتغال کمک می کند و یا فرآیند اشتغال را تسهیل مـی سـازد، داشـتن           

نی کـه  زمـا . را ایجـاد نمایـد  هاي رشد و توسعه   مهارتهایی است که زمینه   
ظرفیتهاي مهارتی آماده توسعه باشد ولی محتواي متناسب بـا آن فـراهم      
نشود، مهارتها بعد از مدتی کهنه شده و نیـاز سـازمان و فـرد را بـرآورده                  

در این زمان اطلاعات ظرفیتهاي خالی و کهنـه شـده را جـانی              . کندنمی
ین بـه  رساند و اکارکنان کمک می   هايبخشد و به توسعه مهارت    دوباره می 

خاطر ان است که اطلاعات جدید توقعـات جدیـدي را در افـراد سـازمان           
گـردد و  ایجاد و بعد از مدتی اطلاعات تبدیل به روش کـار و مهـارت مـی    

فـن آوري  طـور کلـی     به. می شود هاي جدید مهارتی و کاري ایجاد     جبهه
ه ، در ابعاد زیـر بـ      و استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک       اطلاعات

سازمان را بهبـود مـی      وري  توسعه مهارتی کارکنان کمک می کند و بهره       
.بخشد

مهارتهاي کهنه را بازسازي می کند؛-الف 
ظرفیتهاي خالی قبلی را تکمیل می سازد؛-ب 
مهارتهاي جدید به وجود می آورد؛-ج 
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بین مهارت کارکنان پیوند ایجاد می کند؛-د 
). 18. (شودآموزي فرآیندي میمهارت-ه

زمینه و محور خلاقیت وجـود اطلاعـات        :شدن تغییر و نوآوري   نهادینه -2
هـاي  کافی است تـا بتـوان اطلاعـات را بـا همـدیگر ترکیـب و مجموعـه                 

. جدیــدي را ســاخت کــه داراي ویژگــی و کاربردهــاي جدیــدي هــستند
شدن تغییر و نوآوري بستگی به برخورد انسان با اطلاعات تولیدي     نهادینه

و میـزان  مدیریت منابع انـسانی الکترونیـک    زمانی که نفوذ    بعبارتی  . دارد
کم باشد در این وضعیت تغییري ایجاد نخواهد شد        افراد  پذیرش از سوي    

زمانی کـه نفـوذ     . و همه تلاش و انرژي صرف حفظ وضع موجود می شود          
زیاد ولی افراد زمینـه پـذیرش نداشـته         مدیریت منابع انسانی الکترونیک     

اي عایـد نمـی گـردد و        ند، اطلاعات بدون مشتري می ماند و نتیجـه        باش
زمانی که نفوذ اطلاعات کم ولی پذیرش آن زیاد باشد در فضاي تـشنگی            

ایـن  شود و شکل مطلوب این است که نفـوذ  اطلاعات خلاقیت حاصل می   
زیاد و میزان پذیرش هم زیاد باشدکه حاصل آن تلفیق خلاقیـت            سیستم

)19() نگاه کنید2جدول به (.و تغییر است
نهادینه شدن تغییر و نوآوري-2جدول 

بروز خلاقیت و نوآوري و
نهادینه شدن آن

عدم استفاده موثر
اطلاعاتاز

عدم خلاقیت و تغییرکمبود اطلاعات و بروز خلاقیت

E-HRMمیزان نفوذ 

زیاد

کم

کممیزان پذیرش زیاد
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با توجـه    E-HRMمعتقدند که نتایج اجراي     وهمکارانش  39بیرعلاوه برآن   
:ازاستعبارتE-HRMنوعودیریت منابع انسانیمبه رویکرد

افزایش تعهد·
افزایش شایستگی وقابلیت ها·
اثربخشی هزینه ها·
افزایش توافق وانسجام·

این نتایج ممکن است بـسته بـه نـوع سـازمان ،افـراد وگروههـاي داخـل               
سازمان متفاوت باشد اما به عقیده بسیاري از نویسندگان ومحققـان ایـن             

هستند چرا که باعث مـی      مشهود تر ون سایرنتایج ملموس تر   نتایج دربی 
شود حرکت مدیریت منابع انسانی درراستاي تغییرات محیطی و مدیریت       

) 20(.استراتژیک سازمان براي کسب مزیت رقابتی باشد
باعث می شود تا علاوه بر شناسائی روند        E-HRMنظارت بر پیاده سازي     

کـرد سـازمان دراسـتفاده از مـدیریت        موجود و همچنین توجه به نوع روی      
منابع انسانی و اهداف مدیریت منابع انسانی الکترونیک و نوع آن و نتـایج   

اطمینان حاصل شود که اهداف تحقق یافته است، چـرا کـه             ،مورد انتظار 
دراسـتفاده  الکترونیـک  مـدیریت منـابع انـسانی    یک فاصله بـین     همیشه  

له کارکنان، مدیران صفی ومنابع     بوسیآن  استفاده واقعی از  کارکردي آن و  
مـدیریت منـابع انـسانی   ایـن بـدان معنـی اسـت کـه      . انسانی وجود دارد 

مــی )بسیارپیــشرفته(داراي یــک ماهیــت تبــدیلیالکترونیــک در ظــاهر 

٣٩Beer
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اسـتفاده ازمنـابع اطلاعـاتی    (اما درعمل داراي یک ماهیت عملیـاتی     ،باشد
بوروکراتیک نمی   یک شرکت با رویکردي    از اینرو . است)ومدیریت داده ها  

بعنـوان یـک تبـدیل      الکترونیـک   مدیریت منـابع انـسانی     تواند ناگهان از  
می توان ادعا نمود که این گـام  از اینرو.استفاده کندو عامل تحول کننده  

. استE-HRMاز مهمترین مراحل پیاده سازي 
-Eبا توجه به مباحث ارائه شده و چهار بعدي که بعنوان اهداف استقرار 

HRMر ادبیاتهاي تحقیقی آورده می شود و با توجه به اینکه بحث دE-

HRM بعنوان مباحث نوپا و جدید و در واقع بعد از استقرار دولت
بطور جدي مورد رسیدگی و پیگیري قرار الکترونیک در وزارت بازرگانی 

گرفته است لذا در ادامه چهار بعد اشاره شده به ابعاد زیر شکسته شده 
قق دقیق تر باشد و هم فرایندها در این سازمان قابل احصا تا هم کار مح

باشد از اینرو متغیرهاي مورد بررسی در ادامه تحقیق عبارت خواهند بود 
: از
ایجاد شفافیت در بدنه سازمان·

وجود اطلاعات دقیق و شفاف باعث خواهد شد که انتخاب و انتصاب 
.رخ دهدکارکنان و مدیران بدون هیچ شک و تردید و اغماضی

پاسخگویی سریع تر به نیازهاي اطلاعاتی مدیران ·
همانطور که قبلا نیز اشاره شد وجود اطلاعات دقیق و بهنگام باعث می 
شود تا مدیران راحتتر و سریع تر تصمیم گیري نماید کما اینکه این 
تصمیم درست که در نتیجه وجود اطلاعات درست می باشد باعث رفع 

.شی گرفتن آن از سایر رقبا خواهد شدمشکل سازمان یا پی
صرفه جویی در زمان ·
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وجود سیستمی با این قابلیت باعث کاهش اتلاف وقت و هزینه براي 
.دستیابی به یک تصمیم درست خواهد شد

ساعته به اطلاعات 24دسترسی سریع و آسان و ·
دقت در تصمیم گیري·

مدیریت منابع موارد بالا نوعی کارایی،انعطاف پذیري، خدمت رسانی 
لازم به توضیح است ،با توجه به . انسانی را به مشتریانش نشان می دهد

اینکه مبحث استراتژي مداري مدیریت منابع انسانی خود نیاز به فصل 
جدید تحقیقاتی دارد لذا در هنگام در هنگام توزیع پرسشنامه و تحلیل 

.آن  به این مبحث پرداخته نشده است

:ین مقالهیات او فرضمدل مفهومی 

مدیریت ن الکترونیکی شدبا توجه به فرض این مقاله که معتقد است 
مدل این انسانی می گردد، مدیریت منابع اثربخشی منابع انسانی باعث 

:تحقیق به شکل زیراست

مدیریت 

منابع انسانی 

ترونیکالک

خدمت رسانی

شفافیت در بدنه سازمان

کارایی

اثربخشی مدیریت منابع انسانی

اهداف سازمانی

H١

H٤

H٣

H٢
کیفیت تصمیم گیري
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مدل مفهومی تحقیق-5شکل 

:بر اساس مدل فوق فرضیه اصلی این تحقیق عبارتند از
ي نمودن مدیریت منابع انسانی و اثربخشی آن رابطهبین الکترونیکی 

.معنی داري وجود دارد
:فرضیات فرعی

حاصل از مدیریت منابع انسانی الکترونیک و شفافیتبین 1- 2
.ي معنی داري وجود دارداثربخشی مدیریت منابع انسانی رابطه

ی بین کارایی حاصل از مدیریت منابع انسانی الکترونیک و اثربخـش         2-2
.ي معنی داري وجود داردمدیریت منابع انسانی رابطه

ــین 2-3 حاصــل از مــدیریت منــابع انــسانی کیفیــت تــصمیم گیــريب
ي معنـی داري وجـود   الکترونیک و اثربخشی مدیریت منابع انسانی رابطه     

.دارد
بین خدمت رسانی حاصل از مدیریت منـابع انـسانی الکترونیـک و               2-4

.ي معنی داري وجود داردنسانی رابطهاثربخشی مدیریت منابع ا

روش شناسی پژوهش 



32

این پژوهش از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي اسـت و از نظـر نحـوه       
گردآوري داده ها از نوع تحقیقات توصیفی پیمایشی است 

ابراز جمع آوري اطلاعات براي آزمون فرضیه ها دراین تحقیق پرسـشنامه   
یج در روش مستقیم بـراي کـسب داده هـاي         است که یکی از ابزارهاي را     

براي بررسی رابطه بین میزان تحقق ومیزان اهمیت هریـک       . تحقیق است 
آزمـون ضـریب   از مولفه هاي اشاره شده که در پرسشنامه آمـده اسـت از         

اي تعیین پایایی این پرسـشنامه  بر.استفاده شده است   پیرسونهمبستگی  
ه این ضـریب بـراي پرسـشنامه        استفاده شد ک   "آلفاي کرونباخ "از آزمون   

.بدست آمد 78/0فوق 
از سوي دیگر ، پس از جمع آوري داده ها و اطلاعات از طریق پرسشنامه                

اسـتفاده شـده     SPSS، براي بررسی ازمون فرضیه ها از نرم افزار آمـاري            
.است

جامعه و نمونه آماري

کلیـه   ,جامعه آماري در این پژوهش بـا توجـه بـه متغیـر هـاي تحقیـق                  
کارشناسان و مدیران معاونت اداري و مالی وزارت بازرگانی می باشد کـه             
از مباحث مربوط به منابع انسانی آگاه بوده و از نرم افزارهـاي موجـود در         

براین اسـاس مـی تـوان گفـت در انتخـاب            . این زمینه استفاده نموده اند    
د نظـر بـا   نمونه مـور . جامعه آماري روش انتخاب کاملا هدفدار بوده است      

). p=0,5.(نفر می باشد97استفاده از فرمول ککران برابر 
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از ویژگیهاي این جامعه و انتخاب آن اینست که همه افراد از تخصص و 
.شرایط شغلی نسبتا مشابهی در حوزه منابع انسانی برخوردارند

:تجزیه و تحلیل اطلاعات

همانطور که در روش شناسی پژوهشی نیز اشاره شد در این تحقیق از 
استفاده شده است که نتایج زیر حاصل شده پیرسونروش همبستگی 

:است
بــین شــفافیت حاصــل از مــدیریت منــابع انــسانی  )1فرضــیه شــماره �

گی الکترونیک و اثربخـشی مـدیریت منـابع انـسانی اسـتراتژیک همبـست          
.معنی داري وجود دارد

ــون همبــستگی پیرســون  اســتفاده    ــوق از آزم ــراي بررســی فرضــیه ف ب
بدست آمده لـذا فـرض محقـق یعنـی     0,00برابرp-valueمقدار .گردید

.می باشد0,86وجود همبستگی مورد تایید قرار گرفته  و مقدار آن برابر 

انی الکترونیـک   بین کارایی حاصل از مدیریت منابع انس      ) 2فرضیه شماره   
.ي معنی داري وجود داردو اثربخشی مدیریت منابع انسانی رابطه
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ــون همبــستگی پیرســون  اســتفاده    ــوق از آزم ــراي بررســی فرضــیه ف ب
بدست آمده لذا فـرض محقـق یعنـی    0,024برابرp-valueمقدار .گردید

می باشد0,73وجود همبستگی مورد تایید قرار گرفته  و مقدار آن برابر 

بین کیفیت تـصمیم گیـري حاصـل از مـدیریت منـابع         ) 3رضیه شماره   ف
ي معنـی داري  انسانی الکترونیک و اثربخشی مدیریت منابع انسانی رابطه  

.وجود دارد
ــون همبــستگی پیرســون  اســتفاده    ــوق از آزم ــراي بررســی فرضــیه ف ب

بدست آمده لذا فـرض محقـق یعنـی    0,011برابرp-valueمقدار .گردید
می باشد0,81تگی مورد تایید قرار گرفته  و مقدار آن برابر وجود همبس

بین خدمت رسـانی حاصـل از مـدیریت منـابع انـسانی          ) 4فرضیه شماره   
ي معنـی داري وجـود   الکترونیک و اثربخشی مدیریت منابع انسانی رابطه     

.دارد
ــون همبــستگی پیرســون  اســتفاده    ــوق از آزم ــراي بررســی فرضــیه ف ب

بدست آمده لـذا فـرض محقـق یعنـی     0,00برابرp-valueمقدار .گردید
می باشد0,89وجود همبستگی مورد تایید قرار گرفته  و مقدار آن برابر 

با توجه به اینکه هر چهار فرضیه این پژوهش مورد تایید قرار گرفته 
بین الکترونیکی نمودن مدیریت منابع است لذا می توان نتیجه گرفت که 

.ي معنی داري وجود داردرابطهانسانی و اثربخشی آن 
.بر این اساس مدل تحقیق بصورت زیر خواهد بود

٠٫٨٦

٠٫٨٩

٠٫٧٣

٠٫٨١

مدیریت منابع 

انسانی 

الکترونیک

خدمت رسانی

شفافیت در بدنه سازمان

کارایی

اثربخشی مدیریت منابع انسانی

اهداف سازمانی

کیفیت تصمیم گیري
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مدل تایید شده تحقیق-6شکل 

نتیجه گیري

وحرکـت  الکترونیـک   مدیریت منابع انـسانی   یک سازمان بدنبال     زمانیکه
دراجــراي پویــایی بــسوي آن اســت مــدیریت وکارکنــان بایــستی نقــش 

الکترونیـک مدیریت منابع انـسانی   .داشته باشند  منابع انسانی فعالیتهاي  
بوسیله مکانیسمهاي سـخت افـزاري   ، به عنوان مجموعه افکار تولید شده   

در اختیار افراد و سازمانها قرار می گیرد و نقـش عمـده اي را در توسـعه             
.منابع انسانی ایفا می کند 

انی از در منـابع انـس     نـوآوري غییـر و    ت،دانـش  ایجاد و گـسترش   امروزه ،   
بـه سـهولت انجـام مـی گیـرد و           الکترونیکمدیریت منابع انسانی  طریق  

و فـن اوري اطلاعـات      . مـی شـود   کارکنـان یـک سـازمان       باعث توسـعه    
، نهادینـه شـدن   ايتوسـعه حرفـه   درالکترونیـک مدیریت منابع انـسانی   

اثربخـشی  ،افزایش شایـستگی وقابلیـت ها     ،افزایش تعهد تغییر و نوآوري ،     
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نقش مـوثري دارد و مـی توانـد موجـب           افزایش توافق وانسجام  ،هزینه ها 
تا زمانی که دپارتمان منابع انسانی هنوز       البته  ،ایجاد توسعه انسانی گردد   

دهـد ، بـه سـختی مـی تـوان انتظـار       به حفظ روشهاي سنتی خود ادامه     
.تغییر و تحولی بنیادین در آن داشت

یعنـی  .گام بـه پـیش رونـد       سازمانها وشرکتها باید گام به    لازم بذکراست 
مـدیریت منـابع انـسانی   باید مراحل عملیاتی وارتباطی را که جزء مراحل    

فرهنگ و آنرا باتوجه به نوع رویکرد، دیدگاه و        دناست طی کن   الکترونیک
یـک فراینـد   بومی سـازي نماینـد، و بـراي اینکـار از     خود درنظر بگیرند و 

.برنامه ریزي درست و دقیق سود ببرند
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