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:دهیچک

باعـث  ،هاي مختلـف سـازمان    ن در حوزه  ردي آ هاي کارب اطلاعات و ارتباطات و قابلیت     آوريفن پیشرفت سریع و روزافزون   
رویکرد جدیدي را در مدیریت منابع انسانی ایجـاد  و ستمهاي منابع انسانی شدهدر فرایندها و سیاطلاعاتآوريفنرسوخ  

راستاي دستیابی به اهدافی چـون  درسازمانها  . برندمی مکه از آن به عنوان مدیریت منابع انسانی الکترونیکی نا         است  کرده
گیـري از ایـن   به بهـره ژیک منابع انسانیهبود نقش استرات، ببهبود خدمات مشتري  ،  بهبود فرایندهاي اداري  ،  بهبود کارایی 

سازمانهاي مختلف حسب شرایط و انتظارات خود این سیستمها را در سطوح مختلفـی چـون سـطح    . اندامکانات دست زده 
بـه اسـتناد  . انـد هاي سازمانی تجربه کـرده ن نتایجی را در حوزهحسب آاند کهآفرین بکار گرفته  عملیاتی و تحول   ارتباطی،
. در سـطح ارتبـاطی و عملیـاتی بـوده اسـت     ییت منابع انـسانی الکترونیک ـ مدیرعمده استفاده از   ،ي انجام شده  هاپژوهش

، آفرینـی ارزشبـا چالـشهایی چـون    به مدیریت منابع انـسانی الکترونیکـی  منابع انسانی سنتیمدیریت سازمانها درگذر از   
.آوري روبرو هستندمتناسب فنضرورت تحول فکري، هماهنگی، پیاده سازي اثربخش و ویژگیهاي 

مقدمه

را گـسترش  1مـدیریت منـابع انـسانی الکترونیکـی    سـازي و بکـارگیري  پیشرفت سریع اینترنت در طی دهه گذشته پیـاده        
مـدیریت منـابع انـسانی    کـه هـم تعـداد سـازمانهایی کـه      دهندنشان میمشاوران منابع انسانی 2يهانظرسنجی .استداده

بعـلاوه تعـداد بـسیاري از    . گیرند و همچنین عمق بکارگیري در درون سازمان در حال افزایش است           ر می را بکا  الکترونیکی
تبـدیل  رایـج دیـده  ک پبه ی ـمدیریت منابع انسانی الکترونیکیکند که میارائهرا شواهديمنابع انسانیگزارشات متولیان 

در ایـن حـوزه افـزایش    علائق دانشگاهی به پژوهشدر عین حال  . شود را موجب شده و ممکن است تغییرات قابل توجهی        
ي تجربـی  اي از پژوهشهاباشد و همچنین مجموعه اولیهی  ممطرح  این موضوع در بسیاري در مجلات منابع انسانی       یافته و 

].1[در این حوزه وجود دارد
) شانـسی (می رسد این فرصـتی   به نظر    و ذائقه جاري بسیاري از سازمانهاي بزرگ است       مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

نـان از بـسیاري از وظـایف  و کارهـاي روتـین  و قـادر        آمدتر کردن متخصصان منابع انسانی از طریـق رهانیـدن           آبراي کار 
هـا در جـستجوي امکانـاتی    امروزه شـرکت چرا که    ].2[تمرکز بیشتر بر روي ابعاد استراتژیک شغلشان باشد       ساختن آنها بر  

تر از یـک طـرف و   آبـه عملیـات کـار   نیـاز ترکیـب  . تري انجام دهنـد ات منابع انسانی را به نحو کار    که بتوانند عملیا  هستند
هـاي الکترونیـک منـابع انـسانی شـده      منجر به تکامل سریع سیستم،طرف دیگرامکانات تکنولوژي ارتباطات و اطلاعات از   

مـد  آوه کار به شی  ریت منابع انسانی الکترونیکی   مدیمعرفی  رود  انتظار می .)1،2005؛ فلتچر 3،2004استانتون و کاورت  (است



٢

ــسانی   ــابع ان ــراي متخصــصان من ــارد(تــسهیل کنــدو اســتراتژیکی کــار را ب ــر و همکــارانگ واســتاوا و ؛ شــري2،2003ن
.]3)[3،2003شاو

يهاو نـدا ]4[5، و تولیـد سفارشـی   4آوري در چهـار بعـد اصـلی سـرعت، کـارایی، پیونـدگرایی             روندهاي عمده فن  ادرخد
یت منـابع انـسان  یریمـد ياطلاعـات بـرا  يورآامکانات فن،يورآدگاه فنیم از دیخواهد که باور کن  یاز ما م   آننانه  یبخوش

بنـا بـه نظـر    . دنشـو یبانیاطلاعـات پـشت  يورآق فـن  ید از طرنتوانیم یمنابع انسان  يندهایاصل فرا در. ر است یان ناپذ یپا
براي اثبـات ارزش افزایـی خـود    ژه امروزه کهیوهب،ستندیمصون ن  یین روندها یاز چن  یمنابع انسان  يواحدها) 2001(6تراپ

ش تجـارت  یدای ـبـا پ یت منابع انـسان یرین باور است که مد یبر ا ) 2001(7اگری. تحت فشار هستند  در عملکرد کسب و کار،    
].5[را به دست خواهد آورديدیابعاد جدیکیالکترون

مـدیریت منـابع   و به پدیـده اي کـه  یافتهاي اهمیتهاي منابع انسانی به طور فزایندهوري اطلاعات واحدآفنبا استفاده از
و  8اتوماسیون فعالیتها و اقدامات منابع انسانی فعالیتهاي سنتی کاربر     . شوندتبدیل می  ،نامیده می شود  انسانی الکترونیکی 

سـازد تـا   که سـازمانها را قـادر مـی    کردهسریع تبدیل    سخگوییپاو با   مدبه فعالیتهاي کارآ   ابع انسانی را  تنی بر کاغذ من   بم
انتظـار ایـن اسـت کـه  بـا      ). 2006مرلر (و از آن براي ایجاد مزیت رقابتی بهره گیرند       کردهبینیتغییرات محیطی را پیش   

و بـر روي  هاي دست و پا گیـر اداري رهـا شـده         از فعالیت آوري ارتباطات و اطلاعات واحدهاي منابع انسانی      استفاده از فن  
].6[بهبود بخشندرا هاي فکري و اجتماعی و مدیریت دانش  متمرکز شده تا مزیت رقابتی سازمان سرمایه

سپس الزامات، اهـداف، سـطوح بکـارگیري   . شودمی ارائه مدیریت منابع انسانی الکترونیکیابتدا تعریفی ازاین مقالهدر 
و عوامـل حیـاتی موفقیـت    ادامـه در . قالب یک چارچوب ارائه می گـردد      و در  شدهبیان  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

گیـري  بـه بحـث و نتیجـه   شـود و در پایـان   تبیـین مـی  مدیریت منابع انسانی الکترونیکیدر ها سازماناي فرارويچالشه
.شودپرداخته می
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یکیالکترونیمنابع انسانت یریمد

ت منـابع  یریمـد 1يهـا استفاده شد و به انجام تراکنش1990ن بار در دهه یاوليبرامدیریت منابع انسانی الکترونیکی  واژه
د است که اطلاعات را در هر زمان و هـر  دصدرمدیریت منابع انسانی الکترونیکی.نترنت اشاره داشت یبا استفاده از ا    یانسان

افـزار  ممکن است شـامل نـرم  الکترونیکیمدیریت منابع انسانی ستم یرا س یاخ.ران و کارکنان قرار دهد    یمداریمکان در اخت  
مـدیریت منـابع    ن  یبنـابرا . باشـد  ران و کارکنـان   یمـد  3هايدرگاه ،یمراکز خدمات منابع انسان    ،2یمنابع سازمان  يزیربرنامه

کنتـرل  يری ـگمیو تصميروزآورق به یخود را از طر    يدهد که اطلاعات فرد    یکارکنان اجازه م  ن به   ینو انسانی الکترونیکی 
گـران را بـدون   یدبـا و ارتبـاط     يری ـگمیهـا ،تـصم   لی ـها و اطلاعات، انجام تحل    به داده  یران اجازه دسترس  یو به مد  . ندینما

.]7[دهدیمیمشورت با واحد منابع انسان
ف یعمـده تعـار  .ارائه نشده اسـت یف روشنیتاکنون تعار  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   با وجود استفاده متداول از واژه       

. د دارندیتاکینترنتیايهاوهیبا استفاده شیمنابع انسانيهاتیها و فعالاستیانجام سيهاوهیبوده و بر شیومعم
لداقح ـیبانیاتصال و پشتياطلاعات برايورآفن )سازيبرنامه ریزي و پیاده   (يریبکارگمدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

مـدیریت منـابع    یاتی ـف چند بعـد ح    ین تعر یا.باشدیم یمنابع انسان  مشتركيتهایدر انجام فعال   یا کنشگر جمع  یدو نفر   
وه اسـتفاده   یاطلاعات به دو ش    يآوراز فن  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   در ظاهر . سازدیرا روشن م   انسانی الکترونیکی 

سـازد  ینهـا را قـادر م ـ  آم اسـت و  لاز،دنجـدا هـست    یمکان ظکه از لحا   ياتصال دو فرد   يبرا يورآن که فن  یاول ا . کندیم
ابـزار اتـصال و   "بـا هـدف   يآورن حالـت فـن  ی ـادر. شان میـسر گـردد  تعامل ـکـشور  ا  یک مکان   یرکردن در   اک نظر از صرف

نهـا در  آن یگزیو جـا کـرده یبانیپـشت یا کلییکنشگران را به صورت جزئ    يورآن که فن  یدوم ا . کندیعمل م  "یکپارچگی
وه یش ـيزی ـربعد برنامه. کندیعمل م"ابزار انجام کار"به عنوان يورآن جا فن  یدر ا . شودیم ینسانمنابع ا  يتهایانجام فعال 

بـه ایـن     ق حـداقل دو نفـر     یطراز  ف مشترك   یانجام وظا . سازدیرا برجسته م   آوريفنيریشده بکارگ ینیبشیمند و پ  نظام
د ی ـبر ابعاد تعامـل و ارتبـاط تاک  بوده و يگریدیگژیویسانمنابع انيهاتیفعاليگذارکند که به اشتراك   یاشاره م  موضوع

].1[دارد
وظایف منابع انسانی با اسـتفاده از  ) اجرایی(پشتیبانی اداري،را می توان  به طور محدودمدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

].3[آوري اینترنت تعریف کردفن
هـا و اقـدامات در سـازمانها از طریـق          هـا و سیاسـت    سازي اسـتراتژي  اي براي پیاده  شیوه مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

ي است و موارداي ي گستردهاه داراي معنژوااین .باشدوري وب میآکانالهاي مبتنی بر فن  گاهانه و هدایت شده     آپشتیبانی  
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دیریت منـابع انـسانی   م ـبنـا بـراین   . شـود وردن چیـزي را شـامل مـی   آچون به کار انداختن، به کار بستن یا به واقعیـت در   
.]5[یک مفهوم از شیوه انجام مدیریت منابع انسانی می باشدالکترونیکی

یمنـابع انـسان  .اشاره دارندیده مشابهیود دارند که به پدز وج ین يگریم د یهامف مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   در کنار   
و یاز کنـشگران درون ـ ییها، به شبکهيمجازیانسانت منابعیری، مد1B2Eبر وب، یمبتنیت منابع انسانیری، مديمجاز

فـراهم  یاز بـه وجـود واحـد متعـارف منـابع انـسان      یناز شرکت را بدون یمورد نیاشاره دارد که خدمات منابع انسان    یرونیب
].1[شودیم2يمجازیجه واحد منابع انسانیکه در نت،دنکنیم

مدیریت منابع انسانی الکترونیکیاهداف

هـداف  ااز جملـه  آنهـا را تـوان  کنند کـه مـی  منابع انسانی مجازي اشاره می صفشار در خصو  عامل   چهاربه  3و اسنل لپاك  
.  ذکر نمودمدیریت منابع انسانی الکترونیکیگرایش به سمت

.راتژیک تمرکز کنندته می شودکه بر روي سئوالات استخواسواحدهاي منابع انسانی از·
.پذیر باشندگذاري و اقدامات انعطافز نظر سیاستاین واحدها نیاز دارند ا·
.باشند)حساس(گاهآها تر بوده و نسبت به هزینهآانسانی بایدکارواحدهاي منابع·
.به کارکنان و مدیران دیدگاه خدمت محوري را اتخاذ کنندبایست نسبتحدهاي منابع انسانی میوا·

.]8[مدار باشندو مشتريآانعطاف پذیر، کاراستراتژي محور،خلاصه واحدهاي منابع انسانی باید هموارهبه طور 
بـا توجـه بـه کمبـود      . شـود ضرورت توجه به ماهیت روابط استخدامی را متذکر مـی          ،ضمن تایید موارد فوق   ) 2002(4روئل

ه تبـع آن  ب ـو( افزایش سطح تحـصیلات شـهروندان  فردگرایی جامعه،،)1990در دوره رو به رشد دهه(نیروي کار در بازار  
خواهنـد کـه خـود مـسیر     مـی کارکنـان ،گیري تعادل قدرت در روابط استخدامی  بـه سـمت کارکنـان       و جهت  ،)کارکنان

توانـد  مـی مـدیریت منـابع انـسانی الکترونیکـی    لذا بنا به نظر روئل و همکاران حرکت به سمت. را هدایت کنند  شانشغلی
نظیر بهبود خدمات به مـشتریان  قبلی هاي ذکر شده  این جنبه با محرك    .باشد) توسعه(این تکامل    زایت ا ابزاري براي حم  

].5[سازگار است ولی یک محرك بیرونی دارد
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مـدیریت منـابع   هـا در  گـذاري شـرکت  نشان داد که سـرمایه 2002در سال 1نتایج تحقیقات موسسه مشاوره واتسون ویات  
هاي اداري منابع انسانی و بهبـود رضـایت       انسانی، کاهش هزینه  با هدف افزایش نقش استراتژیک منابع        انسانی الکترونیکی 

.]9[کارکنان از خدمات منابع انسانی بوده است
. دري مربوط به منابع انسانی را مدیریت کنن ـاوري،کارکنان را قادر می سازد که خود بتوانند کارهاي اد    آطراحی مناسب فن  

روزهـاي تعطیـل   : اطلاعاتی ماننـد . منابع انسانی دسترسی داشته باشند ردهايکارکها و   استتوانند به اطلاعات سی   آنها می 
هاي مـورد نیـاز   کاري و قراردادي، قوانین و دستورالعملهاي مربوط به بازنشستگی، فرصتهاي شغلی و حرفه اي، و صلاحیت   

مـان کـه خواسـتند     تواننـد در هـر ز    ارکنان همچنـین مـی    ک). از طریق آزمون خود ارزیابی    (نهاآ حتی سطح مهارتهاي فنی   
.نیستمحدودکارهاي اداري روزانه خود را بررسی کنند، چرا که استفاده از سیستمهاي خودکار به وقت اداري

هـاي منـابع انـسانی بایـد     فعالیـت . هاي اداري منابع انـسانی مزایـاي بـسیاري دارد   اعتماد به فن آوري براي اجراي فعالیت 
چـون  . هاي را کاهش می دهد و اطمینـان بخـش تـداوم کـار اسـت       شود، هزینه ار می د شوند و همین امر مانع تکر      راستاندا

نهـا از کیفیـت خـدمات    آبرداشـت  ترسی داشـته باشـند،  ستوانند به فعالیتهاي اداري منابع انسانی دراحتی می کارکنان به 
روز نگاه دارند و اطلاعـات مربـوط   را بهتوانند خود ، زیرا کارکنان می   یابدبهبود می  ین دقت کار نیز   علاوه بر ا  . بهبود می یابد  

دسترسی دارند و شـاید از  )موزش و میزان حقوقنظیر آ(اطلاعات مربوط به کارکنان مدیران هم به  . را اصلاح کنند  به خود 
].4[رندطریق بتوانند تصمیم هاي بهتري بگیاین 

.در چهار بعد ذیل خلاصه نمودرا می توان مدیریت منابع انسانی الکترونیکیاین اهداف بکارگیري بربنا
بهبود کارایی

بهبود فرایندهاي اداري
)خارجی-داخلی( بهبود خدمات مشتري

بهبود نقش استراتژیک منابع انسانی

کیالکترونیمنابع انسانتیریمديریسطوح بکارگ

لکه یک انتخاب یـا رویکـردي   ب. نیستت منابع انسانی یک مرحله خاص در تکامل مدیر  یمدیریت منابع انسانی الکترونیکی   
سه حوزه را در مدیریت منابع انـسانی از هـم متمـایز مـی سـازند کـه       ) 2000(2رایت و دایر. به مدیریت منابع انسانی است   

. زارهـاي الکترونیـک انتخـاب نماینـد    چهره به چهره یا بـا اسـتفاده از اب      توانند براي ارائه خدمات منابع انسانی       سازمانها می 
].10[2و مدیریت منابع انسانی تحول آفرین1ت منابع انسانی سنتییمدیر، 3تعاملیانسانی مدیریت منابع
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و 4)ارتبـاطی (تعـاملی ، 3که مـدیریت منـابع انـسانی عملیـاتی         انددادهانجام   تقسیم بندي مشابهی را    )1998(لپاك و اسنل  
هـاي اصـلی منـابع انـسانی در حـوزه          فعالیـت  حوزه نخست، مدیریت منابع انسانی عملیاتی،     .نامیده می شود   5آفرینتحول

حـوزه دوم،  . اطلاعـات کارکنـان باشـد   مـدیریت  تواند شامل مدیریت حقوق و دسـتمزد یـا    که می  گیردبر می را در  اجرایی
بر امـور اجرایـی   اینجادر . یشرفته منابع انسانی را دارد  پهاي  ، بیشتر دغدغه فعالیت   )ارتباطی(تعاملیت منابع انسانی    یمدیر

ماننـد تـامین و   (شود بلکه بر روي ابزارهاي منابع انسانی که فراینـدهاي کـسب و کـار را پـشتیبانی مـی کننـد        تاکید نمی 
مدیریت منـابع انـسانی تحـول آفـرین     . شودتاکید می)ارزیابی و مدیریت عملکرد و پاداش ها       ،موزشانتخاب افراد جدید، آ   

هـایی  در این جا درباره فعالیـت     . شودراي ماهیت استراتژیک را شامل می     نابع انسانی دا  هاي م حوزه سومی است که فعالیت    
مدیریت شایـستگی هـاي اسـتراتژیک و مـدیریت دانـش      ،6چون تغییر فرایندهاي سازمانی، جهت گیري مجدد استراتژیک      

.]11،8[شوداستراتژیک صحبت می
اقـدام نماینـد کـه بـه عنـوان مثـال در حـوزه        توانند در حداقل یکی از این حـوزه هـا    ها حسب تصمیمات خود می    سازمان

بـه کارکنـان؛ در حـوزه مـدیریت منـابع انـسانی       یوري اطلاعات شخصآروزبهمدیریت منابع انسانی عملیاتی واگذاري امور    
ام الکترونیک و یا آموزش الکترونیکی و در حوزه مدیریت منابع انسانی تحول آفـرین مـی تـوان از افـزایش            دارتباطی استخ 

.هاي کارکنان با استفاده از ابزارهاي الکترونیک اشاره نمودديتوانمن
.استشناسایی شدهمدیریت منابع انسانی الکترونیکیازشکلسه بر مبناي تمرکز اولیه سه سطح یا در دیدگاهی دیگر 

شـکل از   در ایـن  .باشـد طرفه از شرکت به کارکنان یا مدیران می       یک ارتباطاتاین سطح شامل    : 7انتشار اطلاعات 
.کندشرکت از اینترانت به عنوان رسانه اصلی ارائه اطلاعات استفاده میمدیریت منابع انسانی الکترونیکی

کارهاي کاغذي با مدیریت منابع انسانی الکترونیکیدر این شکل    : 8ها با جریان کاري یکپارچه    اتوماسیون تراکنش 
کننـد، متعددي را ترکیـب مـی  9هاي کاربرديکه اغلب برنامهکسترانت  نترانت و ا  ای. شودهاي الکترونیکی جایگزین می   داده

.گیردستفاده قرار میامورد 
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تمرکـز بـر   منـابع انـسانی را از  مدیریت منابع انـسانی الکترونیکـی  در این شکل: 1تحول در وظایف منابع انسانی
در این سـطح منـابع انـسانی کارهـایی     .دکنوظایف عملیاتی رها ساخته و به سوي تمرکز بر وظایف استراتژیک هدایت می            

].7[و مدیریت مرکز خدمت را بر عهده می گیرد2چون شراکت با صف، ایجاد مراکز خبرگی
در سـه سـطح  مدیریت منـابع انـسانی الکترونیکـی   با عنایت به موارد فوق می توان سازمانها به طور کلی می توانند از  

.ن استفاده نمایندآفری، عملیاتی و تحول)ارتباطی(تعاملی

مدیریت منابع انسانی الکترونیکیيکاربرديحوزه ها

هاي اما در پژوهش. گذار باشدهاي مدیریت منابع انسانی تاثیرتواند بر تمامی حوزهمیمدیریت منابع انسانی الکترونیکی
]:12[استهاي عمده ذیل تاکید شدهبر حوزه)2002قبیل انشر و همکاران،از(انجام شده 

، اعلانروزآوري داده هاها و بهو نگهداري داده3هاي سلف سرویسدر خواستشامل:ریزي منابع انسانیبرنامه
و مدیرانمندیهاي کارکناننتواو هاقابلیت، بانک، اعلام فرصتهاي شغلی درون سازمانشغل

، استخدام الکترونیکیه از راه دور، مصاحب4کارمندیابی همزمان): کارمندیابی و انتخاب(تامین منابع انسانی
رد کارکنان با استفاده از سیستمهاي مکانیزهکارزیابی عمل): ارزیابی عملکرد(ارزیابی منابع انسانی

اینترانتهاي اطلاع رسانی،، پایگاهتلفن همراهرسانی از طریق پیام: ارتباطات
انتخاب مزایا، تغییرات حقوق، مدیریت سهام: )ا، جبران خدمت و مزایارزیابی عملکرد(دهی منابع انسانیپاداش

مدیریت استعداد، ،ییادگیري الکترونیک)وزش و توسعه، مدیریت کارراهه شغلیمآ(توسعه منابع انسانی
اي همزمانهاي آموزشی و توسعهبرنامه

مدیریت منابع انسانی الکترونیکیيریبکارگيایج و مزاینتا

حوزه اصلی ذیل نتایج ردر چهاتوان نتایجی را میمدیریت منابع انسانی الکترونیکیگیريا توجه به اهداف و سطوح بکارب
.مشاهده نمود

نتایج  فردي) الف
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منـابع اسـنانی بـه عنـوان یـک واحـد       . یکی از دغدغه هاي اصلی حوزه منابع انسانی ایجاد رضایت در میان کارکنان اسـت   
نوع و نحوه ارتباط با کارکنـان  و خـدمت دهـی بـه آنـان نقـش             . زمان دارد خدمت محور بیشترین ارتباط را با کارکنان سا       

فراینـد خـدمت   اسـت گیري از سیستمهاي منابع انسانی الکترونیکـی توانـسته  بهره. زیادي در جلب رضایت کارکنان دارد     
کـاهش و سـرعت    وري اطلاعـات زمـان پاسـخگویی        آگیـري از فـن    بهـره چرا که بـا     . رسانی به کارکنان بسیار بهبود بخشد     

کننـد   بع انـسانی الکترونیکـی اسـتفاده مـی        این موضوع در بسیاري از سازمانهایی که از منا        . استپاسخگویی افزایش یافته  
آوري ضمن فـراهم سـازي امکـان    چرا که فن. منجر به بهبود تصویر ذهنی کارکنان نسبت به واحد منابع انسانی شده است           

را دهـد میهاي کاري که خود را به شکل تشریفات زائد اداري نشان از فرایندها و رویهایفاي نقش توسط کارکنان، بسیاري  
.کندمیحذف 

نتایج عملیاتی) ب
مطالعات اندکی کارایی . در سطح کلان مدنظر داردرامدیریت منابع انسانی الکترونیکینتایج عملیاتی کارایی و اثربخشی
وري حکایـت  انجـام شـده از افـزایش بهـره    ياي مطالعات موردهیافته. دندهان میرا نش  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   

هـاي  ها و رهایی از مـسئولیت     سریعتر، کاهش هزینه   ياین مطالعات کاهش در تعداد کارکنان منابع انسانی، فرایندها        . دارد
از نظر تعداد نیروي    (احد منابع انسانی  جویی در و  از طرف دیگر صرفه   . دندهناشی از اتوماسیون را نشان می     ) اجرایی(يرادا
هـاي  جـویی بـه اسـتناد مطالعـات، صـرفه    .شـود به انتقال مسئولیتها از واحد منابع انسانی به مدیران صـف مـی            منجر) کار

کار کارکنـان، کـاهش   به دلیل کاهش تركتوجهی از بکارگیري کارمندیابی الکترونیک و انتخاب الکترونیکیقابلاي  هزینه
.یی استخدام گزارش شده استاهاي بکارگماري و افزایش کارهزینه

در کنار کارایی، بهبود کلی در اثربخشی نظیر افزایش کیفیت فعالیتهاي منابع انسانی موضوع مطالعات متعـددي را شـکل     
انسانی وري اطلاعات متخصصان منابعآدهد که پیامدهاي مثبت فنوري اطلاعات نشان می   آاثربخشی عمومی فن  . می دهد 

اي بیرونـی بیـشتري   روابط حرفـه واطلاعاتی استقلال از سازد که پاسخگویی بیشتري به مشتریان خود داشته و را قادر می  
در اکنـد و متخصـصان منـابع انـسانی را قـ       وري به عنوان یک توانمندسـاز عمـل مـی         آفن ،علاوه براي این  . باشند برخوردار

].1[خود ایجاد کنندازد که ارزش بیشتري براي سازمان سمی
نتایج ارتباطی) ج

هـاي نـاهمگن   شود که منجـر بـه شـبکه   نتایج ارتباطی به امکانات جدید و گسترش یافته تعامل بین کنشگران مربوط می         
چـرا کـه آنهـا قـادر بـه      . اسـت ها افزایش ارتباط بین متخصصان منابع انسانی را آشکار کـرده    هاي نظرسنجی یافته. شودمی

همچنـین شـواهد   . انـد شـده اي خارج از سـازمان ماننـد انجمـن هـاي حرفـه اي خـارجی       تباطات با منابع حرفه  برقراري ار 
اطلاعـات   آوريفـن .اسـت شـده ارائـه وري اطلاعات بین کنشگران مختلـف آسازي فناز قابلیت یکپارچهتاییدکننده زیادي 
با شـبکه کـردن کنـشگران جـدا از هـم، بـه نظـر              . شودهاي منابع انسانی می   سازي و یکپارچگی فعالیت   منجر به هماهنگ  

سازي منابع انسانی و فائق آمدن بر موانع فرهنگی و زبـانی          درسد مدیریت منابع انسانی الکترونیک ابزاري براي استاندار       می
مـسئولیتها  هاي منابع انسانی از طریق انتقـال  بعلاوه نتایج یک مطالعه موردي عدم تمرکز گسترده در اجراي فعالیت      . باشد

رسد که ترکیب متمرکز سازي سیاسـتها و عـدم تمرکـز در اجـراي ایـن          بنا براین به نظر می    . را آشکار کرد  به مدیران صف  
].4،1[در سطح ارتباطی استمدیریت منابع انسانی الکترونیکیها یکی از نتایج عمده سیاست

آفرینلنتایج تحو) د
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کـرد سـازمان  و   لکـه مـدیریت منـابع انـسانی در عم     را وظـایف منـابع انـسانی     دغدغه تغییرات کلی در     آفرین  تحولنتایج  
مـدیریت منـابع انـسانی    کـه آیـا   بـا ایـن حـال سـئوال قـاطع ایـن اسـت        .کند، درسر داردپشتیبانی از استراتژي بازي می   

اي سـازمان ارزش  قادر است مدیریت منابع انسانی را به شریک کسب و کار قابل اعتمادي تبدیل کنـد کـه بـر               الکترونیکی
.کندآفرینی می

وري اطلاعات  نقش حامی استراتژي  منـابع انـسانی   آلیرغم دارا بودن این قابلیت، فن     دهد که ع  هاي پیشین نشان می   یافته
ک توسـط  وري اطلاعات بـراي ایفـاي نقـش اسـتراتژی    آبا این حال سایر  مطالعات حاکی از قابلیت فن. را فراهم نکرده است   

ــسان ــابع انــــ ــشان منــــ ــیی را نــــ ــدمــــ  ــ.دهــــ ــی در ایــــ ــواهد متقنــــ ــه شــــ ــد کــــ ��نهرچنــــ
����Ĉــد کــــه  اي پراکنــــدههــــه��������������������� ــشان مــــی دهــ اي نــ

��������������������������∂����1������������Щمدي
].1[ك به منابع انسانی کمک نماید������������

هاي بکارگیريحوزه نتایج

اهداف سطوح

e- HRM

هبود کاراییب
بهبود 

فرایندهاي اجرایی
بهبود خدمات 

مشتري
بهبود نقش 

ریزي برنامه
منابع انسانی

تامین منابع 
انسانی

ارزیابی منابع 
انسانی

ارتباطات

فردي
عملیاتی
ارتباطی

آفرینتحول

عملیاتی
)ارتباطی(تعاملی 
آفرینتحول 

e-HRMچارچوب
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یریѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧت منѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧابع انسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاني الکѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧترونیکي عوامѧѧѧѧѧѧل حیѧѧѧѧѧѧاتي موفقیѧѧѧѧѧѧت در بکѧѧѧѧѧѧارگیري مѧѧѧѧѧѧد    

اگر قرار است اصـلاحات   .است يگرو عوامل متعدد  در یکیالکترون یت منابع انسان  یریستم مد یت س یموفقواضح است که    پر
د بـا   یبایستم انتخابیس.د قادر باشند به سرعت خودشان را سازگار کنندیر  بایید کارکنان و مخاطبان تغ  نز باش یمآتیموفق

اگـر کارکنـان قـادر بـه      . سـازگار باشـد    یمجدد منابع انسان   یک سازمان در هر دو حوزه کارکنان و طراح        یاستراتژيازهاین
یبانیت و پـشت ی ـحماعدماحساس یکیالکترونیت منابع انسانیریدر طول گذر به سمت مد    رات نباشند و  ییبا تغ  يسازگار
یت منـابع انـسان    یریمـد  یرنـد کـه معرفـ     یجه بگ یکارکنان نت تا اگر   ینها. با شکست مواجه خواهد شد    اصلاحات  نا  یقیکنند  
نـشان  یرات واکـنش خـوب  ییر محتمل است که به تغ    یار غ یبس ،نان است آبر یل کار اضاف  یوه ساده تحم  یک ش یک  یالکترون
].2[دهند
ير در نقـشها ی ـیاز تغیناش ـيایو مزایکیالکترونیت منابع انسانیریبودن مديت استفاده و کارکرد  ین ساختن قابل  با روش 

. کمـک کنـد  مدیریت منـابع انـسانی الکترونیکـی   به نان افرادیش اعتماد و اطمیدر افزاتواندین مآهمراه با یمنابع انسان
بـه آنهـا کمـک    مدیریت منابع انسانی الکترونیکییکنند که  نشان دهند چگونه معرفیتلاش میمتخصصان منابع انسان

ک یف اسـتراتژ ی، وظـا ین منـابع انـسان  یروت یاتیف عمل یانجام وظا  يبرا یفیک يندارهان حفظ سطح استا   یکند که در ع   یم
.تر انجام دهندآرا کاریمنابع انسان

محـول سـاختن   .  ستندی ـر نی ـاطلاعات در سازمان به طـور فعـال درگ       يآورفن يهايعموما در نوآور   یران منابع انسان  یمد
کـه  حـالی در .شـود هـا مـی  باعث از دست رفـتن فرصـت     يآورصصان فن به متخ  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   یمعرف

ک شده  ینزد مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   يسازادهیبه پ  یمشابه يوه ها یتوانند به ش   یم یاتیران و کارکنان عمل   یمد
].2[نمایندفراهم رایمناسبویکافیبانیشتو پ

یفرهنگ حـام . می باشدمدیریت منابع انسانی الکترونیکیرشیدر پذت یموفقیاتیاز عوامل حدیگر یکیفرهنگ سازمان   
.باشدیک میالکترونيهااررش ابزیژه در پذیرات به وییتغيرایر پذتشیب،ر و فرهنگ با عملکرد برترییت تغیریمد

ت منـابع  یریل است کـه مـد  یدلن یبه هم. باشدیاطلاعات کارکنان ميورآفن يزان مهارتها یگر م یت د یموفق یاتیحعامل
مـدیریت  کت کارکنان در خدماتمشارايیکرده و مزايگذارهیسرماآوري اطلاعات فنيهاموزشآاز دارد که در ینینانسا

.دیان نمایرا بانسانی الکترونیکیمنابع
یک مـساع  ین تـشر  ی ـا.باشـد یگـر م ـ  یت د یموفق یاتیعامل ح  اطلاعات يورآو فن    یابع انسان نت م یریمد یاشتراك مساع 

،یمات منابع انـسان خدیفیکيازهایبا هدف برآورده ساختن نرایابع انسان من يندهایرا با فرا   يورآفن یکپارچگیتواند  یم
].7[دین نمایتضم

بـسیار  یدر گذر از منابع انسانی سنتی به منـابع انـسانی الکترونیکـ      ارشد و مدیران منابع انسانی     تعهد و حمایت مدیریت   
در سازمان متبلور سازد که کارکنـان و مـدیران بـا    اي   این تعهد و حمایت می بایست خود را  به گونه           باشد و تاثیرگذار می 

.هاي خود گام بردارنداطمینان خاطر در راستاي ایفاي نقش

منابع انسانیهاينقشتاثیرات مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر
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تاثیرات زیـادي بـر روي نقـش مـدیریت منـابع      یمنابع انسانی الکترونیکاز مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت     انتقال
جدا از کاهش قابل توجه در هزینه و زمـان و انتقـال فعالیتهـاي اجرایـی از            یمدیریت منابع انسانی الکترونیک   . انسانی دارد 

یک استراتژیک، که چـالش اصـلی   تواند افرایش تاکید بر منابع انسانی به عنوان شر     واحد منابع انسانی به خود کارکنان، می      
.ن جذب، توسعه و نگهداري  کارکنان مستعد براي سازمان می باشد، را به همراه داشته باشدآ

سانی این است که کارکنان منابع ان ـیمدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی الکترونیکاولین تاثیر حرکت از 
بـه  ،کارهاي اجرایی و کاغـذبازي کمتـر  . ستراتژیک و داراي ارزش افزوده متمرکز شوند      بر روي فعالیتهاي ا    دسازرا قادر می  

از طـرف  . دهد که  کارکردهاي استراتژیک حرفـه خـود را بیـشتر توسـعه دهنـد     به کارکنان منابع انسانی این فرصت را می      
است چرا که مدیریت منـابع انـسانی   این ممکن است به این معنا باشد که متخصصان منابع انسانی کمتري مورد نیاز        دیگر

ی  ک ـبنابراین تاثیرات مدیریت منـابع انـسانی الکترونی  . کندالکترونیک افراد شاغل در سطح میانی منابع انسانی را حذف می      
.تهدید و هم یک فرصت باشدیک تواند هم بر روي حرفه منابع انسانی می

ن در اقدامات منـابع  ث افزایش درگیري کارکنان و مدیرا  باع سرویسی از طریق سلف     دوم، مدیریت منابع انسانی الکترونیک    
خـود  بـا   1ايتوصیه-شود که متخصصان منابع انسانی براي حفظ نقش مشاوره اي  انتشار دانش  باعث می    . شودانسانی می 

.دانش در حوزه تخصصی روبرو شوندوري مستمرآروزش بهچال
منـدي کامـل از مزایـاي     براي بهرهوآوري است ی الکترونیک چیزي فراتر از فن  نکته سوم این است که مدیریت منابع انسان       

از توانـد  وري به نوبه خود مـی آفن .طلبداي را می  متخصصان شایسته سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیک    توسعه و پیاده  
].12[طور چشمگیري تاثیر گذار باشدبهع انسانیتواند بر نقش منابآن میباشد اما نحوه استفاده از 2نظر ارزش خنثی

براي حرفه منابع انسانی تلقـی شـود تـا نقـش توسـعه دهنـده کارکردهـاي مـدیریت منـابع انـسانی           یتواند فرصتاین می 
اي لازم وري اطلاعات دانش پایـه آبا این حال نیازمند این است که متخصصان منابع انسانی در زمینه فن     . شوند یالکترونیک

.ورتر شودوري اطلاعات بهرهآشند تا برقراري ارتباط با استفاده از فنرا داشته با
ابزارهاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک این قابلیت را دارند که منابع انسانی را به یک شریک اسـتراتژیک تبـدیل کننـد           

در وظـایف  تحـول  (ترونیـک یت منـابع انـسانی الک  براي حرکت به سطح سوم مدیر     .نیست اما این حرکت خالی از مشکلات     
:شودلازم است فرصتهاي بهبود را در پنج حوزه زیر شناسایی  ) منابع انسانی

فرایندهاي منابع انسانی.1
نانهاي آنان منابع انسانی و شایستگیکارک.2
فرهنگ سازمان منابع انسانی.3
ساختار منابع انسانی.4
وري مورد استفادهآفن.5
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مـستلزم تغییـرات و تعـدیلات چـشمگیر کلـی در شـیوه       یمنابع انسانی الکترونیک ـمدت پذیرش مدیریت نددر بل براین،بنا
یش  اتدوین وظایف جدیـد بـراي مـدیران، کـاهش کارهـاي اداري و افـز              این نیارمند . ي منابع انسانی است   دهاحعملکرد وا 

.]7[یفا کنندکه انتظار می رود نقش استراتژیک و آگاهانه اي را ااستانتظارات از متخصصان منابع انسانی

هاي فراروي منابع انسانیو چالشآوريفن

گیري و انتخابارزش محوري در تصمیم- 1
.ها هستنداز جمله این فرصتسرعت وپذیريکارایی، انعطافکه وري فرصتهاي بالقوه زیادي را به همراه داردآفن

مـثلا در برخـی از شـرکتها در خـدمات     . شـود ها در اثربخشی منابع انـسانی بـدون تعریـف ارزش آغـاز مـی              اغلب کوشش 
کنند و بـر ایـن باورنـد کـه منـابع انـسانی را        خدمات همزمان سرمایه گذاري می    ودرگاهها  الکترونیکی منابع انسانی نظیر   

تواند بخشی از تحول کلی باشـد  ولـی صـرفا راهـی        هرچند منابع انسانی الکترونیکی می    . اند اما چنین نیست   متحول کرده 
تحول در منابع انسانی بایـد روش اندیـشیدن دربـاره نقـش منـابع انـسانی و       . انجام خدمات اداري منابع انسانی است  براي

ارزش آفرینی براي مشتریان، سهامداران، مدیران و کارکنان را تغییر دهد و فقط به چگـونگی ارایـه و اداره خـدمات منـابع        
.انسانی محدود نشود

اگـر  . سپاري به این معنا نیست که منابع انسانی تحول یافته است   برونیا ،راکز کارشناسی م ،حرکت به سوي مراکز خدمات    
تحول در . رغم تغییر کارکرد، خود آن تغییر نیافته است   بهرا ارایه نماید،  د همان خدمات قدیم منابع انسانی       کار جدی وساز

نها مایل بـه پرداخـت   آید زندگی ذینفعان را، به صورتی که تغییرات با. دهدم نتیجه را تغییر می    همنابع انسانی هم رفتار و      
.ن باشند، بهبود بخشدآهزینه به خاطر

) ارتباطات رو به پایین و رو بـه بـالا   آموزش، ارزیابی، کارتیمی،  جذب و بکارگیري،  (کرد منابع انسانی    رتغییردر بخشی از کا   
ابع انسانی ارزش افزوده اي براي ذینفعان ایجاد نکنند، تحولی مادامی که تمامی اقدامات من . نمی تواند منجر به تحول شود     

نها بطور پیوسته روي مفـاد  و متمرکز ساختن آتحول مستلزم یکپارچه کردن اقدامات مختلف منابع انسانی     . رخ نداده است  
.ارزش افزوده همچون نامشهودها، ارتباط با مشتري، قابلیت هاي سازمانی و توانایی هاي فردي است

.تمرکز بر بروي نتیجه نه فرایند- 2
گیر است و سازمانها براي  حفـظ مـشروعیت       وري اطلاعات همه  آتب فن  ].13[رست می شوند  دپها هم مثل مردم م    شرکت

ورند و این کار بیشتر با هدف مکانیزه کردن    آآوري اطلاعات روي می   ي از فن  گیرموجه ساختن اقدامات خود به بهره      وخود  
آوري اطلاعـات  بکـارگیري فـن  در. افتـد اتفـاق نمـی   يشود و در اصل عمـل هیچگونـه تغییـر         موجود انجام می  فرایندهاي  

.گیري از این امکان چه ارزشی را براي ذینفعان ایجاد می کندپاسخ داد که بهرهت به این سئوال آغازین سیبامی
اطمینـان یـافتن از   ابع انسانی بطور ذهنی، بوسـیله    متولیان من . ارزش توسط دریافت کننده تعریف می شود تا ارایه دهنده         

براي تحقق این امر ضروري است متولیان منابع انسانی با تمرکز کمتر        . غاز می کنند  آاصلی خود، از مقصد     دیدگاه ذینفعان 
].4[دهند متمرکز شوندر روي آنچه که ارائه میتدهند بیشبر روي آنچه که انجام می
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آوريآگاهی از روندهاي فن- 3
کننـد،  ن کـار مـی  آوري را چه در کارهاي خود و چه در فعالیتهـاي سـازمانی  کـه در   آتوانند فنمتولیان منابع انسانی نمی 

هـاي جدیـد،   وريآبسته به این که آنها در کدام صنعت کار می کنند، باید بتوانند درك کنند که چگونه فن            . نادیده بگیرند 
نیـاز داشـته باشـند کـه درك کننـد چگونـه از         آنها همچنین ممکن است   .داردگه می نها را در خط مقدم رقابت ن      آرکت  ش

منـدي از آگـاهی   متولیان منابع انسانی نیازمند بهره. کنندن استفاده ر فراهم کردن کاربردهاي جدید از آ آوري موجود د  فن
نهـا ایفـا   مکن است در آینده شرکتهاي آ  آوري م آوري موجود و چشم اندازي کلی از نقشی که فن         اي درباره امکانات فن   پایه
باشـد و زمـانی   اي امکانپذیر نمیآگاهی از میزان و نحوه تاثیرگذاري فن آوري  بدون داشتن اطلاعات پایه    ].4[هستند ،کند
.تواند در سازمان ارزش افزایی کند که با بصیرت و آگاهی و به شکل صحیحی بکار گرفته شودآوري میفن

هاي ایجاد شده جهت انجام نقش استراتژیک فرصتگیري ازبهره-4
یک درگیر شدن منابع انسانی در نقش اداري و پرهیز در قرار گرفتن در صف مقدم کـسب و کـار و ایفـاي رسـالت اسـتراتژ       

ورد آآوري این فرصت را فراهم میگیري از فن  بهره. هاي فراروي منابع انسانی است    چالش از جمله تهدیدها و    ،براي سازمان 
کارکنـان و مـدیران  رايب ـنابع انـسانی بـه سـازمانهاي بیرونـی،    که با اتوماسیون فرایندها و واگذاري بخشی از فعالیتهاي م   

آوري جهـت کـسب اعتمـاد    از فنبایست احدهاي منابع انسانی می و. فرصت پرداختن به کارهاي با اثربخشی بالا فراهم آید        
. استراتژیک کسب و کار استفاده نمایندشریکمدیران ارشد و همچنین ایفاي واقعی نقش 

توانـد مـدیریت منـابع    فشار است کـه مـی  لیک عاممدیریت منابع انسانی الکترونیکیبراي واحدهاي منابع انسانی معرفی  
معرفـی منـابع انـسانی    . تغییـر دهـد    قـومی / روکراتیـک بـه رویکردهـاي بـازار       واز رویکردهاي ب   انسانی را در درون سازمان    

کاهش تعداد نیروي انسانی در واحد منابع انسانی به خصوص از نظر کارکنان اجرایی همراه است که اگـر بـه      با   یکونیالکتر
].11[ی بهتري از خود به نمایش بگذاردکند که بتواند تصویر ذهنخوبی اجرا شود فرصتی براي منابع انسانی فراهم می

آوريتحول فکري سپس تحول فننخست-5
.ها یک موضـوع فنـی اسـت   نتمدیریت منابع انسانی الکترونیکیمولا به فراموشی سپرده می شود این است که       نچه که مع  آ

. هاي مـدیران منـابع انـسانی، مـدیران صـف و کارکنـان اسـت       و رفتاردر وهله اول آن یک نوع تغییر در مدلهاي ذهنی          اما
].11[رار داردي اطلاعات در وهله دوم قورآگري امور با استفاده از فنتسهیل

ري هدف دستیابی به کارایی از طریـق  ادر کارهاي اد. فرینآکار اداري  و کار تحول : در منابع انسانی دو کار انجام می شود     
نیاز است تا انتظارات همه ذینفعـان  اتوماسیون و وحدت رویه است، در حالی که در کارهاي تحول آفرین به انعطاف پذیري  

تواند به طور همزمـان  بآوري فنرود بهره گیري ازلذا انتظار می.]4[اتر از انتظارات آنان حرکت کردبرآورده شود و بتوان فر   
.براي منابع انسانی فراهم آوردااین فرصت ر

)اي طرحموقع کار و اثربخشی هزینههانجام ب(سازيچالش پیاده-6
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شـواهد نـشان   . کننـده اسـت  آوري اطلاعات مایوسمطالعات انجام شده در خصوص میزان موفقیت طرحهاي بکارگیري فن       
و طرحهـاي  . رسـند خورده و به نتایج مورد انتظـار نمـی  توري اطلاعات شکس آدرصد از طرحهاي فن    60حدوددهد که   می

.نیستندز از این قاعده مستثنی یمدیریت منابع انسانی الکترونیکی ن
با این . کنندآوري را براي بهبود کارایی و اثربخشی خود پیدا می واحدهاي منابع انسانی به طور منظم کاربردهاي جدید فن        

دهـد و ایـن عامـل را تنهـا     درصد مجموع تاثیر منابع انسانی بر عملکرد کسب و کار را تـشکیل مـی     5وري تنها   آوجود، فن 
. انگیز اسـت و شگفتورآاین بسیار تعجب .سازد که چندان مرتبط با عملکرد مالی نیست      حوزه شایستگی منابع انسانی می    

شـود و شـاید   وري اطلاعات به موقع و با هزینه پیش بینی شده انجـام مـی   آهاي فن روژهپاز   درصدده  تنها  در نگاهی کلی،  
وري بایـد مـورد توجـه قـرار     هنوز هم تعهدات مالی فـن آ .هاي خاص منابع انسانی نیز از این الگوي کلی تبعیت کند       پروژه

ریـزي شـده   هاي برنامهحتی کاهش هزینه. ورند هزینه می کنندآنچه که به دست میها بیشتر از آ  گیرد، زیرا بیشتر شرکت   
وري منـابع انـسانی   آبنابراین کـاربرد فـن    . در ساختار کلی هزینه شرکت نسبتا ناکافی بوده است        که مورد توجه بوده است،    

آوري در کارهـاي   ري از شرکتها کـاربرد اصـلی فـن        بعلاوه در بسیا  .تاثیر کمی بر تغییرات کلی عملکرد شرکت داشته است        
وري منـابع انـسانی سـود فعالیتهـاي اداري را     آهر چند فن. اداري  منابع انسانی است که تاثیرنسبتا اندکی بر عملکرد دارد      

.بر درآمد، راه طولانی در پیش استرگذاري قابل توجهیتاثتا بهبود می بخشد، اما
آوري تقیم فـن سر م ـیتـاث . وري منابع انسانی سرمایه گـذاري کـرد  آدر فنمعنا نیست که نبایدهیچیک از این موارد به این     

نچـه  آ. آن هنوز حائز اهمیت استم یمنابع انسانی بر عملکرد مالی شرکت شاید هرگز خیلی زیاد نباشد، اما تاثیر غیر مستق     
نهـا مـی تواننـد مـشارکت     آانسانی است، بنـابر ایـن   وري انجام می دهد مستقل از زمان؛ تمرکز و انرژي متولیان منابع     آفن

].4[دهدورند که به آنها امکان تاثیرگذاري بر عملکرد کلی شرکت را آاستراتژیک پدید 

وري  آچالش ویژگیهاي فن- 7
حـوه  وري، نآلذا نـوع فـن  . گیري استراتژیک استیک تصمیمآوري فنبازسازي مجدد فرایندهاي منابع انسانی با استفاده از 

وري از نظـر مفیـد بـودن،     آهاي فـن توجه به نیاز سازمان و وِیژگی. سازي داراي اهمیت به سزایی استانتخاب و نحوه پیاده  
مـات انـسانی   اوري بـه الز آر گیرد و در هنگـام انتخـاب نـوع فـن    می بایست مدنظر قرا... سهولت استفاده، کیفیت، هزینه و     

وري و ارائـه یـک   آري فـن یها و بیان ضروت بکارگضمن توجه به این ویژگیابع انسانیلذا من. آوري نیز باید توجه داشتفن
. از گرفتار شدن دامهاي احتمالی نجات یابدتواندمی،تصویر روشن از اهداف و انتظارات

يریجه گیبحث و نت

براي قـرار  اول به خاطر فرصتهاییدر وهله. وري استآبراي مدیریت منابع انسانی یک نو مدیریت منابع انسانی الکترونیکی   
ه دوم  بـه خـاطر قابلیتهـایی کـه         در وهل ـ . کنـد می کارکنان در دست مدیران صف و کارکنان فراهم        -دادن روابط مدیریت  

یک نمونه بسیار خوب از . وري اطلاعات میسر نیستآکه بدون فندارد وري اطلاعات در طراحی ابزارهاي منابع انسانی        آفن
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تـی از روز و در هرمکـانی ممکـن    ن در هـر وق اسـت کـه اسـتفاده از آ      گیري پیشرفته زارهاي سنجش و اندازه   ع اب این موضو 
.]11[است

هـاي  سـازد کـه در پویـایی هـاي سـازمانی و بحـث      قادر مـی راکارکنانمدیریت منابع انسانی الکترونیکیمعرفی ابزارهاي  
تها ممکن است به دلیل نداشتن زمان کافی و عـدم تمایـل عملـی           اما بهره برداري از این فرص     . همزمان بیشتر درگیر شوند   

.نشود
نیـز  ایـران  حاکی از ایـن اسـت کـه در       مختلفوري اطلاعات در شرکتهاي     آاز بکارگیري فن   هتجربیات و مشاهدات نگارند   

ز اینهـا مـی تـوان    که اتدر حوزه منابع انسانی اقداماتی صورت گرفته اس،وري اطلاعاتآهمزمان با گسترش بکارگیري فن 
بخشی در خـصوص منـابع انـسانی دیـده     به طور خاصها وب سایت  اکثردر .اشاره نمود  هاسایتها و اینترانت  به طراحی وب  

در . خواست همکاري و ارسال رزومه وجـود دارد امکان تکمیل فرم در ضمن اعلام فرصتهاي شغلی،      نهاآاغلبدر  شود و می
حقـوق و  ،ءارتقـا وان به مکانیزه شدن فرایندهاي اجرایی منابع انسانی از جمله اسـتخدام،          تهاي داخل سازمان نیز می    حوزه

آمـوزش  ،مدیریت سفر، حضور و غیاب، ارزیـابی عملکـرد، سـنجش رضـایت کارکنـان از خـدمات منـابع انـسانی          دستمزد،
سـرعت بخـشیدن بـه انجـام کارهـا،     گونه اقدامات نقش بـسیار زیـادي در  که اینپر واضح است.اشاره نمود ... والکترونیکی  

ولـی  . نـان داشـته اسـت   آرضـایت  بهبود خدمت به کارکنان و افزایش     ،ف منابع انسانی  ها، کارآمد کردن وظای   کاهش هزینه 
پاسخ به این موضوع که این اقدامات تا چه میزان در راستاي ایفـاي نقـش اسـتراتژیک منـابع انـسانی و بـا هـدف افـزایش          

انجـام  نیازمنـد ،سـازمان کمـک نمـوده اسـت    بهبود کسب و کار بع انسانی بوده و به عملکرد کلی  و    اثربخشی اقدامات منا  
. استهاي میدانیپژوهش

آوري و قابلیتهاي کاربردي آن منابع انسانی نیز می بایست خود را با فنواقعیت این است که با فراگیر شدن تب استفاده از          
هاي آگـاهی از چالـش  ،تقلید، درك رسالت منابع انـسانی استفاده آگاهانه و عاري از     ولی. این تحولات همگام و همراه نماید     

چـرا  .و توجه به میزان تاثیرگذاري آن در عملکرد کسب و کار  یک ضرورت به شمار می رود آوري در سازمان    بکارگیري فن 
آفرینـی بـراي   احد منابع انسانی در ارزشهاي وکه اقدامات شتابزده می تواند اعتماد مدیران ارشد سازمان نسبت به قابلیت       
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