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 چکيده
ثر أجمله كاركرد مدیران منابع انسانی را متها از فناوری، فضای سازمانامروزه پیشرفت 

انسانی، مدیریت منابع انسانی الکترونیک  در فضای منابع فناوریای از حضور  كرده است. نمونه
شدت مورد استفاده قرار گرفته  یافته به نترنت در كشورهای توسعهای كه با پیشرفت ای پدیده ؛است

، لیکن در است و اخیراً در مباحث دانشگاهی و سازمانی ایران نیز مورد توجه قرار گرفته
تحقیقات جهی در تو كمبود قابلهم روست؛  هله روبئبا دو مس های ایران كاربرد این موضوع سازمان

جدید كه  نظامسازی این  توجهی به بومی و هم بی 7وجود دارد مدیریت منابع انسانی الکترونیک
لذا . است و استقرار آن را با مشکلاتی مواجه نمودهنشود از این نظام جدید  یاستقبالباعث شده 

اقدام )مصاحبه، پرسشنامه و كیو(  2گردآوری اطلاعات رایی روشگ با كثرت حاضر پژوهشی  مقاله
و به روش كیو اجماع استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک نموده  و عوامل به شناسایی موانع

سازی جهت  با رویکرد بومی یک مدل مناسبنهایت شده و دراین موانع و عوامل مشخص 
گرفتن نقاط ایران طراحی شده است. مدل با درنظر در استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 جدید ارائه شده است.  نظامنمودن نگرش به  عنوان ورودی و لحاظ راهبردی بهمرجع 
 مدیریت منابع انسانی؛ فناوری اطلاعات؛ 2؛ استقرارمدیریت منابع انسانی ها: كليدواژه

 0دلم؛ الکترونیک

                                                           
 ، ایرانمشهد، واحد مشهد دانشگاه آزاد اسلامیاستادیار گروه مدیریت دولتی، : مسئول ۀنویسند ∗

hamiderfanian@mshdiau.ac.ir 
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2. Mmixed method 
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 مقدمه
ها و كاربرد فراوان آن، دلیل  كتابهای زندگی اثر گذاشته است،  جنبه ۀبر هم فناوریامروزه 

گسترش . مشاهده كردتوان  سازمان و مدیریت نیز می  حوزه دررا  ثیرأتست. این ادعا نای خوبی بر

 شواهدی ،تحقیقات وگسترش داده نیز  الکترونیکی را نسانیا  منابع مدیریت كارگیری هب اینترنت،

 علائق تبدیل شده و البته رایج پدیده یک به مدیریت منابع انسانی الکترونیکه ك كنند می ارائه

 (.272: 2172 ،7یاسلیزا و رامایاهاست ) افزایش یافته نیز حوزه این در پژوهش به دانشگاهی

 شدنكارآمدتر برای ابزار یا رویکردی ،الکترونیک انسانی منابع مدیریتمعتقد است 

. استنقش مدیر منابع انسانی  راهبردی دعبُ بر متمركزكردن آنها ازطریق انسانی منابع متخصصان

ها تبدیل شده است و به اعتقاد  برای كسب مزیت رقابتی سازمان راهبردبه یک  ؛عبارتی به

به نقل از  2117د.)كدارستون، شو میها محسوب  توجهی برای سازمان ورد قابلادست« كدارستون»

 (.1 :2170، 2اردوگومز و اسین

از  ایران هنوزفضای سازمانی های موفق دنیا، در  در سازمان سامانهرغم گستردگی این  علی

 وفرهنگی  معتقدند فضایبرخی  .)برخلاف فضای دانشگاهی( استاستقبالی نشده  سامانهاین 

توجهی  مهیا نیست و برخی تحقیقات بی سامانههای دولتی ایران برای استقرار این  سازمان ساختاری

تا آنجا  .(7231آبتین  ،نمونه )برای اند ثر جهت استقرار را عامل شکست معرفی كردهؤعوامل م به

 بسیار تأثیر ارتباطات و اطلاعات فناوری كه، است  آن بیانگر شده انجام مطالعات نتیجه كه

 منابع مدیریتگیری  شکلاست.  شده آن تحول باعث و گذاشته انسانی منابع بر مدیریت عمیقی

  افزایش ظرفیت ،EHRM. متخصصان معتقدند بهترین مصداق این مدعاست الکترونیک انسانی

البته نباید آن را اكسیر و پادزهر تمام  ؛داراست را گیری تصمیم یندافر بهبودو  وری بهره

رغم وجود اسناد  علی ایران دولتی های سازمانهای اخیر تلاش  در سالها تلقی كرد.  ناكارآمدی

ت چه مشکلا كه ستا  له اینئمس لذاوری چندان چشمگیر نبوده است،  بالادستی در بهبود بهره

                                                           
7. Yusliza & Ramayah 

2. Erdogmus & Esen 
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 تحقیق حاضر ؟اند نمودن ضعیف بوده در استقرار و كاربردیها  ای وجود دارد كه این برنامه ریشه

در ی الکترونیک مدیریت منابع انسانترین موانع استقرار  نماید كه مهم این مهم را دنبال می

ضمن تبیین مفهوم مدیریت منابع انسانی الکترونیک، مدل مفهومی لذا  های دولتی كدامند؟ سازمان

مدیریت  عنوان مدل استقرار گرایی روش گردآوری اطلاعات است به تحقیق كه برگرفته از كثرت

 د.شو ، نیز ارائه میمنابع انسانی الکترونیک

 انساني الکترونيکمرور ادبيات مديريت منابع 
 .شوند می پشتیبانی فناوری وب توسط انسانی منابع های فعالیت تمامی ،رویکرد این در

 مشاوران و متخصصان اختیار در آن به دسترسی كه "7انسانی منابع اطلاعات سیستم" فخلابر

 توانند می راحتی به كاركنان سازمان و مدیران كلیه ،این رویکرد در ،است انسانی منابع مدیریت

 اقدام آنها نمودن بهینه و ارزیابی نسبت به و باشند داشته دسترسی موردنیاز خدمتی اطلاعات به

 علت بهاولاً  شود؛ می یاد انسانی در منابع نوآوری یک عنوان هب آن از علت دو نمایند. به

 های فناوری اینکه علت هبدوماً  كند؛ایجاد می مدیران و كاركنان روابط در كه هایی فرصت

 كنند كه می ایجاد انسانی منابع ادوات مدیریت و ابزارها طراحی برای را تسهیلاتی ،اطلاعات

  (.281: 2111، 2)هاب و همکاران نیست پذیر امکان ،های اطلاعات فناوری بدون

 به و شد مطرح میلادی 31  دهه در مدیریت منابع انسانی الکترونیکاعتقاد وجود دارد كه 

 (.217: 2112، 2دارد )هال و موریتز اشاره اینترنت استفاده از با انسانی منابع های فعالیتاجرای 

 وریافن كارگیری به و سازی پیاده ریزی، برنامه  مدیریت منابع انسانی الکترونیکهمچنین 

 به مربوط مشترک های فعالبت اجرای منظور به دسته دو یا دو نفر، حداقل اتصال جهت اطلاعات

 (.73: 2111، 0)استروهمیر است انسانی منابع

 كه كند می پیشنهاد آن برای را هدف سه الکترونیک منابع انسانی مدیریت ادبیات بررسی

                                                           
7. Human Resources Information System (HRIS) 

2. Hubb et al 

2. Hall & Moritz 

0. Strohmeier 
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كید أ، البته تراهبردی گیری جهت بهبود و انسانی منابع خدمات بهبود ها، هزینه كاهش :از عبارتند

 (.778: 2118، 7)تانای و هاب بر ورود این مفهوم به ذهنیت مدیران استبیشتر تحقیقات 

 اداری هایهزینه ،تراكار انسانی منابع فرایندهای EHRM ۀوسیل بهد ده می نشان تحقیقات

 (.22: 2117، 2)گیوتال و استوند شو بهینه می ،تعامل زمان مدت و ستهكا

وقتی سخن كنند نباید از موانع استقرار غافل شد،  در تحقیقی عنوان می« اسین»و « اردوگومز»

كلی عنوان نمود، لیکن این موانع طور موانع محیط درونی و بیرونی را بهتوان  شود، می از موانع می

موانع فرهنگی را در استقرار  ،نظران برخی صاحب دهد مطالعات نشان میقابلیت بررسی ندارند. 

 (.081: 2177 )اردوگومز و اسین، اند مدیریت منابع انسانی الکترونیک مورد توجه قرار داده

  ترین مانع استقرار مدیریت منابع ، عمدهكه موانع ساختاری شود اشاره میی دیگر در تحقیق

 (.02: 2177، 2زاده و سمیعی وند، شکارچی )جلیل دولتی است  در بخش انسانی الکترونیک

های دولتی در  های سازمان راهبرددر تحقیقی كه در هندوستان صورت گرفته، به نقش 

  راه در حوزه  داشتن نقشهكند كه  تحقیق اشاره میاست.  دست یافته EHRMی اجرا موفقیت

تحقیق  البته انسانی الکترونیک باشد.  های مدیریت منابع برنامه  كننده تواند تضمین منابع انسانی، می

اشتن ای بدون د اگر برنامهو است  های تغییر اشاره نموده های قانونی و دولتی از برنامه به حمایت

 (. 01: 2171، 0)سریواستاوا شود، قابلیت اجرا نخواهد داشت شروع  در سازمان راهبرد

مندی و آمادگی  ، به موضوع رضایت2172در سال « نمانیوانا»ب در تحقیقی جالهمچنین 

ترین موانع استقرار  مهم ،مانیوانان ،عبارتی ای داده است. به كاركنان برای پذیرش تغییر امتیاز ویژه

طرح را آنها داند و اگر  )منابع انسانی( می مدیریت منابع انسانی الکترونیک را خود كاركنان

برخی از  (.77: 2172، 7)مانیوانان رسد نپذیرند، احتمال موفقیت اجرای تغییر به حداقل ممکن می

                                                           
7. Tanay & Huub 

2. Gueutal & Stone 

2. Jalilvand, Shekarchizadeh & Samiei 

0. Srivastava 

7. Manivannan 
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 دهند ساز مدل مفهومی تحقیق است و بخش تطبیقی مطالعات را شکل می كه زمینه ویژه تحقیقات

 .دشو تحت عنوان پیشینه داخلی و پیشینه خارجی ارائه می 2و  7 های ولدر جد
 داخلي پيشينه تحقيق .1جدول 

به نقش  "رویکردی جدید برای موفقیت سازمانی مدیریت منابع انسانی الکترونیک،"، 2172سال موسوی داودی و فرتاش،  
ضمن معرفی  تحقیق. این دنپرداز انسانی الکترونیک( در موفقیت سازمانی می)مدیریت منابع  انکار منابع انسانی الکترونیک غیرقابل

توجهی به این  صورت بیدر .دكن بیان میاشاره و  EHRMو فواید آن، به عوامل مهمی برای موفقیت اجرای  EHRMانواع 
نوعی مانع و  این عوامل را به ،عبارتی بههای مدیریت منابع انسانی الکترونیک  نیز ناموفق خواهد بود.  خود برنامه عوامل، احتمالاً

به  ی مناسب برای معرفی به سازمان باتوجهداند. ابتدا داشتن یک مدل پیشنهادمی EHRMكننده موفقیت اجرای  نوعی تسهیل به
سومین  داند. می EHRM  افزار مناسب برای حمایت از برنامه افزار و نرم اشتن سختدومین عامل را د، فضای كاری آن سازمان

 (. 17: 2172، 7)داوودی و فرتاش ده استشحمایت مدیران سازمان از اجرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک معرفی نیز عامل 

 "های ایرانی طراحی مدلی برای ارزیابی اثربخشی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان"در ، 2118، سال ثنایی و میرزایی
تواند  كنند كه برای استقرار باید متغیرهای زیادی را درنظر گرفت كه همین متغیرها می اشاره می EHRMابتدا ضمن تبیین كامل 

ترین متغیرهای اثرگذار  شغلی و تعهد سازمانی را از مهم ای، رضایت متغیرهای تعهد حرفه تحقیقباشد.آن مبنای ارزیابی اثربخشی 
و تحقیق به این نتیجه رهنمون  نماید میمعرفی  EHRMغیرها، مدلی برای ارزیابی به همین مت داند و باتوجه می سامانهدر استقرار 

جمله مدیریت منابع انسانی الکترونیک با توفبق همراه خواهد بود های تغییر از استقرار برنامه سه متغیرصورت وجود شود كه در می
 (.13: 2118، 2)ثنایی و میرزایی عنوان موانع استقرار عمل كنند توانند به می صورت فقداندرالبته  و

 "ایران دولتی های در سازمان انسانی منابع الکترونیک مدیریت توسعه برای مدلی ارائه"در ،7231سال ، خانی و دیگران موسی
 ابعاد از برخی در و گذاشته انسانی منابع مدیریت بر رشته عمیقی تأثیر ،ارتباطات و اطلاعات های كنند كه فناوری عنوان می

به لذا  و داراست را یندافر بهبودو  وری بهره افزایش ظرفیت EHRMد نیز معتقدن است. متخصصان شده آن تحول باعث جدید
های  سازمان در EHRM توسعه برای مدلی در این پژوهش، .مورد توجه قرار گیرد تا كند می كمک انسانی منابع مدیریت

 های سازمان در آن توسعه برای كه است دهنده آننشان و نتایج فرضیه تعریف شش آن، براساس و شده طراحی دولتی ایران

 منابع ارتباطات و اطلاعات فناوری راهبردهای آن اساسرب و شده بررسی سازمانی و عوامل محیطی ابتدا است لازم دولتی

ها،  بودن داده شفافیت، محرمانه :متغیرهایی چون انتهادر .شود دهی شکل EHRMآن  مبنایبر و سازمان تدوین انسانی
 ( 07: 7231خانی و دیگران،  موسی)شدند  ارائه EHRMعنوان عوامل مهم در اجرای  حمایت مدیریت عالی به و دسترسی سهولت

 به دستیابی الکترونیک جهت انسانی  منابع مدیریت  اجرای بر مؤثر عوامل بندی رتبه" در 7231سال ، نژاد و عارف فارسیجانی

 رقابتیفضای  در لیکن كنند؛ می نقش ایفای جهانی، كلاس به دستیابی در زیادی عوامل كنند: امروزه عنوان می "جهانی كلاس

 به حركت راستای در مؤثری نقش انسانی منابع مدیریت لذا شود؛ می محسوب سازمان تمایز وجه كه است انسانی نیروی امروز،

 اجرای و سازی پیاده تقویت، موجب گذشته  ۀدهدو  طی ،اینترنت سریع گسترش .كند می ایفا ها سازمان در جهانی كلاس سوی
 و عواملی شده رداختهپ EHRMی اجرا بر مؤثر عوامل بررسی به پژوهش این در است. انسانی الکترونیک شده منابع مدیریت

                                                           
7. Davoodi & Fartash 

2. Sanaee & Mirzaee 
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 اثرگذار مدیریت منابع انسانی الکترونیکر و نوآوری ب سازمانی عوامل محیطی، عوامل عوامل فردی، كاری، عوامل همچون
دارای  ترتیب نوآوری به و فردی عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل كاری،عوامل  AHP در این مطالعه با رویکرد هستند.

توجهی خود  توانند در صورت بی این عوامل نیز می ،عبارتی به .اند بوده مدیریت منابع انسانی الکترونیک اجرای بر تأثیر بیشترین
 .(17: 7231نژاد، )فارسیجانی و عارف باشند مدیریت منابع انسانی الکترونیک رار مانع استق

 خارجي پيشينه تحقيق. 2جدول 
تصمیمات در موسسات  یبا اثربخش پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک و مدیریت عملکرد  رابطه"، 2172، حَسنی عثمان نورا و

 ۀموفقیت چشمگیری برای ایجاد تغییر، درک درست از برنام ره قبل از دهد قاله نشان میمنتایج تحقیق در این  كه "آموزش عالی نیجریه

های تغییر است. چون  دهد، پذیرش برنامه افزایش میرا سسات آموزش عالی نیجریه ؤدر م EHRMچیزی كه شانس موفقیت و تغییر است 

توفیق اجرای  و البتهعلمی آن  تئبه پذیرش اعضای هی  كنند، اثربخشی برنامه فعالیت می دارای تخصص سسات آموزش عالی، افرادؤدر م

برنامه ارزیابی عملکرد اگر سسات آموزش عالی بستگی دارد و ؤمدیریت عملکرد در م نظاممدیریت منابع انسانی الکترونیک به تطابق آن با 

در راستای ارتباط ی با ارائه مدل و كند میعنوان كاتالیزور نگاه  به افزار نقش سخت. مقاله به استباشد، خود یک مانع ن نظاماین  مرتبط با

EHRM  (.212: 2172، 7)نورا و عثمان رسد با اثربخشی تصمیمات به پایان میآن  مدیریت عملکرد و رابطه پذیرش نظامبا 

كه  داردبه این نکته اشاره تحقیق  :"مدیریت منابع انسانی ثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر نقشأت"، 2171سال  ،چامارو دی آلویس

ساز موفقیت كاركنان وجود ندارد. برخی مهارت، برخی نگرش و برخی رفتار كاركنان را عامل  نظران، توافق بر عوامل زمینه بین صاحب

های فنی برای كاركنان امری لاجرم  ت، نقش تخصص و مهارتدانند. لیکن در عصر حاضر با وجود انقلاب در فناوری اطلاعا توفیق می

تطابق منابع انسانی با فناوری اطلاعات و  كند اشاره میشود. مقاله  انکار محسوب می امری غیرقابل ،است. توانایی كاركردن با فضای دیجیتال

های  شركتادامه ضمن معرفی برخی  در سازمان است. لذا راه تطابق و پذیرش، مدیریت منابع انسانی الکترونیک است. در ITپذیرش 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک را باب میل  ،كند حتی در این قلمرو از فضای كاری نیز، اگر كاركنان نشان می، خاطرIT ۀموفق در حوز

 (.01: 2171، 2)آلویس عبارتی آن را نپذیرند، مدیریت منابع انسانی الکترونیک  موفق نخواهد بود خود ندانند و به

كند در  عنوان میتحقیق  : این"و ساختارهای مجازی ITمدیریت منابع انسانی و نوآوری سازمانی؛ نقش "،  2177سال  ،لیانگ هانگ لین

توجه نیز منابع انسانی سازمان بوده است. لیکن د و اولین حوزه موردان حركت كرده ITای به سمت  طور فزاینده ها به عصر اطلاعات، شركت

با روحیات و توانایی كاركنان و  ITانسانی را تطبیق   كردن منابع است. دو چالش عمده در الکترونیکیمنابع انسانی  ۀتوجه حوزهایی م چالش

از سوی كاركنان عامل مهم  ITكند كه دانش  مقاله عنوان می ،عبارتی تارهای مجازی معرفی كرده است. بههمچنین تطبیق و پذیرش ساخ

باشد. همچنین  EHRMاجرای  درتواند مانعی بسیار بزرگ  صورت فقدان میكه در برای پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک است

دیران داند. مقاله با راهکارهایی برای م میمدیریت منابع انسانی الکترونیک  ساز موفقیت را نیز زمینهی حركت به سمت ساختارهای مجاز

 (. 227: 2177، 2لین )هانگ رسد های مدیریت منابع انسانی الکترونیک  به پایان می جهت توفیق اجرای برنامه

در ایالات مدیریت منابع انسانی الکترونیک  های محلی و پذیرش ادغام جهانی در مقابل ایالت"  ،2177 سال ،رالف بوربچ و تونی رویل

تواند به شکل استاندارد اتفاق بیفتد.  های الکترونیک، می های منابع انسانی به فعالیت تكه تبدیل فعالیدهد  تحقیق نشان میاین   :"متحده

بلکه  ،متفاوت برای مدیریت منابع انسانی الکترونیک ارائه نمود ی، الگویمتفاوتشدن، نباید برای ایالات  كه با جهانیمعتقدند نویسندگان 

عوامل محیطی  البتهملیتی و ادارات محلی امریکا عمل نمود. های جند در شركت  آناستاندارد، نسبت به اجرا و استقرار   هباید با یک نسخ

                                                           
7. Nura & Osman 

2. Alwis 

2. Hung lin 
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یک   كننده تواند تعیین ماهیت كار ادارات میتواند نقش مهمی در اجرای آرمان داشته باشد. مسائل فرهنگی، اقلیمی، ساختاری و حتی  می

انسانی الکترونیک  خواهیم   متفاوت برای مدیریت منابع نظریهای  به تعداد ادارات، شاهد الگوها و پارادایم ،ارتیعب باشند. به الگوی خاص

در استقرار  تواند های اطلاعاتی در سازمان می سامانهداشتن  ،متفاوت است HRISکه مدیریت منابع انسانی الکترونیک با با تبیین اینو بود 

: 2171، 7)بورباچ و رویل داند می EHRMرا گامی مقدماتی اما مهم برای  HRISعبارتی  ه. بكمک كندترونیک  مدیریت منابع انسانی الک

283.) 

انسانی  این تحقیقات مشترک است، كارآمدی و اثربخشی مدیریت منابع  ۀآنچه در هم

انسانی  منابعبودن مدیریت  نوعی این تحقیقات، لاجرم های مختلف است. به الکترونیک در سازمان

 هنوز كاربرد آن با توفیق چندانی همراه نبوده است. ،حال باایناند،  الکترونیک را نوید داده
 

 روش تحقيق
 های طرحجزء  حاضر باشد. تحقیق آنها از تركیبی تواند كمی یا كیفی یا می شناسی، روش

 كیفی و تحقیق كمی دو مجموعه تركیب از آمیخته، های ، پژوهشاست اكتشافیۀ آمیخت تحقیق

 .(717 :7281 )بازرگان،د نكن آوری می تری جمع اطلاعات كامل و شوند می انجام

ثر و موانع استقرار ؤای نسبت به عوامل م شناخت اولیه ،مطالعات تطبیقی با ابتدا ،اساس  این بر

 رویکرد از استفادهدست آمد، سپس با  مدیریت منابع انسانی الکترونیک در كشورهای مختلف به

 در انسانی الکترونیک منابع مدیریت موانع استقرار یافته( ساخت )مصاحبه اكتشافی نیمه یكیف

تحلیل عاملی كیو نسبت به بررسی  رویکرد از استفاده سپس با شناسایی و دولتی های سازمان

از  های اكتشافی اول، مصاحبه ۀلازم به ذكر است كه در مرحلد. شنظران اقدام  اجماع بین صاحب

شناخت داشتند، صورت گرفت،  EHRMمفهوم ها و مدیران منابع انسانی كه از  مدیران سازمان

سپس مصاحبه با خبرگان انجام شد و بخشی از اطلاعات مدل اولیه از مطالعات تطبیقی استقرار 

ها در قالب یک  ادامه آیتمو در  دست آمد هایر كشورها بمدیریت منابع انسانی الکترونیک در س

خبرگان ارسال و بعد از تحلیل اطلاعات، مدل استقرار مدیریت  رایدول كیو جهت روایی بج

 د. شارائه های دولتی  الکترونیک در سازمانمنابع انسانی 

 اهداف

                                                           
7. Burbach & Royle 
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های  استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمانثر بر ؤو عوامل مشناسایی موانع ـ 

 دولتی 

 .های دولتی منابع انسانی الکترونیک در سازمان مدیریتاستقرار  طراحی مدلـ 

استان  در اساتید، مدیران و مدیران منابع انسانی مستقر پژوهش، آماری اول جامعۀ ۀمرحلدر 

 در .بوده است ،داشتندمفهوم مدیریت منابع انسانی الکترونیک آشنایی  با خراسان رضوی كه

 است شده استفاده گیری گلوله برفی نمونه شرو از تحقیق های نمونه انتخاب برای كنونی تحقیق

 كند. براین می هدایت دیگر كنندگان شركت به را ما پژوهش در شركتکننده یک آن در كه

 ماعلا مصاحبه انجام برای نفر 27 آنها،بین  از و ما معرفی موردمطالعه با موضوع نفر 70 اساس 

 كارشناسان و مدیران از نفر 71 و دانشگاهعلمی  تئهی عضو نفر 72 تعداد این . ازنمودند آمادگی

خراسان  های اجرایی استان های دولتی و دستگاه نفر از مدیران منابع انسانی سازمان 72اجرایی و 

 است: شده ارائه 2 جدول در شده انتخاب نمونه های هستند. ویژگیرضوی 

 
 شده در قسمت كيفي تحقيق حاضر هاي نمونه انتخاب ويژگي. 3 جدول

 نمونه گروه مصاحبهنوع 

 72 علمی دانشگاه تئعضو هی مصاحبه با خبرگان

 71 مدیران و كارشناسان اجرایی های اكتشافی مصاحبه

 72 های دولتی مدیران منابع انسانی سازمان های اكتشافی مصاحبه

 27 جمع 

 

شناختی  EHRMاز مفهوم درخواست مصاحبه شد كه  نیز دیگر مدیر 73 از ذكر است لازم به

  قهنفر از مدیران هم ساب 0و   مدیریتی داشته  سابقه ،علمی تئنفر از اعضای هی 2 همچنین نداشتند!

 EHRMبا  شوندگان مصاحبه آشنایی نمونه، تعداد در انتخاب اند. انسانی داشته تدریس درس منابع

و  شد تیادداش و ضبط شوندگان مصاحبه صدای ،مصاحبه جلسات در .قرار گرفت توجه مورد

 از آمده دست هب های داده تحلیل برای پژوهش، این در .گرفت صورت ها داده تحلیلنهایت در

 بیان و تحلیل تعیین، برای روشی ،تم تحلیل شده است، استفاده "تم تحلیل" فن از ، مصاحبه
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 .7هاست داده درون موجود ها( الگوهای)تم

 دوم مرحله در صورت پذیرفت. معانی گذاری علامت و برداری یادداشت ،مرحله اول در

 كنونی، تحقیق دركه  نمایند می معرفی را ها داده ویژگی . كدهادش ایجاد ها داده از اولیه كدهای

 برای آیتم سه اند. از شده كدگذاری، اند داشته ارتباط EHRM موانع استقرار با كه ییها ویژگی

 به آیتم سه شامل كُد یک سپس ،مشخص مصاحبه هر كُدهای ابتداو ها استفاده  داده كدگذاری

سطح  كنید: توجه مثال است. به یافته اختصاص شده  مشخص ایه عبارت این از كدام هر

اگر  ،باشد ثرؤم مدیریت منابع انسانی الکترونیکكارگیری  هدر ب تواند می سازمان در انسانی منابع

 كدُ این (72H1) شد. خواهند مواجه شکست با ها تلاش ،نباشد ای حرفه سازمان سطح كاركنان

 مصاحبه این در كُد شماره دهنده نشان چپ سمت از اول شود. عدد می بندی دسته آیتم سه به

 عدد دو بین انگلیسی است. حروف مصاحبه در كُد سیزدهمین ،كُد این مثال این در است،

برای مدیران منابع ( Hمدیران و ) و كارشناسان برای (E)علمی،  تئهی عضو برای (P)شامل 

 گرفته انجام انسانی مدیران منابع با مصاحبه كه دهد می نشان كُد بالا، مثال هستند. در انسانی

 نشان مثال ( در1) دعد است، مصاحبه شماره دهنده  نشان نیز راست سمت آخر است. عدد

 گرفته انجام انسانی  مدیران منابع با كه است ای مصاحبه هفتمین به مربوط كُد این كه دهد می

 انجام اولیه های تم قالب در مختلف كدهای بندی دسته ها، مصاحبه اولیه كدگذاری از پست. اس

 تم تحلیل نتایج خلاصه 0 جدول شدند. گذاری نام و تعریف ها تم درنهایت و است شده

 .دهد می نشان را تحقیق كیفی های مصاحبه
 كيفيهاي  . خلاصه نتايج تم مصاحبه4دول ج

علمي دانشگاه تئهي دسته مفهومي   
مديران و كارشناسان 

 اجرايي

هاي  مديران منابع انساني سازمان

 استان

 ,0p7،0p2،0p2،0p1،0p1،0p80e7،0e0،0e7, 0h2،0h0،0h1،0h1،0h8،0h3معاونت سرمایه انسانی  راهبردیبعد 

                                                           
 قرار نظر مورد را دارند بالقوه جذابیت كه موضوعاتی و معنی الگوهای تحلیلگر كه شود می شروع زمانی تم تحلیل فراگرد. 7

 كه است هایی داده تحلیل و شده كدگذاری های خلاصه و ها داده مجموعه بین برگشت و رفت شامل تحلیل این  دهد. می

 تعریف ها، تم  بازبینی ها، تم جستجوی ،اولیه كدهای ایجاد ها، داده با آشنایی گانه شش مراحل تم آیند. تحلیل می وجود هب

 (. 7281 گیرد )خواستار، می بررد را گزارش تهیه و ها تم گذاری نام
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 0p3،0p7100p77 0e1،0e8،0e71, 0h77،0h72 , ریاست جمهوری

اصلی  ماموریت

 سازمان
71p2،71p1،71p8،71p3, 

71e2،71e0،71e7،71e1, 

71e8،71e71, 

71h7،71h2, 71h2،71h0, 

71h72،71h72 

 راهبردتدوین 
1p7،1p2،1p0, 

1p7،1p1،1p1, 1p8،1p77 

1e7،1e2،1e0, 

1e7،1e1،1e3, 1e71, 

1h7،1h2،1h0،1h1،1h1،1h8, 

1h3،1h77،1h72, 1h72 

انداز  منابع  چشم

 انسانی

7p2،7p0،7p1, 

7p8،7p3،7p77 
7e2،7e1،7e1, 7e3،7e71 

7h2،7h2،7h0،7h7, 

7h1،7h71،7h72،7h72 

 فرهنگیبعد 

 فرهنگ جامعه

7p7،7p2،7p2،7p0،7p7, 

7p1،7p1،7p8،7p3،7p71،7p

77،7p72 

7e7،7e2،7e2،7e0, 

7e7،7e1, 7e1،7e8،7e3, 

7e71،7e77،7e72 

7h7،7h2،7h2،7h0, 

h7،7h1،7h1،7h8, 

7h3،7h71،7h77،7h72 

 فرهنگ سازمان

1p7،1p2،1p2،1p0،1p7, 

1p1،1p1،1p3،1p71, 

1p77،1p72 

1e7،1e2،1e2،1e0،1e7،1e1

,1e8,,1e3،1e71, 

1h7،1h2،1h2،1h0, 

1h7،1h1،1h1،1h8, 

1h3،1h71،1h77،1h72 

 بودنپذیر ریسک
71p2،71p7،71p1،71p1،71p

3،71p71،71p77, 71p72 
71e2،71e0،71e8, 71e71 71h2،71h2،71h8،71h3, 71h72 

 پذیرش سیستم جدید

72p7،72p2،72p2،72p0،72p

7،72p1،72p8،72p3،72p71،

72p77،72p72, 

72e7،72e2،72e1،72e1،72

e8،72e3،72e71 

72h7،72h2،72h0،72h7, 

72h1،72h8،72h3،72h77, 

72h72،72h72 

های محوری  ارزش

 سازمان

21p2،21p2،21p0،21p1, 

21p1،21p3،21p71،21p 
21e2،21e0،21e1،21e3, 

21h7،21h2،21h8،21h3, 

21h71،21h77 

 قوانین و مقررات

77p7،77p2،77p2،77p7, 

77p1،77p8،77p3, 

77p71،77p72 

77e2،77e2،77e7،77e1،77

e1،77e3،77e71 

77h7،77h2،77h2،77h0, 

77h7،77h1،77h1،77h8, 

77h77،77h72, 

 فناورانهبعد 

های  زیرساخت

 فناوری،

2p7،2p2،2p7،2p1،2p1, 

2p8،2p3،2p71،2p77, 2p72 

2e7،2e2،2e2،2e0،2e7،2e1

,2e1،2e8،2e3،2e71 

2h7،2h2،2h2،2h0،2h7،2h1, 

2h1،2h1،2h8،2h3،2h71, 

2h77،2h72،2h72 

 كیفیت سیستم،
73p0،73p7،73p8, 

73p71،73p77،73p72 

73e7،73e2،73e2،73e0،73

e7،73e1،73e3 

73h7،73h2،73h2،73h7, 

73h1،73h77،73h72, 73h72 

كیفیت اطلاعات و 

 خدمات،

70p0،70p7،70p8،70p3, 

70p71،70p77،70p72, 

70e2،70e2،70e7،70e8،70

e3،70e71 

70h7،70h2،70h2،70h0, 

70h7،70h1،70h1،70h8, 

70h71،70h72،70h72 

سهولت استفاده از 

 سیستم

27p7،27p2،27p2،27p7, 

27p8،27p71،27p77, 27p72 

27e7،27e2،27e0،27e1،27

e8،27e3،27e71, 

27h7،27h2،27h2،27h7, 

27h1،27h1،27h71, 

27h77،27h72،27h72 

 ,8p7،8p2،8p1،8p1،8p8, 8e2،8e2،8e1،8e8،8e3 8h7،8h2،8h0،8h1،8h1 ارتباطات، فناوری
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8p3،8p77،8p72 8h71،8h77،8h72 

 ساختاریبعد 

 سازمان مدیریت عالی
3p2،3p2،3p0،3p7،3p1, 

3p1،3p8،3p77, 

3e7،3e2،3e2،3e0،3e7،3e1

,3e1،3e8،3e3،3e71 

3h2،3h0،3h1،3h1،3h8،3h3, 

3h71،3h77،3h72 

جایگاه مدیریت منابع 

 انسانی

71p7،71p2،71p1،71p1, 

71p8،71p3،71p71, 

71p72 

71e7،71e2،71e1،71e1،71

e8،71e3, 

71h7،71h2،71h2،71h0،71h7،71h

1،71h1،71h8،71h3،71h71،71h77

,71h72،71h72 

 سطح منابع انسانی
72p7،72p2،72p0،72p7, 

72p1،72p1،72p77, 

72e7،72e2،72e7،72e1،72

e1،72e8،72e3, 

72h7،72h2،72h0،72h7،72h1،72h

1،72h3،72h71،72h72. 

 مدیریت تغییر
78p1،78p8،78p77, 

78p72 
78e1،78e1،78e71 

78h0،78h1،78h3،78h71, 

78h77،78h72 

 ها مشی ساختار و خط

2p7،2p2،2p0،2p7،2p1, 

2p1،2p8،2p71،2p77, 

2p72 

2e7،2e2،2e7،2e1،2e8،2e3 
2h2،2h1،2h3،2h71, 

2h77،2h72 

 ارتباطات
77p7،77p1،77p8،77p3, 

77p71،77p72 
77e1،77e8،77e3 

77e2،77e8،77e3،77e71،77e77،77

e72 

 

 

 تعيين روايي مدل به روش كيو
 برای مناسب های پرسش كافی تعداد به موردنظر ابزار كه دهد می اطمینان محتوا روایی

را  محتوا روایی لاً(. معمو222: 7281دارد )سکاران،  ربدر سنجش مفهوم مورد گیری اندازه

 (.231: 7210دهیم )هومن،  می قرار سنجش مورد خبرگان های داوری براساس

ویلیام  .دشاز روش كیو استفاده  موردنظر، مدل روایی سنجش برای حاضر تحقیق در

عنوان روشی برای شناسایی ذهنیت افراد مطرح  یو را بهشناسی ك روش 7327استیونسون در سال 

و عقاید فردی را  ادراكاتسازد تا اولاً  شناسی كیو، فنی است كه پژوهشگر را قادر می روش. كرد

ویژگی د. اساس ادراكاتشان بپردازهای افراد بربندی گروهبندی كند و ثانیاً به دسته شناسایی و طبقه

شناسی كیو  باوجوداین، روش سازد. های تحقیق كیفی نزدیک می شناسی را به روش فوق این روش

بندی  برای دسته 7د تحلیل عاملیهای آماری مانن ی نیز برخوردار است، زیرا از روشاز بعد كم

                                                           
7. Factor Analysis 
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های تحقیق در علوم اجتماعی در این است  تفاوت اصلی آن با سایر روش .گیرد افراد كمک می

نفر  mدر مطالعه كیو عبارتی  هب. كند جای متغیرها افراد را تحلیل می شناسی كیو، به كه روش

یند ادر این پژوهش از فر. گیری كنند ویژگی را اندازه n "خود آنها"شوند تا  انتخاب می

كیو  11ها تولید شد كه  ت: در گام اول، عبارات كیو از مصاحبهاستفاده شده اس كیوای  مرحله پنج

بهتر است كنندگان مشخص شدند، در كیو  در گام دوم مشاركت .آیتم مورد توجه قرار گرفت

روه از مدیران و كه در این تحقیق دو گكنیم یکدست نباشند  مجموعه افرادی كه انتخاب می

ها را متناسب با  آیتم كیوسپس خواسته شد علمی در تحقیق مشاركت داده شدند.  ئتاعضای هی

دسته  2در  را ها كارت ه شدپشنهاد داد ابتدا .دكننشده مرتب  لیقه و طرز تفکرشان در جدول دادهس

پس از  در گام چهارم. دنسازی نهایی را انجام ده سپس مرتب ،ادهنظر و مخالف قرار د موافق، بی

های كیو را انجام دادند، اطلاعات  بندی گزاره سازی و دسته كنندگان مرتب اینکه مشاركت

 .گرفتندآمده، مورد پردازش آماری قرار  دست هب

یافتن متغیره برای روش تحلیل عاملی است كه روشی چند، استفاده در این مرحلهمورد ابزار

م تا ها هستی دنبال یافتن همبستگی بین آدم به Qشناسی  در روش وست میزان همبستگی بین متغیرها

پس از پایان تحلیل عاملی، یعنی نهایت در .است  افراد به هم نزدیک یک از نظرات كدام ببینیم نقطه

 های مهم، نوبت به تفسیر دقیق آمدن بارهای عاملی و عامل دست هها و ب استخراج و چرخش عامل

 نمونه كیو مرحله اول مطالعهشدند. بندی  عنوان، دسته 7در  ها لفهؤممرحله این رسید و در  ها عامل

ها با كنکاش در ادبیات نظری، پیشینه و اجرای دو  كه این شاخص استعبارت  11حاضر شامل 

های كیو در قالب نوعی توزیعی اجباری، با طیفی  سازی نمونه مرحله دلفی گردآوری شدند. مرتب

 .7مطابق شکل  ته است.+ صورت گرف7تا  -7از 
 

7- 0- 2- 2- 7- 1 7+ 2+ 2+ 0+ 7+ 
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 آيتمي( 06) هاي كيو در اين تحقيق نمونه جدول كارت .1شکل 
 

در این خصوص  د.ش( آغاز EFAمرحله كمی تحلیل كیو یعنی تحلیل عاملی اكتشافی ) در

د كه امکان برازش یک الگوی تحلیل شدر ابتدا با ارزیابی ارتباطات در ماتریس كیو مشخص 

( 7371كه آزمون كرویت بارتلت )چرا پذیر است؛  عاملی روی این ماتریس همبستگی امکان

شاخص  ( همچنینP=  111/1د، )كن م تحلیل عاملی را تأیید میحداقل شرط لازم برای انجا

بودن اجرای تحلیل عاملی  پذیر ین نیز دلیلی دیگر بر امکانبرداری كیسر، میر و اوكل كفایت نمونه

نتایج حاصل از طی مراحل مختلفی  ،حال( درهرKMO=  131/1دهد. ) اكتشافی را نشان می

بررسی میزان همبستگی بین متغیرها، تعیین تعداد عوامل، پذیری واریانس،  همچون: میزان تبیین

، كه در یک ...ها، نوع دوران و ها، بررسی همداشت شیوه برآورد بارهای عاملی، بررسی باقیمانده

های اصلی پس از دوران  گیرد، منجر به برازش الگوی مؤلفه الگو تحلیل عاملی اكتشافی انجام می

شده در زمینه استقرار های اخذ نمونه( از دیدگاه ییر )اعضامتغ 23عامل روی  0واریماكس با 

 3/70عامل حدود  0كه این  های دولتی شد؛ به قسمی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان

عامل  0نمونه در این  23% اطلاعات درون 77كند. )حداقل  درصد كل تغییرپذیری را تبیین می

 توان الگو عاملی متعامد یافته اساسی تحلیل كیو مرحله اول، می عنوان به ،بنابراین .حفظ شده است(

 صورت ذیل معرفی نمود: عامل را به 0با 

)129()14()429()129()129( �×××× +.− εµ FLX  

به همراه  هاي اصلي قبل و بعد از دوران .  برآورد بارهاي عاملي به روش مؤلفه5جدول 

 هاي تجمعي واريانس كل نمونه ها و نسبت همداشت
 Qه اول هاي مرحلمتغير

 )خبرگان مورد مطالعه(

 برآوردهاي مؤلفه اصلي

 بارهاي عاملي

 برآوردهاي مؤلفه اصلي

 يافته بارهاي عاملي دوران
 ها همداشت
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1F 2F 3F 4F 1F 2F 3F 4F hi 
 1/72 1/10 1/17 1/28 1/71 1/78- 1/21- 1/01 1/23 7نظر مجرب  صاحب

 1/88 1/12- 1/18 1/72 1/32 1/72 1/17 1/71- 1/37 2مجرب نظر  صاحب

 1/82 1/18- 1/12 1/11- 1/31 1/72 1/11 1/20- 1/82 2مجرب نظر  صاحب

 1/01 1/10 1/17- 1/23 1/17 1/71 1/71 1/10 1/10 0مجرب نظر  صاحب

 1/01 1/13 1/17 1/21 1/77 1/27- 1/27- 1/07 1/21 7مجرب نظر  صاحب

 1/18 1/72 1/71 1/18 1/13 1/11- 1/17 1/71- 1/82 1مجرب نظر  صاحب

 1/71 1/71 1/27 1/12 1/10 1/27- 1/71- 1/17- 1/17 1مجرب نظر  صاحب

 1/18 1/81 1/13 1/71 1/17 1/73- 1/01 1/27 1/70 8مجرب نظر  صاحب

 1/71 1/13 1/21 1/18 1/21 1/78- 1/27 1/21 1/22 3مجرب نظر  صاحب

 1/78 1/71 1/12 1/71 1/77 1/27- 1/02- 1/00 1/20 71مجرب نظر  صاحب

 1/10 1/11- 1/11 1/18 1/71 1/22- 1/71- 1/20 1/28 77مجرب نظر  صاحب

 1/17 1/11- 1/17- 1/18- 1/81 1/72 1/17 1/21- 1/11 72مجرب نظر  صاحب

 1/72 1/08- 1/72 1/03 1/71- 1/77 1/27- 1/02 1/11- 72مجرب نظر  صاحب

 1/11 1/11- 1/12- 1/10- 1/82 1/72 1/12 1/22- 1/10 70مجرب نظر  صاحب

 1/71 1/10 1/12 1/72 1/11 1/72- 1/01 1/22 1/71 77مجرب نظر  صاحب

 1/21 1/71- 1/72- 1/01- 1/70- 1/13- 1/72- 1/07- 1/21- 71مجرب نظر  صاحب

 1/70 1/03- 1/77 1/03 1/22- 1/72 1/20- 1/00 1/77- 71مجرب نظر  صاحب

 1/27 1/21- 1/28 1/12 1/11 1/71 1/07- 1/18 1/17 78مجرب نظر  صاحب

 1/22 1/01- 1/73 1/17 1/73 1/21 1/27- 1/17- 1/27 7علمی  ی هیئتاعضا

 1/82 1/12- 1/11 1/11 1/31 1/77 1/12 1/22- 1/81 2علمی  ی هیئتاعضا

 1/10 1/71- 1/10- 1/10- 1/18 1/70 1/11- 1/77- 1/10 2علمی  ی هیئتاعضا

 1/72 1/17- 1/18 1/12 1/18 1/23 1/71 1/73 1/27 0علمی  هیئتی اعضا

 1/72 1/11 1/18- 1/27 1/11 1/27 1/17 1/72- 1/11- 7علمی  ی هیئتاعضا

 1/13 1/21 1/17- 1/18 1/10- 1/70 1/02 1/18 1/70 1علمی  ی هیئتاعضا

 1/03 1/22 1/17- 1/12 1/11 1/12 1/23 1/70 1/22 1علمی  ی هیئتاعضا

 1/82 1/12- 1/77 1/77 1/31 1/71 1/12 1/71- 1/83 8علمی  ی هیئتاعضا

 1/87 1/11- 1/11 1/83 1/71 1/07 1/20 1/13 1/21 3علمی  ی هیئتاعضا

 1/10 1/70- 1/11 1/18- 1/72 1/11 1/70- 1/71- 1/71 71علمی  ی هیئتاعضا

 1/70 1/18 1/13- 1/22 1/71 1/27 1/12 1/70- 1/10- 77علمی  ی هیئتاعضا

  1/77 1/07 1/20 1/22 1/77 1/01 1/21 1/20 واریانس تبیین شده نسبت تجمعی

 78نمونه( كه  یمتغیر )اعضا 23نیز با طی مراحل تحلیل عاملی اكتشافی روی دوم ر مرحله د

دادند،  علمی دانشگاه تشکیل می هیئت ینفر دیگر را اعضا 77نظران و خبرگان و  نفر آن را صاحب
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به یک یعنی آیتمی كیو، نتیجه حاصل دستیابی به سه عامل عمومی بود  72با استفاده از نمونه 

برآورد  های اصلی عاملی پس از دوران واریماكس كه بارهای عاملی آن به شیوه مؤلفه 2الگوی 

كل تغییرپذیری را تبیین درصد  1/10عامل حدود  2كه این  قسمی گردد، دست یافتیم؛ به می

عنوان  به ،بنابراین .عامل حفظ شده است( 2نمونه در این  23% اطلاعات درون 10كند. )حداقل  می

ه عامل آن مشترک عامل )س 2با  توان الگو عاملی متعامد یافته اساسی تحلیل كیو مرحله دوم، می

 صورت ذیل معرفی نمود: یا عمومی( را به

)129()13()329()129()129( ����� ��� �� FLX
 

 

علمی و  هیئت یهای مختلف اعضا توان سه عامل مفروض را برای دیدگاه كه همانند قبل می

های دولتی  رونیک در سازمانهای استقرار مدیریت منابع انسانی الکت خبرگان نسبت به شاخص

خبره  78علمی و  عضو هیئت 77د كه شدر مرحله دوم تحلیل كیو نیز مشخص  ،ابراینبن .دبرشمر

  د سهعبارتی وجو . بهنظر ندارند دوم( اتفاق شاخص باقیمانده )نمونه كیو مرحله 72بر انتخابی 

هایی كه باعث بروز این اختلاف  لذا شاخصمشاهده است.   ابلكیو ق  دیدگاه كماكان بین نمونه

ها نسبت به ادامه مراحل كیو تا ، كشف نموده و با حذف آناست  شاخص شده 72نظر بین این 

همانند قبل با استفاده از آزمون . ک دیدگاه واحد بین خبرگان و اساتید اقدام نماییمرسیدن به ی

 یشاخص مذكور در دو گروه اعضا 72وایتنی به مقایسه نمرات هریک از ـ  ناپارامتری من

 یشاخص، بین دیدگاه اعضا 0خبرگان، پرداخته شد و نتیجه آن نشان داد كه در و علمی  هیئت

های  شاخص ،بنابراین نظر وجود ندارد. ها توافق ین در ارزیابی این شاخصعلمی و متخصص هیئت

 03شاخص حذف و مراحل اجرای تحلیل كیو مرحله سوم روی  72از بین  71و  21، 73، 3

+ مجدداً ادامه 7تا  -7شاخص باقیمانده با اخذ دیدگاه اساتید و خبرگان با همان طیف اجباری 

آیتمی كیو  03متغیر و براساس نمونه  23انند دو مرحله قبل روی مرحله سوم تحلیل كیو هم .یافت

های  از بارهای عاملی با روش مؤلفه L عناصر ماتریس عاملی 2كه در این الگو  انجام پذیرفت

% 10دارد كه حداقل  اند. همچنین نتایج حاصل از این الگوی عاملی بیان می هشداصلی برآورد 

نتایج تحلیل عاملی كیو به مانند دو  .شود عامل حفظ می 2ن نمونه توسط ای 23اطلاعات درون 
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علمی و متخصصین  هیئت یبخش قبل بیان از وجود اندكی اختلاف عقیده بین دو گروه اعضا

وایتنی برای  -ای من ولی اجرای آزمون مقایسه ،شاخص مذكور دارد 03مجرب در ارزیابی 

( نشان از مدیران با تجربهدو گروه اساتید و های مستقل ) سنجش اختلاف بین متوسط نمرات نمونه

كیو  شاخص یا نمونه 03( در تمامی α=  17/1داری  دار )در سطح معنی عدم وجود تفاوت معنی

هرچند تحلیل كیو از وجود دو گونه نظر در سنجش  ،دیگر عبارت بین دو گروه مذكور داشت. به

نظر تا حدی  اشت، ولی این اختلافها د ری شاخصگذا ها برای اولویت های آزمودنی دیدگاه

در این مرحله تحلیل كیو  د.شوها  گذاری شاخص دار در اولویت كه سبب بروز تفاوت معنی نیست

اطلاعات  های كارگیری فناوری هب  در حوزه تحقیقات پیشینه بررسی به باتوجه را به پایان رسانده و

 استقراركنندگان موانع  مشاركت كیفی های مصاحبه محتوای  تحلیل از حاصل نتایج و همچنین

EHRM  (2 شکل) دشارائه. 
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 دولتي هاي سازمان در الکترونيک انساني منابع موانع استقرار مديريت نمودار. 2شکل 

 

ای برای استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک  ، الگوی اولیههای تحقیق به یافته باتوجه

ثیر متغیرهای مهم در أشد تا ت (  تلاش2)شکل  د. در این الگوشطراحی و برای خبرگان ارسال 

انسانی الکترونیک و نگرش به مدیریت  بندی مدیریت منابع استقرار مورد توجه قرار گیرند و شکل

های واحد منابع  راهبردبه اهمیت تناسب  ترونیک نیز در مدل لحاظ شوند. باتوجهمنابع انسانی الک

دیریت م راهبردسازمان، این مورد بر  راهبردمدیریت منابع انسانی الکترونیک با  راهبردانسانی و 

فرض مدل دیده شده است.  عنوان پیش عنوان متغیرهای تاثیرگذار و به منابع انسانی الکترونیک به

نفر از  1پس از طرح مدل برای نه نفر از خبرگان پژوهش كه از ابتدای پژوهش مشاركت داشتند، 

 ه نمودند. خبرگان نظرات خود را در مورد مدل اولیه ارائ

 بعد ساختاري

 

 مدیریت عالی سازمان

 جایگاه مدیریت منابع انسانی

 سطح و كیفیت منابع انسانی

 مدیریت تغییر

 ساختار سازمانی

 ارتباطات

 های سازمانیمشیخط

 

 بعد فرهنگي

 

 راهبرديبعد 

 

 بعد فناورانه

 فرهنگ جامعه

 پایبندی به قوانین و مقررات

 فرهنگ سازمان

 

 قوانین و مقررات 

یس ئمعاونت سرمایه انسانی ر

 جمهور 

 نقش دولت

 سازمان  یراهبردها

 حمایت بخش خصوصی

 

 های فناوری و ارتباطاتزیرساخت

  EHRMكیفیت سیستم 

 EHRMنگرش مثبت به 

 سهولت استفاده از سیستم

 

 موانع استقرار

 انساني الکترونيک منابع مديريت

 هابودن دادهمحرمانه

 تغییر(تیم اجرا كننده تغییر)عامل

 EHRMبندی شکل

 پاداش جهت پذیرش نظام
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 : مدل اوليه استقرار مديريت منابع انساني الکترونيک3شکل 

خبرگان تحقیق، ضمن بررسی مدل اولیه از سوی برخی از با مجدد در ادامه با انجام مصاحبه 

 ساير موانع 

 

 اهبردي رعوامل 
حمایت بخش خصوصی، 

حمایت دولت و معاونت منابع 

 انسانی رییس جمهور

 عوامل ساختاري
ارتباطات شفاف، حمایت مدیریت 

جایگاه مدیریت ارشد، ارتقاء 

ساختار ، منابع انسانی

 تغییرادهوكرات، مدیریتسازمانی

 فناورانهعوامل 
كیفیت سیستم مدیریت منابع 

زیرساختهای انسانی الکترونیک، 

 ارتباطات و فناوری

 عوامل فرهنگي
ها حامی تغییر، پایبندی ارزش

 به قوانین و مقررات

 

كاربرد مدیریت منابع  راهبردتدوین 

 انسانی الکترونیک

 

 سازمان با استراتژی  HRMواحد  راهبردتناسب 

 سازمان ا استراتژیب EHRM راهبرد تناسب

 

 EHRMبندی شکل

 سیستم كیفیت –سهولت دسترسی 

 EHRMاستقرار و كاربرد 

 منابع انسانی راهبردیاثربخشی فنی و 

 EHRM نگرش به

 احساس امنیت  –مفید بودن 
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به خبرگان  اًمدل نهایی تحقیق طراحی و مجدداعِمال و ها  لفهؤخبرگان، اصلاحاتی در ارتباط بین م

 (0)شکل گردید.   ارائهمدل نهایی  ،نفر از خبرگان دانشگاهی 1 ییدأو پس از تشد ارسال تحقیق 
 

 

 گيري يجهنتبحث و 
  :جنگ را با تکیه بر سه موج  تاریخچه "یکم و بقا در آستانه قرن بیست"تافلر در كتاب 

 كه این موج اخیر تحول عمیقی بر كاركردتقسیم كرده كشاورزی، موج صنعتی و موج اطلاعاتی 

در اثر این تحول فناوری اطلاعات و ارتباطات، جامعه و سازمان مجازی  .ها گذاشته است سازمان

گرفته تا منابع  فناوریبرگرفته است، از های سازمان را در یرات تمام جنبهشکل گرفت. این تغی

انسانی  مدیریت منابعنام   ای به ثیر موج سوم بر مدیریت منابع انسانی با معرفی پدیدهأانسانی. ت

 نظام،های برخوردار از این  توانسته كاركرد منابع انسانی را ارتقا بخشد و اكثر سازمان الکترونیک

 این موفقیت كه است واضح پر .اند اعلام كرده این نظامرضایت نسبی خود را از استقرار و اجرای 

 سرعت به باشند قادر باید تغییر مخاطبان و كاركنان ،مثال رایاست. ب متعددی عوامل درگرو نظام

 باشد. اگر سازگار در سازمان راهبردی با نیازهای باید انتخابی سامانهكنند.  سازگار را خودشان

 و حمایت عدم احساس طول دوران گذار، یا در و نباشند تغییرات با به سازگاری قادر كاركنان

 كه بگیرند نتیجه كاركنان اگر اًنهایت. خواهد شد مواجه شکست با اصلاحات اًیقین ،پشتیبانی كنند

 بسیار است، آنان بر اضافی كار تحمیل ساده شیوه یک انسانی الکترونیک منابع مدیریت معرفی

 عوامل از دیگر یکی سازمان نشان دهند. فرهنگ خوبی واكنش تغییرات به كه است غیرمحتمل

حامی تغییر و  فرهنگ .است الکترونیکی انسانی منابع مدیریت پذیرش و استقرار در موفقیت

پدیده اینترنت  گونه نباشد یک مانع است. این ،كه حالی، دركننده باشد تواند تسهیل پذیر می ریسک

تر و  شکل ارتباطات ما را سریع ، حتییر داه و آن را دگرگون نموده استنحوه زندگی ما را تغی

رده و چگونگی یادگیری ما و نحوه گذراندن وقت آزادمان را تحت تأثیر قرار داده كتر  مطلوب

های  سالدر بیش تغییر داده است. و های جامعه انسانی را كم طور اساسی، اینترنت همه جنبه بهاست. 

ای  ملاحظه طور قابل ضای تجاری و هم در فضای خصوصی بهاخیر، اهمیت اینترنت هم در ف
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از نظر طراحی شغل،  را نیز محیط كاریشانو ها  زمانكاركنان سا ،شک . بدون استافزایش یافته 

كاركردهای منابع انسانی نیز  .داده  استشرایط كار و بسیاری موارد دیگر تحت تأثیر اینترنت قرار 

 (.7: 2172، 7)استون و دولبان تغییرات را تجربه كرده است

تأثیر اینترنت قرار گرفته است، حوزه مدیریت های سازمانی كه شدیداً تحت  یکی از حوزه

های متخصصان  نت در این حوزه، وظایف و حتی نقشمنابع انسانی است. استفاده گسترده از اینتر

های منابع انسانی به  امکان واگذاری بسیاری از فعالیت ،منابع انسانی را تغییر داده است. اینترنت

بین كاركنان، مدیران و مشاوران  (آنلاینبرخط )با ارتباط  فراهم آورده است.را خود آنها 

انسانی، وظیفه متخصصان منابع انسانی از  سازمانی و انجام الکترونیکی بسیاری از وظایف منابع

منابع انسانی تغییر جهت یافته است.  راهبردیهای  های روزمره اداری به سمت فعالیت فعالیت

، 2)ریس ونیک نیز ناشی از نقش اینترنت در این حوزه استمفهوم مدیریت منابع انسانی الکتر

2112: 70.) 

ها و موانعی نیز پیش روی  ، چالشمدیریت منابع انسانی الکترونیکالبته در كنار محاسن 

تلاش شده است در این تحقیق، ضمن شناسایی موانع، الگوی نهایی ها و جوامع قرار دارد،  سازمان

 .(0شکل د )شوجهت استقرار مطلوب ارائه 

                                                           
7. Stone & Doulebohn 

2. Reiss 



 )پژوهشي آميخته(ارائه مدل استقرار مديريت منابع انساني الکترونيک 

78 

 
 

 : مدل نهايي استقرار مديريت منابع انساني الکترونيک4شکل 
 

گانه در قالب الگوی نقاط مرجع چهارثیر عوامل أشود، ت مدل دیده میكه در طور همان

سازمان برای استقرار و كاربرد  راهبرد  كننده توانند تعیین و می استعاملی صورت ت راهبردی به

باید در  EHRM سامانهبندی و كیفیت  انسانی الکترونیک باشد، همچنین شکل  مدیریت منابع

 كاربرد مديريت منابع انساني الکترونيک راهبردتدوين 
 

 EHRMبندي شکل
 دسترسیو سطح سهولت * 

 كیفیت سیستم* 

 EHRM كاربرداستقرار و 

 EHRM نگرش به
 بودن* احساس مفید

 * احساس امنیت

 

 راهبرديعوامل 
 * حمایت دولت

 * )اصلاح قانون خدمات كشوری(

 منابع انسانی راهبردهای* همسویی درونی 

 

 عوامل ساختاري
 * ارتباطات شفاف

 * تعهد مدیریت ارشد 

 جایگاه مدیریت منابع انسانی* ارتقاء 

 سازمانی ارگانیکساختار * 

 فناورانهعوامل 
 و ارتباطات ساخت فناوری زیر* 

 های آتش* استفاده از دیواره

 (IMSیکپارچه) * استفاده از سیستم

 عوامل فرهنگي
 سالاری* شایسته

* درگیرنمودن و مشاركت 

 كاركنان

 * تدوین قوانین و مقررات مناسب

 * آموزش استفاده از سیستم
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تنها از  سامانهاین بندی  استقرار مورد توجه قرار گیرد. در مدل نشان داده شده است كه شکل

ثر نیست، بلکه نگرش مجموعه كاركنان و مدیران عالی سازمان در طراحی و أسازمان مت راهبرد

گ سیاسی سازمان، راهکارهای ثیرگذار است. مدل جهت حل معضل فرهنأت EHRMبندی  شکل

به  باتوجه ،نهایتدر دهد. سالاری و تدوین قوانین را پیشنهاد می ، شایستهEHRMش كاربرد آموز

 د:شو پیشنهاد می EHRMر موارد زیر قبل از استقرا ،شده اسایینوع موانع شن

 و تهدیدها ازجمله اداری، نقش منابع انسانی و رایجامور در  انسانی منابع درگیرشدن

 با آورد كه می فراهم را فرصت این وریفنا از گیری بهره. است منابع انسانی رویفرا های چالش

 برای بیرونی، های سازمان به انسانی منابع های فعالیت از بخشی واگذاری و فرایندها اتوماسیون

ی با ایفا ،عبارتی آید، به فراهم بالا اثربخشی با كارهای به پرداختن مدیران فرصت و كاركنان

 فراهم انسانی منابع برای فرصتی ،سازمان، ضمن كسب اعتماد برای راهبردی رسالت نقش و

 بگیرد. راهبردیبگذارد و نقشی  نمایش به خود از بهتری ذهنی تصویر بتواند كه كند  می

 الکترونیکی انسانی  منابع مدیریت كه است این شود می سپرده فراموشی به معمولاً آنچه

 رفتارهای و ذهنی های مدل در تغییر نوع یک آن اول ۀوهل نیست. در فنی موضوع یک تنها

 وریافن از استفاده با امور گری تسهیل است. كاركنان و صف مدیران انسانی، منابع مدیران

، با برگزاری سامانهقرار این تاس برای .دشو دارد. لذا پیشنهاد می قرار دوم وهله در اطلاعات

رح نفوذ را نسبت به منافع این ط كاركنان ذی ثر از طرح وأكاركنان درگیر در طرح، مت ،ای جلسه

 رو شود. هتری روب با موانع كم ،حداقل رساند تا استقرار آشنا كرد و نگرانی آنها را به

عبارتی  ۀ هر تغییری است. بهكنند ، ركن تعییننتایج تحقیقات بیانگر این مهم است كه ساختار

شود ابتدا مدیریت عالی  شود، لذا پیشنهاد می ثر میأكند و هم از تغییرات مت ثر میأهم تغییرات را مت

اعلام نماید.  مدیریت منابع انسانی الکترونیکای حمایت قاطع خود را از استقرار  سازمان در جلسه

جای مدیریت منابع انسانی  هباشد( ب دولت نیز می  مصوبهكه ) انسانی همچنین با تعریف معاونت منابع

در سازمان، جایگاه واحد را ارتقا بخشد و ساختار با كاهش نیروهای مازاد )تعدیل( از حالت 

 عطف را نشان دهد.وكراتیک و خشک خارج شود و ساختاری منرب
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