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 چکیده

در زمان مطرح شدن اً اند، اما حقیقتنگریسته 12نظریه پردازان مدیریت، مدت زمان طولانی است که به مدیریت منابع انسانی الکترونیک به عنوان رویداد قرن 

 اسیتااد  از . حرکت از سمت مدیریت منابع انسانی بخش خصوصیی بیه بخیش دولتیی، بیا      شوندنمیها و موضوعات مربوط به آن پدیدار هر نظریه، چالش

ماهییت آن را تییییر    اًتواند اساسکند، میای که بخش دولتی در آن فعالیت مینیست بلکه زمینهوصی در محیط کاملا متااوت، ممکن بخش خصهای تکنیک

های دولتی با ژوهش کیای با اتخاذ رهیافت حقوق مدنی و خدمات دولتی نوین به دنبال کشف الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازماندهد. این پ

ری باز بیا کمیک   ها در فرایند کدگذایافته با خبرگان صورت پذیرفته است. تحلیل داد مصاحبه نیمه ساختار 22از نظریه داد  بنیاد است. بدین منظور  استااد 

، پژوهش حاضرهای دولتی الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک سازمان. شدمقوله اصلی  21ماهوم در قالب  221منجر به ظهور  MAXQDAنرم افزار 

، ضیمن توهیه داشیتن بیه     ای، شرایط میانجی و پیامدها می باشد که لازم است بیا توهیه بیه الگیوی ذکیر شید       ها، شرایط زمینهشامل شرایط علی، مکانیزم

 سازی وضع مطلوب را فراهم کرد.ها زمینه پیاد چندگانگی
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 مقدمه
شناختی نیروی کاری، هنگ برای استعداد، تیییرات همعیت

ها را ها و بسیاری از عوامل دیگر، سازمانکمبود مهارت

های هدید در مدیریت اثربخش مجبور به استااد  از شیو 

 .(152: 1222، 2ویبلن و دری)سرمایه انسانی کرد  است 

شان دادند که مدیریت منابع انسانی مطالعات بسیاری ن

الکترونیک معرفی شد با این امید که کارایی اداری مدیریت 

، 212: 1222، 1لنگنیک و موریتز)منابع انسانی افزایش یابد 

(. 127: 1226، 1، مارلر و دولبن261: 1221، 2روئل و همکاران

آورد مبنی اگرچه حجم زیادی از ادبیات شواهدی را فراهم می

گذاری بر فناوری اطلاعات، بهبود عملکرد و اینکه سرمایهبر 

، 5بنکر و همکاران)آفرینی را در سازمان به همرا  دارد ارزش

ولی باید اذعان کرد که به غیر از مطالعات (، 216: 1226

معدودی که ارزش فناوری اطلاعات را در بخش دولتی 

، 1و پری، لی 297: 1222، 6گاریکانو و هیتن)اند بررسی کرد 

ها دربار  ارزش فناوری اطلاعات، بیشتر پژوهش (،77: 1221

-در بستر بازرگانی و یا به عبارتی بخش خصوصی انجام شد 

های با توهه به تااوت (.2291: 1221، 7پنگ و همکاران)اند 

های دولتی و خصوصی وهود دارد، اساسی که بین سازمان

صی، به مطالعات انجام شد  قبلی در بستر بخش خصو

آفرینی فناوری اطلاعات در بخش محققان دربار  اثبات ارزش

 دولتی، کمکی نخواهد کرد. 

توان از طالعات تحول در نظام اداری را میمبه طور کلی، 

 چهار منظر مورد بحث قرار داد که عبارتند از:

-سازمانهای خصوصی و مطالعاتی که در آنها بستر سازمان -

 اند.مقایسه شد دولتی با یکدیگر های 

های استقراضی از مطالعاتی که به موضوع تحول اداری و مدل -

    در بخییش دولتییی  هییابخییش خصوصییی و بکییارگیری آن  

 اند.پرداخته

_________________________________ 
1. Wiblen, Grant and Dery 
2.Lengnick-Hall and Moritz 
3 . Ruel et al 
4.�Marler and Dulebohn 
5. Banker et al 
6. Garicano and Heaton 
7. Lee and Perry 
8. Pang et al 

های دولتی و خصوصی مطالعاتی که به ارتقای عملکرد بخش -

 اند.پرداخته

سازی و بکارگیری مطالعاتی که به موضوع خصوصی -

محیط کاری بخش دولتی تجربیات بخش خصوصی در 

 (.16: 2291اند )خیرگو و دیگران،پرداخته

های هر چهار رویکرد در مدیریت دولتی رسد هلو به نظر می

-رسد خطایران متجلی شد  است. بر این اساس به نظر می

گیری از های دولتی به نوعی با بهر مشی تحول در سازمان

شد  است. های بخش خصوصی به بخش دولتی منتقل سازمان

های مروری بر اصلاحات مدیریت منابع انسانی که در سازمان

های پیشنهادی آنان، این دولتی در حال انجام است و مدل

از  خودکارسازد که این اصلاحات به طور نکته را آشکار می

دیگر قابل انتقال نیست و هر گونه تیییری  9یک زمینه به زمینه

های دولتی ... در سازماندهی و در نحو  استخدام، پاداش

انگیز  اصلی برای اصلاحات ریسک هدی به همرا  دارد. 

ریشه در ارائه دولت  های دولتی،سازمان مدیریت منابع انسانی

-شود دپارتمان مربوطه فعالیتبهتر دارد که در آن توصیه می

 هایش را به سمت یک رویکرد استراتژیک تیییر ههت دهد

این تیییر ههت و رویکرد که بر مبنای این پژوهش 

استراتژیک از طریق ماروضات خدمات دولتی نوین صورت 

ها در از چالش یبرخ عامل، خدمات دولتی نوین گیرد.می

است  یسنت مدیریت منابع انسانی بکارگیری اصول نهیزم

خدمات دولتی نوین دولت را  (،1222، 22پلیت و بوکرت)

که با شهروندان گیرد همچون شرکت بازار محور در نظر می

(. در این 1222، 22کند )دنهارتهمانند مشتریان برخورد می

سیستمی از مدیریت منابع انسانی طراحی و  بایدراستا 

بکارگرفته شود، که به عنوان یک ابزار استراتژیک زمینه ساز 

 دولت مشارکتی را فراهم سازد.

وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات که به عنوان مورد  

، با 2292ه پژوهش حاضر انتخاب شد  است، از سالمطالع

معماری سازمانی وزارت "ای تحت عنوان انجام پروژ 

اهداف زیر را در دستور کار  "21ارتباطات و فناوری اطلاعات

_________________________________ 
9. Setting 
10. Pollitt and Bouckaert 
11. Denhardt 
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24 
وری، کاهش هزینه اد: بهبود فرآیندها، افزایش بهر خود قرار د 

، حاظ و افزایش رضایت مندی مردم، و زمان انجام کار

ای پشتیبانی از اهداف و های مناسب برخدمات و فناوری

استقرار و تحقق دولت الکترونیکی. بر  های ستاد واستراتژی

طبق آمار اعلام شد  از سوی درگا  پایش هامعه اطلاعاتی 

به نسبت همهوری اسلامی ایران، هم اکنون این وزارتخانه 

 رونیکالکت های مربوط به توسعه و استقرار ابزارهایشاخص

های دولتی ایران، رتبه ی ششم را کسب در بین وزارتخانه

رتبه وزارتخانه در بین سایر  2در شکل  کرد  است.

 ها قابل مشاهد  است.وزارتخانه

به نسبت معیار  وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات وضعیت .1شکل

 در مقایسه با سایر مشترک شاخص الکترونیکی کردن فرآیندهای مربوط به

دستگا  های اهرایی، منبع: درگا  پایش هامعه ی اطلاعاتی همهوری 

 اسلامی ایران

پژوهش حاضر از طریق ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک سعی در بهبود شاخص ارائه خدمات الکترونیکی 

های دولتی ایران در بین سازمان آنهایگا   وزارتخانه و بهبود

در پی هواب  گاته شد ، این پژوهش دارد. با توهه به مطالب

های دولتی بخواهند زماناگر سا است که:به این سوال اساسی 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک حرکت کنند چه به سمت 

مدل فرآیندی را باید برای خود تدوین و تبیین کنند. منظور از 

 یک مدل فرآیندی، مدلی است که به سوالات زیر پاسخ دهد:

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان شرایط علی .2

 دولتی چیست؟

پدید  اصلی مدیریت منابع انسانی الکترونیک و ابعاد آن در  .1

 های دولتی چیست؟سازمان

-زمینه و محیط مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان .2

 های دولتی چیست؟

-شرایط میانجی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان .1

 های دولتی چیست؟

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راهبردها و استراتژی .5

 های دولتی چیست؟سازمان

های پیامدهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان .6

 دولتی چیست؟

 

 مبانی نظری
های فناوری در راستای تحقق خواستههای با توهه به پیشرفت

تار خود را متناسب با این ساخ بایدهای دولتی هامعه، سازمان

های کنند. در سازمانها متحول نمود  و نوسازی پیشرفت

هایی همچون استااد  مناسب و به دولتی، استااد  از تکنیک

در راستای  مداریفناوری اطلاعات با رویکرد شهروندموقع از 

ارتقاء شاافیت و پاسخگویی، صحت، سرعت و دقت در 

رائه خدمات به مردم، ایت و مطلوبیت اعملیات، ارتقاء کی

صلی های ایکی از شاخص ناپذیر شد  است.امری اهتناب

ای اطلاعاتی و ارتباطی در هههت ارزیابی بکارگیری فناوری

مدیریت منابع انسانی الکترونیک های دولتی، استقرار سازمان

 .است

 2992واژ  مدیریت منابع انسانی الکترونیک اولین بار در سال 

به معنی انجام مبادلات مدیریت منابع انسانی با  واستااد  شد 

 (.117: 1225، 2پانایوتوپلو و گلنکیاستااد  از اینترنت است )

های مختلای به مدیریت منابع انسانی توان از هنبهمی

 "عاملیت سیستم"الکترونیک نگا  کرد. برخی از تعاریف بر 

دهد به طور انجام میتمرکز دارند، یعنی آنچه را که سیستم 

-ها میخاص مربوط به تکنولوژی زیربنایی و مدیریت داد 

رسد که تعریف باندروک (. به نظر می12: 2292دانند )آبتین، 

(، که مدیریت منابع انسانی الکترونیک را 1229و روئل )

ماهومی چتر گونه مشتمل بر هر دو عامل محتوایی و 

الکترونیک و فناوری  مکانیزمی بین مدیریت منابع انسانی

دانند، تناسب بیشتری با موضوع پژوهش حاضر اطلاعات می

دارد چرا که نیت این است که در عین پرداختن به اثرات 

فناوری، به این موضوع که مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

تواند در حوز  افزایش پاسخگویی به شهروندان چه گامی می

و اصلا چه چیزی را توانمند  و عدالت اهتماعی و ...بردارد

_________________________________ 
1. Panayotopoulou, Vakola and Galanaki 
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 سازد، نیز پرداخته شود.می

به  2شواهد فراوانی از تیییر و گذر از مدیریت پرسنل سنتی

سمت مدیریت منابع انسانی پیشرفته وهود دارد که برخی از 

آنها همرا  با اصلاحات هدی بودند، اما انگیز  اصلی برای 

اصلاحات مدیریت منابع انسانی بخش دولتی، ریشه در ارائه 

در بخش دولتی،  اصلاحات این که متاساانهدولت بهتر دارد 

ه به یک واقعیت تنها در حد یک هدف باقی ماند  است تا اینک

های ر حالی که بر این موضوع که سیستمتبدیل شود. د

افق د تونمدیریت منابع انسانی باید بیشتر فعال و منعطف باش

های اساسی در محیط پیچید  وهود دارد، ولی به دلیل چالش

دشوار  را، های دولتی، تبدیل شدن آن به واقعیتسازمان

 .(1221، 1لاویگنا)ساخته است 

 ، بقا و کاراییدینسبتا هد یدیکل دادیروسه به طور کلی، 

ی سنتی و مدیریت منابع انسانی وارد شد  منابع انسان تیریمد

برد: اولین رویداد قانون  سوالرا زیر  از بخش خصوصی

در حمایت از فرصت استخدام  2961حقوق شهروندی سال 

ی سنتی هابرابر بود که سیستم سنتی استخدام ناعادلانه، تکنیک

ارزیابی عملکرد را زیر سوال برد. رویداد دوم که به شکل 

گرفتن بهتر فضای حاکم بر مدیریت منابع انسانی در بخش 

دولتی کمک کرد، قانون اصلاح مجدد خدمات شهری سال 

ها بود که به موهب آن ساختارهای بروکراتیک و فرایند 2917

که یکی از . و اما رویداد سوم (2991، 2گر)زیر سوال رفت 

ماروضه اصلی این پژوهش است خدمات دولتی نوین بود 

( که در ادامه به طور 2222: 1221، 1)وست و همکاران

 مشروح به آن پرداخته خواهد شد.

 خدمات دولتی نوین

دنهارت با در نظر گرفتن شبه پارادایم سنتی ادار  امور به 

تز، عنوان آنتیعنوان تز و شبه پارادایم مدیریت دولتی نوین به 

-پیشنهاد سنتزی به نام شبه پارادایم خدمات دولتی نوین را می

نماید که بر مبنای شهروندی دموکراتیک، امانیسم سازمانی، 

نظریه گاتمان و هامعه مدنی قرار داشته و منافع عمومی را در 

(. در حقیقت در 7: 2272دهد )وارث، کانون توهه قرار می

_________________________________ 
1. Traditional personnel management 
2. Lavigna 
3. Gore 
4. West et al 

ران دولتی باید دیدگاهی شهروند محور این شبه پارادایم، مدی

هویی را هایگزین نگرش سلسله مراتبی پیدا کنند و مشارکت

. با این دو استراتژی است که آنان خواهند توانست نقش کنند

ت ناشی از خدمات اصلاحاواقعی خود را در آیند  ایاا کنند. 

های بسیاری داشت که یکی از آنها توسعه دولتی نوین هنبه

بود که در آن تشویق به مشارکت بیشتر و ارج  5بزرگ هامعه

شد، تا هدف بهبود نهادن به صدای هامعه شهروندی می

در تیییر  (.1222، 6داویس)کیایت ارائه خدمات تسهیل شود 

های نوین حکمرانی های ادار  و پیدایش شیو شبه پارادایم

همچون مدیریت دولتی نوین و خدمات دولتی نوین، مسئله 

تری مورد توهه قرار گرفته است. در گویی با شدت بیشپاسخ

خدمات دولتی نوین، گاتمان مشترک بر اهمیت مباحثه 

کند. مباحثه و مناظر  عمومی، باز بودن و شاافیت تاکید می

به شرایط متییر برای  تواندحول محور این نوع پاسخگویی می

بین داشتن سیاست و ادار  مرتبط شود. رابطه پاسخگو نگه

ادار  و هامعه مدنی به میزان زیادی بر باز بودن فرایند 

گیری، شاافیت اطلاعات و دستیابی عموم به اطلاعات تصمیم

های شکل 2(. هدول 212: 2292استوار است )نرگسیان، 

مختلف پاسخگویی در مدیریت دولتی سنتی، مدیریت دولتی 

 دهد.ن و خدمات دولتی نوین را نشان مینوی

 

تیییر ماهوم پاسخگویی در پرتو تیییر الگوهای حکمرانی . 1جدول

 (2292)نرگسیان، 
انواع 

مکانیزم  هاویژگی پاسخگویی
 الگوی اداره بستر پاسخگویی

سلسله  بروکراتیک
 مراتبی، قانونی

ها، قواعد، رویه
نظارت و 
 سرپرستی

مدیریت  بروکراسی
 دولتی سنتی

ستاد  یا  عملکرد
 مشتری مداری

رقابت خود 
مدیریت  بازار تنظیمی

 دولتی نوین

گاتمان 
 مشترک

تعاملی، 
گاتمان محور، 

آشکار، 
 عمومی

مباحثه و گاتگوی 
عمومی، گاتمان، 

 شاافیت

حوز  
 عمومی

خدمات دولتی 
 نوین

 

 
 

_________________________________ 
5. Big society 
6. Davies 
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 پیشینه تجربی پژوهش 

سریع آن، به دلیل ماهیت پویای فناوری اطلاعات و پیشرفت 

با توهه ، انتشار یافت 2های مرتبطتعداد بیشماری از پژوهش

، آثار با قدمت بیشتر از د  به این موضوع برای رعایت اختصار

سال حذف شدند. همچنین با توهه به عام بودن موضوع این 

های مطالعاتی که فقط به یکی از زیرمجموعهتحقیق، به طبع 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک مثل هذب الکترونیک و 

های ند، نیز حذف شدند. با بررسیرداختآموزش الکترونیک پ

های اطلاعاتی بین ل آمد  از طریق هستجو در پایگا بعم

پژوهشی که  و .... Springerو  Emeraldو  ProQestالمللی مثل 

پوشش دهد پیدا نشد و  به صورت کامل موضوع تحقیق را

-د  در ارتباط با بکارگیری فناوریهای انجام شاکثر پژوهش

 هستند. سازماندر  یهای اطلاعات

 ای تحت عنوان، در مطالعه(1222) 1بانداروک، روئل و لوییس

 ،"مدیریت منابع انسانی الکترونیک در تئوری و عمل"

های منابع انسانی و استراتژیموضوعاتی از قبیل رابطه 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک، موضوعات زبانی در 

المللی، تیییرات و یک بین مدیریت منابع انسانی الکترون

عوامل پیشرو در ب الکترونیک و ها در حوز  هذپیشرفت

 اتخاذ هذب الکترونیک را بررسی کردند.

قیق فاقد نمای ، این تحنظریاز نظر مبنای  لازم به ذکر است،

صریحی ندارد و متنوع  نظریمبنای  کلی سیستماتیک است و

های تما  مدیریتی همزمان با نگا  سیسنگداشتن است مثلا 

 اطلاعاتی.

ییر   دا" در پژوهشیی تحیت عنیوان    (1229) 2کروناس و الیوا

های حوز  های اطلاعاتی منابع انسانی: چالشالمعارف سیستم

هیای  ، بیا بررسیی هنبیه   "مدیریت منیابع انسیانی الکترونییک   

_________________________________ 
در موتور هستجوگر اسکولار  "e-HRM "در حال حاضر، هستجو با عنوان  2.

(www.scholar.google.com ،)1112 دهد. البته آثار حاصل اثر را نشان می
دهد: برخی ای را پوشش میاز این هستجو، موضوعات نامتجانس و گسترد 

هستند، برخی مربوط به  ERPهایها و سیستممربوط به حوز  فناوری مثل پرتال
فرایند فناوری هستند مثل طراحی و بکارگیری و ... از سویی دیگر برخی مربوط 
به فرایندهای مدیریتی هستند مثل آموزش الکترونیک، هذب الکترونیک و ... و 
نهایتا برخی از آنها نتایج مختلف آن را مثل اثربخشی و ... در سطوح مختلف خرد 

 .دهندو کلان پوشش می
2. Bondarouk, Huub Ruel and Jan Kees Looise 
3. Teresa Torres-Corronas and Mario Arias-Oliva 

هیای اطلاعیاتی   منابع انسیانی الکترونییک و سیسیتم    مدیریت

الکترونییک، ییادگیری از   مدیریت منابع انسانی مثیل انتخیاب   

های مدیریت ستمطریق موبایل، شبکه داخلی منابع انسانی، سی

شایستگی و هوش بازرگانی منابع انسانی، سیعی در توصییف   

وضعیت کنونی میدیریت منیابع انسیانی در سیازمان فنیاوری      

اطلاعات و ارتباطات و تولید دانش هدید در حوز  میدیریت  

 .داشتندش منابع انسانی الکترونیک اثربخ

علیی رغیم عنیوان داییر      تیوان گایت،   در رابطه با این اثر می

ر  المعیارف بیودن را بیروز    المعارف، همه فصول ویژگی دایی 

چه موضیوعات  دهند و همان تحقیقات معمول هستند. اگرنمی

تواند مباحث مورد علاقیه مخاطبیان   و سوالات مطرح شد  می

محققییین را  ر بیشییترو قالییب اثیی ابسیییاری باشیید، ولییی محتییو

ای دارند بیه  بسیار گسترد دهد. فصول حیطه مخاطب قرار می

طوری که مطالعه آنها در قالیب میورد بیه میورد امکیان پیذیر       

هیای اطلاعیاتی منیابع    ست. پایه گذاری ارتباط بین سیسیتم نی

انسانی و مدیریت منابع انسیانی الکترونییک، بعنیوان یکیی از     

 ، ضعیف است. اثراهداف این 

 1آکادمیییک رشییته مییدیریت منییابع انسییانی الکترونیییکگییرو  

ی الکترونیییک و تحقیقییات حییوز  دگرگییون" کتییاب ،(1229)

بیا   را منتشیر کردنید و   "های میدیریت منیابع انسیانی   فناوری

بررسی موضوعاتی از قبیل دگردیسی میدیریت منیابع انسیانی    

الکترونیک و میدیریت منیابع انسیانی اسیتراتژیک، مشیارکت      

کاربران، ابعاد بین المللی مدیریت منیابع انسیانی الکترونییک،    

هذب الکترونیک، مدل سازی و طراحیی مهندسیی میدیریت    

حیوز   منابع انسانی الکترونیک، سعی در یکی سازی تحقیقات 

 .کردندهای اطلاعاتی و منابع انسانی سیستم

دنییای  " ای تحیت عنیوان  در مطالعه ،(1225) 5گوتال و استون

هدید و شجاع منابع انسانی الکترونیک: مدیریت منابع انسانی 

هیای میدیریتی میدیریت    به بررسی فراینید  "در عصر دیجیتال

منییابع انسییانی الکترونیییک، هییذب الکترونیییک، انتخییاب     

ونییک  رونیک، آموزش الکترونیک، مدیریت عملکرد الکترالکت

پرداختنید و فصیول را بیا بحیث      و هبران خدمات الکترونیک

منابع انسانی  ارائه ی خدمات و توسعه آتی مدیریت هایشیو 

_________________________________ 
4. Academics from the e-HRM field 
5. Hal Gueutal and Dianna Stone 
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یسییندگان کتییابی . در مجمییوع، نوالکترونیییک تکمیییل کردنیید

ند که با تمرکز بر هنبه مدیریتی مدیریت منابع سازند  ارائه داد

انسییانی الکترونیییک سییعی در فییراهم آوردن اطلاعییات و     

پیشنهادات تیاکتیکی بیرای افیرادی دارد کیه مسیئول طراحیی       

مااهیم مدیریت منابع انسیانی الکترونییک در حیوز  ی عمیل     

 هستند. 

مدیریت منابع انسانی " در پژوهش ،(1221) 2هرتل و کونرات

روانشناسی به بررسیی  با داشتن زمینه  "ینترنت و اینترانتدر ا

ری و ای مدیریت منیابع انسیانی، تعیاون و همکیا    مدل مرحله

و با داشتن رویکرد عمل گرا هیدف   توسعه کارمندان پرداختند

 .یشنهادات در این حوز  را دنبال کردنداصلی فراهم آوردن پ

منیابع  فصول کمی وهود دارد که هسیته تکنولیوژی میدیریت    

هیای پرتیال را   خیود خیدمتی، سیسیتم   انسانی الکترونیک مثل 

د همچنین کاربردهیای فنیاوری در منیابع    مورد توهه قرار ده

 انسانی کمتر به آن پرداخته شد  است. 

تحلییل  "در پژوهشیی تحیت عنیوان    ( 1222) 1ظار و دیگران

عوامیل میوثر در    "های مدیریت منابع انسانی الکترونییک رویه

نیابع انسیانی الکترونییک در    موفقیت آمییز میدیریت م  توسعه 

: مهندسی مجیدد فراینیدهای   را بیان کردند که شاملها سازمان

ن عالی سازمان و منابع انسانی، آموزش کاربران، موافقت مدیرا

 .است ها و سازمانهای مختلفهماهنگی بین بخش

عوامل حیاتی موفقییت  "پژوهش  ،(1222) 2ادفونک و دیگران

ثربخشیی فنیاوری اطلاعیات در سیازمان هیای دولتیی       برای ا

را انجیام دادنید و بیه ایین نتیجیه       "کشورهای در حال توسعه

درصد از پاسخ دهندگان دخالیت و پشیتیبانی    72رسیدند که  

 یکیی از عوامیل حییاتی موفقییت     را به عنیوان  مدیریت ارشد

درصید   92. فناوری هیای اطلاعیات در سیازمان بییان کردنید     

 92تشویق و حمایت از ارتباط و مشارکت فناوری اطلاعیات،  

درصید تعرییف و    72درصد مشارکت دادن ذیناعان کلییدی،  

همراسیتا نمییودن اسییتراتژی فنییاوری اطلاعییات بییا اسییتراتژی  

درصد ییک کاسیه کیردن سیاختارهای فنیاوری       72سازمان و 

یری اطلاعات به منظور اطمینان از پاسخگویی و مسئولیت پیذ 

_________________________________ 
1. Guido Hertel and Udo Konradt 
2. Junaid Zafar 
3 Edephonce N.Nfuka and Lazar Rusu 

موفقیییت فنییاوری اطلاعییات در را بییه عنییوان عوامییل حیییاتی 

 اند.ها معرفی نمود سازمان

تحقیقات اولیه در حوز  مدیریت همان طور که دید  شد، 

منابع انسانی الکترونیک بیشتر بر مدیریت منابع انسانی 

)بهبود کارایی و اثربخشی  هستندمتمرکز  1الکترونیک عملیاتی

ری(. این در حالی است که تحقیقات درونی از طریق فناو

)بهبود  5اییت منابع انسانی الکترونیک رابطهاخیر به مدیر

ههت ) 6ارتباطات با مشتریان از طریق فناوری( و تحولی

-ساختار از طریق فناوری( پرداخته گیری استراتژیک و تجدید

اند این تحقیقات اگرچه از نظر تعداد بیشمار هستند، ولی 

 .و گاهی متناقض است 1هنوز تکه تکه و غیرانباشتهنتایجشان 

نیز تحقیقات مدیریت منابع انسانی  نظریه پردازیاز نظر 

هستند که یا اصلا بنیان  7های متمرکز نظریهالکترونیک فاقد 

های های رفتاری رشتهنظری ندارند یا برگرفته از تئوری

پیشنهادات و کاربردهای تحقیقات مدیریت  .مختلف هستند

عمل به مدیران کمک چندانی  منابع انسانی الکترونیک در مقام

اند، چرا که آنان بیشتر هنجاری و ناموهه هستند. یک نکرد 

دید   "اصطلاحات فنی هامعه علمی"دلیل آن می تواند در 

شود که پیچید  بود  و حتی مانع فهم و گذر تحقیقات از 

ش کمی هنوز دانشود به عبارت دیگر، به عمل می نظریه

های عملی مدیریت منابع انسانی الکترونیک و دربار  ی بنیان

 .مشکلات این حوز  وهود دارد

هیای نظیری   در مطالعه حاضر سعی شد  است بر اساس بنییان 

خدمات دولتی نوین، الگوی چندوههی مدیریت منابع انسانی 

-ها و متیییر های دولتی ارائه شود و چالشالکترونیک سازمان

 های موثر بر پدید  مذکور مورد شناسایی قرار گیرند. 

 

 روش پژوهش
-در این پژوهش از روش کیای استااد  شد و از بین استراتژی

های مختلف پژوهش کیای از استراتژی داد  بنیاد استااد  شد  

از آنجا که مرور تحقیقات پیشین حکایت از ضعف است. 

_________________________________ 
4. Operational e-HRM 
5. Relational 
6. Transformational 
7.Patchy and non-cumulative 
8. Endogenous theories 
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کارگیری  ظر دارد، بههای موهود در تبیین پدید  مورد ن نظریه 

به طور خلاصه  رسد. پذیر به نظر می نظریه داد  بنیاد توهیه

 کند:از نظریه داد  بنیاد را توهیه میموارد زیر دلیل استااد  

داد  بنیاد یک روش پژوهشی است که هدف اصلی  نظریه .2

-ظریه، نظریه سازی است. به نظر میآن به های آزمون ن

ای منسجم در ادبیات نظریهسد که با توهه به نبود ر

خود  مربوط به بخش دولتی، دیدگاهی استقرایی که

سازد، های تجربی ممکن هوشی نظریه را از روایت

 ترین گزینه باشد.مناسب 

ژوهشی است که خلاقیت را داد  بنیاد، روش پ نظریه .1

کند. این امر معمولا از مجرای فرایندی که در ترغیب می

هایی حساسیت نظری تحلیلطریق بکارگیری آن از 

 گیرند، انجام می شود.انتخابی صورت می

بنیاد بدون آگاهی نظری  داد  نظریهبرخلاف تصورات،   .2

ش حساسیت نظری نیازمند فهم گیرد و افزایصورت نمی

-های تجربی است. در حوز های مربوط و پژوهشنظریه

چون مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی که همهایی 

ت شد  است نظریه رسمی اندکی وهود دارد، اثبادر آن 

تواند به تحریک های هوهری میکه بکارگیری آثار حیطه

  .فکر کمک کند

ها، پس از اخذ به منظور ثبت داد در پژوهش حاضر، 

ها به شکل صوتی ضبط مجوزهای مربوطه تمامی مصاحبه

ها به طور کامل پیاد  و در صوت مصاحبهشد، در مرحله بعد 

 شد. MAXQDAها وارد نرم افزار فایل wordقالب 

شوندگان به صورت هدفمند در این پژوهش انتخاب مصاحبه

محققان با در نظر دار یا نظری( بود  است. )نمونه گیری ههت

داشتن حوز  مورد نظر، معاونت توسعه مدیریت، هماهنگی و 

ا تمرکز بر مرکز نوسازی و تحول امور پشتیبانی را برگزیدند )ب

کند که  ها تا هایی ادامه پیدا می آوری داد   همعاداری(. فرایند 

و مطلب هدیدی به  دنها به مرز اشباع برس در داد  انمحقق

شوند  اطلاعات افراد مصاحبه 1در هدول مدل اضافه نشود. 

 قابل مشاهد  است.
 

 

 

 های پژوهشاعتمادپذیری یافته

شناسان کیای به های استااد  از واژگان روایی و  اکثر روش

و از لحاظ مبانی فلسای ریشه در پارادایم  پایایی که اساساً

پذیری یا قابلیت اعتماد ههت کمی دارند، از معیار اعتماد

 کنندارهاع به ارزیابی کیایت نتایج کیای استااد  می

را شامل  (. گوبا و لینکلن قابلیت اعتماد22: 1222، 2تویینینگ)

چهار معیار قابل قبول بودن، انتقال پذیری، قابلیت اطمینان و 

 (.692: 1227، 1سینکوویکس و همکاران)دانند پذیری میتایید

زیر برای تامین  2هدول  هایاز استراتژیدر این پژوهش 

 پذیری استااد  گردید.اعتماد

 

 های تحقیقیافته
ها با کدگذاری باز  داد در نظریه داد  بنیاد، فرایند تحلیل 

شود. کدگذاری باز فرایندی تحلیلی است که طی  آغاز می
ها و ابعاد مربوط به هر  آن مااهیم شناسایی شد  و ویژگی

شود. در کدگذاری باز، وقایع یا چیزهای  ماهوم کشف می
شوند. در این مرحله،  ها نامگذاری می مشاهد  شد  در داد 

بندی وهود  سازی و مقوله دو فعالیت کلیدی شامل ماهوم
 (:2997)استراوس و کوربین،  دارد

 
 سازی مفهوم
شود.  سازی آغاز می گیری یک نظریه با ماهوم شکل
سازی به کوشش محقق برای کاوش عمیق در یک  ماهوم

مشاهد ، همله، پاراگراف یا یک صاحه و برگزیدن یک نام 
ها به  گذاری پدید  شود. نام برای هر رویداد یا اتااق اطلاق می

 ها یا رویدادهای مشابه را کند تا وقایع، اید  محقق کمک می
بندی کند.  ای واحد گرو  تحت عنوانی واحد یا در قالب دسته

شود را اصطلاحاً  ها اسمی انتخاب می هایی که برای آن پدید 
 آیند.  نامند. مااهیم زیربنای نظریه به حساب می ماهوم می

 
 بندی مقوله

 ها سر بیرآورد،  ها باز شد و مااهیم از درون آن که داد  هنگامی

هیا،   گردد که بتواند با کمک آن هایی می قمحقق به دنبال مصدا

 بندی کند. طبق دیدگا   هایی دسته مااهیم را در قالب مقوله

_________________________________ 
1 .Twining 
2 . Sinkovics et al 
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 . اطلاعات افراد مصاحبه شونده2جدول 

 ردیف تحصیلات سمت

رئیس گرو  ایجاد وزارتخانه 
 الکترونیکی

فوق لیسانس مهندسی فناوری 
 اطلاعات

2 

رئیس گرو  آموزش، توسعه منابع 
 1 فوق لیسانس مدیریت آموزشی و بهبود مدیریت انسانی

معاون مرکز نوسازی و تحول 
 اداری

 2 دکترای مدیریت بازرگانی

 1 دکترای مهندسی فناوری اطلاعات معاون مرکز فناوری اطلاعات
کارشناس تشکیلات و 
 مستندسازی فرایندها

 5 دکتری مدیریت منابع انسانی

 6 مدیریت دولتی فوق لیسانس مدیر کل منابع انسانی

رئیس گرو  بودهه، تشکیلات و 
 مستندسازی

 1 فوق لیسانس مدیریت بازرگانی

رئیس گرو  بهر  وری و تحول 
 سازمانی

فوق لیسانس مدیریت منابع 
 انسانی

7 

 9 لیسانس مدیریت دولتی رئیس ادار  کارگزینی 

 22 فوق لیسانس مدیریت دولتی هامعاون امور استان

 فناوری اطلاعات مدیر کل مرکز
فوق لیسانس مدیریت فناوری 

 اطلاعات
22 

 

 روش های تامین اعتماد پذیری پژوهش حاضر .3جدول
 اقدام صورت گرفته استراتژی تامین زیرمعیارها معیار

قابل قبول بودن
 

روایی ورودی 
 های پژوهش

روایی داد  
های ورودی 

 پژوهش

نمونه گیری 
 گلوله برفی

، 2)نیومن
1222:299) 

معرفی مصاحبه 
شوندگان بعدی 
توسط مصاحبه 
 شوندگان قبلی

نمونه گیری بر 
 مبنای اعتبار
)اسنو و 

، 1دیگران
2972) 

انتخاب مصاحبه 
شوندگان بر اساس 
 توصیه متخصصان

روایی تحلیل 
های انجام 

در  شد 
 پژوهش

روایی 
 توصیای
، 2)مکسول
2991) 

بازخور 
 مشارکت کنند 

ارائه کدهای توصیای 
مصاحبه شوند  و به 

دریافت نظرات 
 اصلاحی

روایی 
 تاسیری

)ماکسول، 
2991) 

استااد  از 
توصیف گرهای 

با حداقل 
 مداخله

بهر  گیری از عبارات 
توصیای مانند نقل 

 قول در تاسیرها

 انتقال پذیری
 

استااد  از روش 
نمونه گیری بر 

 مبنای اعتبار

انتخاب مصاحبه 
شوندگان از بین افراد 

همچون  معتبری
مشاوران وزرا و 

 مدیران کل

 وصف تاصیلی
 همه هزئیات

ارائه یک تصویر 
ماصل از زمینه ای که 
پژوهش در آن انجام 

 شد  است

 قابلیت اطمینان

ممیزی قابلیت 
 اطمینان

)توینینگ، 
1222 :22) 

در اختیار گذاشتن 
داد  ها، روش ها و 
تصمیمات با هدف 
بازبینی و موشکافی 

دیگر تحقیق توسط 
 پژوهشگران

 تایید پذیری
ارائه هزئیات 

روش ها و داد  
 های پژوهش

ارائه گزید  مصاحبه 
ها و نیز توضیح روند 

تحلیل داد  ها تا 
دستیابی به نتایج 

 تحقیق

_________________________________ 
1. Neuman 
2. Snow et al 
3. Maxwell 

 

تیوان در   ( برخی از مایاهیم را میی  2997استراوس و کوربین )

ای کیه از انتیزاع بیالاتری نسیبت بیه آن مایاهیم         قالب مقولیه 

تیوان   هیا میی   بندی کرد. به کمک مقولیه  خوردار است، دستهبر

 چیزهای در حال وقوع را توصیف کرد.

نحو  شکل گیری یکی از مقوله های اصلی  1در هدول
 )ملاحظات بازیگران( قابل مشاهد  است.

 
 نحو  شکل گیری مقوله ملاحظات بازیگران .4جدول

 گزار  کلامی
کدگذاری 

 باز

های مقوله
 فرعی

مقوله 
 اصلی

 و نیا انتظار امروز شهروند
 هیثان به رو پاسخش که دار 
 سامانه کی ینی ر ،یبگ

 اوون از باشه یکیالکترون
 یدولت یهاسازمان قیطر

 نیا باشن پاسخگو بتونن
 آزمون شامل تونه یم حالا

 حوز  تو ینی بشه یاستخدام
 .هذب

هامعه 
 شهروندی

بازیگران 
 مستقل

ملاحظات 
 بازیگران

لی این امر ینی یکپارچه متو
های سرویس شبکهکردن 

دهند  در داخل کشور، 
سازمان فناوری اطلاعات 

 هست

سازمان 
فناوری 
اطلاعات 

 ایران

ها و سازمان
نهادهای 
 بالادستی

 ،وقتی ما چهار تا ارگان
ای نداریم باعث ارتباط شبکه

شه که این فرد مجبور می
باشه که از من تک تک نامه 

اوونجا هوابش و بگیر  بر  
 بیار 

نبود حس 
مشترک بین 
 سازمان ها

های سازمان
 دولتی

مرکز تحقیقات مخابرات 
اما کار  پتانسیل خوبی دار 

شه دار  های دیگه ارهاع می
ر  عملا های دیگه اوون دا

د  پس این ارائه خدمات می
گرد  به لایه دار  بر می

 سیاست گذاری

ترهیهات 
لایه سیاست 

 گذاری

 سیاست
 مداران

 

 22کدگذاری باز، از مجموع  پژوهش حاضر در مرحله در

به روش نظام  کد توصیای استخراج شد که 627مصاحبه 

مندی که شرح آن در بالا گذشت، مورد تجزیه و تحلیل قرار 

مضمون توصیای بدون تکرار نمایان  221در قالب  گرفتند و

و های فرعی مقولهنحو  شکل گیری  5. در هدول ندشد

 های اصلی نشان داد  شد  است.به مقولهآنها دهی شکل
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 های اصلیدهی به مقولههای فرعی و شکلمقوله. 5جدول 

 مقوله های اصلی مقوله های فرعی ردیف

 هامعه شهروندی 2

 شرایط علی
 عوامل درون سازمانی 1

 های نظامسیاست 2

 ضرورت همگامی با دیدگاههای روز 1

 بازیگرانملاحظات  5

 شرایط زمینه ای

 ملاحظات قانونی 6

 ملاحظات حاکمیتی 1

 ملاحظات اهتماعی 7

 ملاحظات مکانیزم های ساختاری کلان 9

 ایجاد تعادل بین نهادها 22
راهبرد خدمات دولتی 

 نوین
 آموزش اهتماعی 22

 اهمیت مشارکت مردمی 21

 هذب الکترونیک 22

 عملکرد الکترونیکارزیابی  21 پدید  اصلی

 آموزش الکترونیک 25

 منابع مالی 26

 شرایط میانجی

 های ساختاری سازمانهای مکانیزمویژگی 21

 های امنیتیویژگی 27

 های فرهنگ سازمانیویژگی 29

 های مدیریتیویژگی 12

 های کارمندانویژگی 12

 های زیرساختویژگی 11

 اثرات اهتماعی 12
 پیامدها

 اثرات سازمانی 11

 

 شرایط علّی

شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به  توضیحات مصاحبه

شرایط علّی مدیریت منابع انسانی الکترونیک، منجر به 

لازم به ذکر است  شد  است. 6شناسایی کدهای باز هدول 

و نشان  MAXQDAاعداد داخل هدول خروهی نرم افزار 

از سوی مصاحبه شوندگان  دهند  فراوانی کدهای ذکر شد 

 است.

 کدگذاری باز مربوط به شرایط علی. 6جدول 
  کدگذاری باز

 2 ]22ارج نهادن به هامعه ی شهروندی و پاسخگویی به انتظارات آنان ]
 1 ]1بهبود بهر  وری ]

 2 ]9تسلط نخبگان حرفه ای، تهدیدی برای منافع عامه ]
 1 ]2اهداف ]فشارهای از سوی مدیران در ههت تحقق 

 5 ]9مقابله با ضعف های درونی سیستم ]
 6 ]12های نظام ]فشارهای ناشی از سیاست

 1 ]5کیایت خدمات اولویت سازمان های دولتی ]
 7 ]1کیایت بالای خدمات عامل موفقیت ]

 9 ]11های هدید ههانی ]دیدگا  و نظریه

 

علَی مهم شوندگان یکی از دلایل و شرایط از دیدگا  مصاحبه

های نوین در طی سالهای گذشته در در بکارگیری فناوری

های نظام در قالب اسناد مدیریت منابع انسانی، سیاست

باشد: سند هامع دولت الکترونیک، نقشه را  بالادستی می

اصلاح نظام اداری، برنامه پنجم توسعه از همله موضوعاتی 

ت هستند که در سالهای گذشته در ههت حرکت به سم

پاسخگویی فرایندی قوت بیشتری به خود گرفته است. یکی 

دیگر از دلایل حرکت به سمت مدیریت منابع انسانی 

های دولتی به تیییر در الکترونیک، احساس نیاز درونی سازمان

فرایندها مخصوصا فرایندهای واحد منابع انسانی است. رو به 

نسانی به رو شدن با هریان بهمنی اطلاعات مربوط به منابع ا

عنوان ذی قیمت ترین شاخصه یک سازمان نیازمند یک 

های نوین است. یکی گیری از فناوریداشبرد مدیریتی با بهر 

های نوین در فرایندهای دیگر از دلایل استااد  از فناوری

مدیریت منابع انسانی، بحث ارج نهادن به هامعه شهروندی و 

ر دریافت خدمات با پاسخگویی به انتظارات روز افزون آنان د

در این را  آنها با باشد. کیایت در کوتاهترین زمان ممکن می

هایی از قبیل استااد  از آخرین تکنیک های مدیریت چالش

از همله شرایط علی دیگر پدید  مدیریت  شوند.روبرو می

منابع انسانی الکترونیک، مباحث مربوط به ظهور دیدگاههای 

تیییرات فناوری برخی از ماروضات باشد. هدید و ههانی می

های مدیریت منابع انسانی را به چالش استاندارد دربار  شیو 

کشید  است و مااهیم هایگزین پویایی را تولید کرد  است. 

در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات، سازمان بین المللی 

ITU هر ساله گزارش های مربوط به استااد  کشورها از ،

کند که امری مهم در رتبه کشور نوین را منتشر میهای فناوری

در نهایت، یکی دیگر از دلایل بکارگیری  شود.محسوب می

ابزارهای الکترونیکی در مدیریت منابع انسانی، خطر تسلط 

کسانی های دولتی است، اینها ای در سازماننخبگان حرفه

هستند که دولت در دستشان است. به حاشیه راند  شدن 

مناعت عامه، مستقیم یا غیر مستقیم وابسته به این نخبگان 

است. بکارگیری از ابزارهای الکترونیک در فرایندهای 

مدیریت منابع انسانی منجر به سرویس محور شدن فرایندها 
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   ا شد ، هلوی هر گونه اعمال نظر شخصی فرد یا افراد ر

افراد "دارد: زیر این ادعا را به روشنی بیان می . گاتهگیردمی
سنت گرا، پسامدرن، اینها به دنبال این هستن که همیشه فوت 

گری دست خودشون باشه و دوست ندارن دست دیگران کوز 
خواد وارد سیستم بشه احاطه داشته که نار هدید که می !باشه

 ." باشه به اطلاعات

 ای زمینهشرایط 

-ای را نشان میکدگذاری باز مربوط به شرایط زمینه 1هدول 

 دهد:
 ایکدگذاری باز مربوط به شرایط زمینه .7جدول

 ردیف کدگذاری باز
 2 ]1فرهنگ هامعه ]

 1 ]26فرهنگ خاص هامعه ایرانی ]
 2 ]6بلوغ هامعه ی شهروندی ]

 1 ]2تعارض بین سه قو  ]
 5 ]9]پیچیدگی قوانین و مقررات 

 6 ]1ندید  شدن استقلال تصمیم گیری دستگاهها در آیین نامه ها ]
 1 ]1تعدد بخش نامه ها و آیین نامه ها ]

 7 ]2هامعه ی دانشگاهی ]
 9 ]22هامعه ی شهروندی ]

 22 ]2رسانه ها و مطبوعات ]
 22 ]22سازمان های خصوصی ]

 21 ]1سازمان فناوری اطلاعات ایران ]
 22 ]2اداری ]شورای عالی 

 21 ]1هیئت وزیران ]
 25 ]22سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور ]

 26 ]29نبود حس مشترک بین سازمان ها ]
 21 ]2تعیین کنند  بودن ترهیهات لایه ی سیاست گذاری ]

 27 ]2قانون نظام هماهنگ پرداخت ]
 29 ]2قانون استخدام کشوری ]
 12 ]2سند چشم انداز ایران ]

 12 ]1نقشه را  اصلاح نظام اداری ]
 11 ]2سند بخشی ارتباطات و فناوری اطلاعات ]

 12 ]2برنامه ی پنجم توسعه ]
 11 ]2قانون مدیریت خدمات کشوری ]

 15 ]27سیاست های بالادستی ههت د  فعالیت ها ]
 16 ]1مشخص بودن اهداف و برنامه های کلان دولت ]

 11 ]21واقعیت ] شکاف بین اهداف بالادستی با
 17 ]22ضعف سیاست های بالادستی ]

 19 ]2مسئولیت چند هانبه ]
 22 ]2رفا  مردم، وظیاه ی دولت ]

 22 ]5سازمان های دولتی به مثابه پدر خانواد  ]
 21 ]1دولت به عنوان نهاد نظارتی ]
 22 ]1لزوم داشتن متولی با اختیار ]

های ملاحظات مکانیزمای مورد نیاز، یکی از شرایط زمینه

ساختاری سطح کلان است. اسناد بالادستی علی رغم داشتن 

هامعیت، فاقد هزئیات اهرایی مشخص و شااف است و 

های دولتی را در نظر نگرفته است. بعضا آمادگی فعلی سازمان

چنین اسنادی اگرچه به عنوان نقشه را  می توانند ماید واقع 

ورد میاول واقع شد  های بخش اهرا مشوند ولی چالش

های مربوط به است. مبحث دیگر مربوط به این کد، نقص

نوان مثال دیوان سیستم نظارتی و سیاست گذاری است، به ع

های تواند کار الکترونیکی کردن فرایندمحاسبات کشور می

های خاص خودش، های دولتی را با وهود چالشسازمان

برنامه ریزی  تسهیل و تسریع ببخشد. سازمان مدیریت و

های دولتی در خصوص کشور از طرفی دیگر، هنوز با سازمان

-هزئیات الکترونیکی کردن فرایندها به ماهوم مشترک نرسید 

برد. های ساختاری رنج میاند و خود از ضعف مکانیزم

ملاحظات اهتماعی و زیر کدهای آن از همله فرهنگ هامعه 

ای است که مینهو بلوغ هامعه شهروندی، از دیگر شرایط ز

تواند کار اهرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک را با می

 ،نقصان کمتری رو به رو سازد و حتی تسهیل ببخشد. فناوری

حامل تیییرات عظیم و همه هانبه است که این امر توهه به 

سازد. از فرهنگی را دو چندان می-ی اهتماعیپیوست ها

ان استااد  از آنان به عنوطرفی احیای مجدد شهروند مداری و 

به بلوغ هامعه شهروندی  یکی از عناصر تصمیم ساز حقیقتاً

بستگی دارد. احصاء کامل فرایندها که در سند هامع دولت 

الکترونیک بدان اشار  شد  است، در پاسخ به عدم اطلاع مردم 

باشد، که در حال حاضر در از فرایندهای داخلی سازمان می

فناوری اطلاعات در حال انجام است و وزارت ارتباطات و 

ایجاد تعادل بین تقاضاهای ذیناعان متعدد  امری زمان بر است.

رهبران منصوب شد  سیاسی، قانون گذاران، مدیران  از همله

صف، اتحادیه ها، گرو  های اقلیت، دادگاهها، متقاضیان شیل، 

ای مهم در اصلاح مدیریت مردم و... از دیگر عوامل زمینه

مدیریت شوند. های دولتی محسوب میمنابع انسانی سازمان

منابع انسانی الکترونیک نیازمند مشارکت و همکاری طیف 

وسیعی از بازیگران است چرا که وظیاه یک واحد یا فرد 

تواند با مدیریت منابع انسانی استراتژیک میخاصی نیست. 

مثل استااد  از مدل شبکه  2ایاتخاذ رویکرد بین رشته

 اهتماعی، میزان پیوند ارتباطی ذیناعان با هم را بررسی کند.

عوامل ای، ملاحظات قانونی است. یکی دیگر از شرایط زمینه

های های حکومتی، سیاستها و دستورالعملقانونی به ویژگی

های ذیربط، ها و سایر سازماندولت، مصوبات وزارتخانه

به نحوی در شود که نهادهای سیاسی و نظایر آن اطلاق می

طرح ریزی و مدیریت منابع سازمانی تاثیر مستقیم یا غیر 

_________________________________ 
1. Multidisciplinary approach 
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مستقیم دارند. قوانین و مقررات مناسب برای کاربرد درست و  

به های فناوری اطلاعات در مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

شوندگان باشند. مصاحبهیکی از عوامل کلیدی موفقیت می

پیشتر گاته شد، به  همتای اشار  به ملاحظات قانونی که

که در عبارت زیر نمایان  ملاحظات حاکمیتی اشار  داشتند

یکی  رو اتااقاتی که می افته، وظیاش بسترسازیه دولت": است
کنه و حرف آخر و بزنه، وقتی تبادل داد  صورت  عباید هم

 "گیر  اوون فرد یا ارگان صاحب اختیار باید ورود کنه!نمی

 

 شرایط میانجی

شوندگان دربار  شرایط میانجی تحت این موضوع که مصاحبه

های مختلای برای ها از رویکردها و مکانیزمچرا سازمان

-بکارگیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک خود استااد  می

کنند، توضیحاتی را ارائه دادند که کدهای باز مستخرج از 

 نشان داد  شد  است. 7در هدول عبارات مهم آنها

 

 کدگذاری باز مربوط به شرایط میانجی .8جدول
 ردیف کدگذاری باز

 2 ]5مدیریتی ]-فرهنگی-زیرساخت قانونی
 1 ]1زیرساخت فنی فناوری اطلاعات ]
 2 ]2پیچیدگی قوانین و مقررات داخلی ]
 1 ]6ضعف سیستم انگیزشی کارمندان ]

 5 ]5بسترسازی قبل از پیاد  سازی سیستم ]
 6 ]2فرایندهای الکترونیک ]فرایند سنتی زیربنای 

 1 ]2مدیریت منابع انسانی زیر بنای مدیریت منابع الکترونیک ]
 7 ]2پیاد  سازی درست سیستم ]

 9 ]2گردش آسان اطلاعات کمک کنند  ی امر الکترونیکی شدن ]
 22 ]1احصاء فرایندها پیش نیاز الکترونیکی کردن آن ]

 22 ]5متخصص ]ارهاع نامناسب کار تخصصی به کادر 
 21 ]25ضعف فرایندهای داخلی ]

 22 ]1ساختار بروکراتیک ]
 21 ]2نیاز به ساختارسازمانی منسجم ]

 25 ]22مقاومت در برابر تیییر ]
 26 ]5نبود احساس تعلق بین کارمندان ]

 21 ]2توهیه کارمندان از استراتژی ها و اهداف سازمان ]
 27 ]2ویژگی مدیریت پذیری کارمندان ]

 29 ]27تمایل شخصی کارمندان ]
 12 ]1فقدان کادر متخصص ]

 12 ]5نبود دانش مدیریت در بین مدیران ]
 11 ]2مشاور  های غلط مدیران میانی ]

 12 ]16تمایل شخصی مدیران ]
 11 ]1نبود حس مشترک بین افراد ]

 15 ]5اعتقاد مدیریت ]
 16 ]22سیاسی کاری افراد ]

 11 ]2انگیز  ی خدمت کردن ]لزوم وهود 
 ]1سبک مدیریت ]
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 19 ]1سردرگمی مجریان دولتی ]
 22 ]2نبود دیدگا  کلان ]

 22 ]1لزوم ریشه یابی مسائل و مشکلات ]
 21 ]2اهمیت انتقال یافتن تجربیات نارات قبلی ]

 22 ]1اهمیت مدیران در پیشبرد اهداف ]
 21 ]1تیییر مداوم لایه های مدیریت ]

 25 ]26لاگ های امنیتی پیش شرط درست کار کردن سیستم ]
 26 ]22فرهنگ سازی ]

 

مهارت کارمندان در زمینه فناوری اطلاعات و آشنایی آنان با 

-ها و ارزشاین حوز ، انگیزش و رضایت شیلی آنان، نگرش

های فردی، فرایند پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک را 

ها نیروهای در حالی است که اکثر سازمانکند. این تسهیل می

با کیایت و با دانش کافی، در هر دو زمینه مدیریت منابع 

یکی دیگر از دلایل تااوت انسانی و فناوری اطلاعات ندارند. 

های خاص ها، به ویژگیها در بین سازمانیا شباهت مکانیزم

ی هایکی از دغدغهگردد. های دولتی بر میامنیتی در سازمان

کارگزاران بخش دولتی برای استقرار مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک، ایجاد محیطی امن و قانونی برای تعاملات برخط 

گذاری های امنیتی و عدم انسجام سیاستو آنلاین است. 

ها به امکانات، منجر به طراحی و دسترسی متااوت سازمان

ست که این امر های امنیتی شد  احلسازی متااوتی از را پیاد 

رئیس اندازد. های اطلاعاتی کشور را به مخاطر  میسرمایه

گرو  ایجاد وزارتخانه الکترونیکی، از ابزارهای الکترونیکی به 

های کند و آن را منوط به وهود لاگعنوان تیغ دولبه یاد می

اگه سیستم درست و صحیح پیاد  سازی  "داند: امنیتی می
تر انجام می شه و هم دقیق تر. البته شود هم فرایندها سریع 

های به شرطی که سیستم درست تدوین شد  باشه و لاگ
بی گدار به آب زدن ! تیغ دو لبه است .امنیتی داشته باشه

از دیگر شرایط میانجی  "!ممکنه تبعات بعدیش گرون باشه

-موثر در استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان

برای های ساختاری درونی است. حقیقتا گیهای دولتی، ویژ

های دولتی اینکه مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان

های ساختاری، بایست مکانیزمبه خوبی اهرایی شود، می

های اهرایی درون سازمانی آن از قبل نامهها و آیینرویه

تعریف شد  باشد تا در هنگام اهرا مشکلات کمتری پیش آید 

سازی سیستم هدید مدیریت منابع انسانی ه پیاد چرا ک

الکترونیک منجر به تیییر بسیاری از فرایندهای منابع انسانی 

تر شود و برای اینکه سیستم مدیریت منابع انسانی اثر بخشمی

از آنجایی که شود باید تمامی فرایندها مهندسی مجدد شوند. 

ناسب با اهرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک باید مت

نیازهای استراتژیک سازمان باشد، بنابراین در ارتباط با این 

مساله باید درک درستی از مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
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در سطوح بالای سازمانی شکل بگیرد و به سطوح پایین تر 

-های سبک مدیریت میمنتقل شود، به همین ههت ویژگی

-های پیاد تااوت یا شباهت مکانیزم ترین دلایلتواند از مهم

های سازی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان

های مالی ساخت فناوری اطلاعات، ویژگیزیر مختلف باشد.

و بودهه و فرهنگ سازمانی از دیگر متییرهایی هستند که 

ساخت فناوری اطلاعات از بایستی مورد توهه قرار گیرند. زیر

ی برای برپایی بستری قابل اتکا برای تداوم همله امور حیات

باشد. فرهنگ امور مدیریت منابع انسانی الکترونیک می

سازمانی از دیگر عوامل حیاتی موفقیت در پذیرش مدیریت 

باشد، فرهنگ عنصری پیچید  منابع انسانی الکترونیک می

است و به سادگی قابل بیان نیست، اعمال و رفتار انسان در 

ع، در محیط خانواد ، در محیط اهتماعی و در خلوت و هم

 محیط کار، زائید  فرهنگ است.

 

 پدیده و ابعاد آن

 دهد.پدید  و ابعاد آن را نشان می 9هدول 

 کدگذاری باز مربوط به پدید  اصلی .4جدول
 ردیف کدگذاری باز

 2 ]6ارزیابی عملکرد الکترونیک ]

 1 ]6هذب ]

 2 ]1آموزش الکترونیک ]

 

وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات، فرایند آموزش به در 

شود، صورت کاملا الکترونیکی از طریق سامانه اید  انجام می

متقاضیان در  به این صورت که پس از ابلاغ عنوان دور 

پس  ود وشمحتوا در سایت قرار داد  می کرد ، سیستم ثبت نام

نهایتا نتایج به شود و برگزار می آزمون آنلاین، مطالعهاز 

هم از طریق  عملکرد ارزیابی شود.صورت مکانیز  اعلام می

گرو  ایجاد وزارت خانه  سیستم طراحی شد  توسط

شود به این انجام می به صورت کاملا مکانیز  الکترونیکی

طراحی و فرم ها به صورت الکترونیکی  صورت که تمامی

 های مورد نظرا فرمهها و تایید کنند ارزیابی کنند  ،شد توزیع 

کرد  و پس از نمر  دهی برای سیستم دریافت طریق  ا ازر

ارزیابی  پس از تایید مدیر، برای قسمت، کنندمدیر ارسال می

شود و در پروند  الکترونیکی فرد، رتبه وی ارسال می عملکرد

پدید  هذب در وزارت ارتباطات و فناوری  شود.درج می

های دولتی کماکان به صورت ماناطلاعات به مثابه سایر ساز

شود، چرا که فرایند آن ارتباط مستقیمی با سنتی انجام می

سازمان  ونهاد ریاست همهوری مراهع بالا دستی همچون 

از  به این صورت که فرایند، دارد مدیریت برنامه ریزی کشور

دستگاههای اهرایی  بهو  شد  طریق مراهع بالا دستی طراحی

آزادی عمل  خود دستگاهها مستقلاابراین ابلاغ می شود، بن

فرایندهای  ک یا چندی ازمگر یکل فرایند ندارند،  نسبت به

 مثلاشود به صورت مکانیز  انجام که ممکن است داخلی 

نه افراخوان هذب از طریق درگا  خدمات الکترونیکی وزارتخ

تواند ثبت نام خود را انجام شود و فرد میاعلام عمومی می

در خصوص  با مبادی ذی ربطاداری  مکاتباتدهد و یا مثلا 

 شود.انجام میاتوماسیون اداری  در متقاضی،

 

 راهبردها و اقدامات

شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به راهبردها و  مصاحبه

اقدامات مدیریت منابع انسانی الکترونیک، توضیحات خود را 

کدهای باز مربوط به آن قابل  22ارائه دادند که در هدول 

 مشاهد  است.

 کدگذاری باز مربوط به راهبردها و اقدامات .13جدول
 ردیف کدگذاری باز
 2 ]1هامعه ]همبستگی بین اعضای 

 1 ]1توزیع مناسب حقوق و دستمزد بین بخش خصوصی و دولتی ]
 2 ]1آموزش اهتماعی ]

 1 ]1لزوم حمایت و مشارکت مردم ]
 5 ]27لزوم دخالت مردم در تصمیم گیری ]

 

توانند های نامبرد  میهای دولتی با استااد  از مکانیزمسازمان

هایی که این فرصتهامعه شهروندی را توسعه بخشند و از 

آورد حداکثر استااد  را ببرند. از منبع برای آنان فراهم می

-های دولتی بهتر میسرمایه اهتماعی سازمانطریق ساخت 

توانند بر مشکلات چند ریشه ای فائق آیند، یک را  افزایش 

سرمایه اهتماعی، ایجاد یک شبکه اهتماعی محلی است که 

و مردم را بهم وصل و مرتبط گذاران، مجریان دولتی مشیخط

سازد، شاهد این ادعا موضوعی است که مدیر سابق می

ما "پشتیبانی وزارت ارتباطات به آن اشار  داشته است: -اداری
باید حلقه ارتباطی دولتمردان و مدیران ارشد سیستم رو با 
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نزدیک تر باشه  ها مردم نزدیک تر کنیم، هر چه این حلقه 

حلقه دولتمردان به اصطلاح دموکرات ها منظور حلقه ذیناعان، 
و کسایی که قوانین وضع می کنن و نظارت می کنن، حلقه 
مردم هم همین طور، این سه تا حلقه ها رو که تو کشور 
هستش ارتباطشون و نزدیک تر کنیم، منافع مردم و دولت 

. "! 2تعادلی  نقطه موازنه،برطرف می شه، این می شه 

هامعه نیز چیزی است که معاون مرکز همبستگی بین اعضای 

 یدنیبب "کند: نوسازی و تحول اداری از آن به خوبی یاد می
 اوومد  سرشون هم بلا که افتهی توسعه یکشورها هوامع

-یم توسعه به دوبار  و کننیم دایپ و خودشون عیسر یلیخ
 اوون رن،یگیم یشیپ هم ایدن موهود یکشورها از و رسن

تیییرات نهادی  ."به اوونها کنهیم کمک که هیهمبستگ فاکتور

برای افزایش مشارکت شهروندی و استااد  از نظرات آنان به 

عنوان یکی از بازیگران این صحنه، راهبرد دیگری است که 

های آزادی خواهانه با همهوری خواهی تواند بین سنتمی

مدنی آشتی و سازش را احیا سازد. عبارات بکارگرفته شد  در 

ن رئیس گرو  ایجاد وزارتخانه الکترونیکی به طور سخنا

رو بستر  295 سامانه "ضمنی گویای همین مطلب است: 
فناوریش و ما فراهم کردیم. سوپاپ ایمنی ما مردم هستند. این 
می شه همون هلب اعتماد مردم! چیزهایی که از دید مردم 
نهان هست خوب نیست باید رو بشه و اوونا ببینن یه کاری 

شه اسمش و بذاریم روحیه دادن و شه! این و می  انجام میدار
مکانیزم دیگر پژوهش پیش رو، آموزش  ."هلب رضایت مردم

های تخصصی و زمینه در ههت ایجاد پیوند بین نقش

اهتماعی است. زندگی متخصصان باید در ههت پر کردن 

شایستگی تکنیکی با آگاهی مدنی، بازسازی شود. اصلاح 

های مدیران دولتی و استااد  از دور  یسیستم آموزش

های اهتماعی آشنا کارآموزی هایی که متخصصان با ارزش

تواند داروی کمبودها در یادگیری متخصصان شوند میمی

های تخصصی با زمینه اهتماعی باشد. اگرچه پیوند نقش

-سخت است، ولی آرمان ارزشمندی است که بواسطه آن خط

حرفه ای، متخصصان و محصلان های گذاران، انجمنمشی

در رابطه با  قادر خواهند بود تا زمینه مشترکی پیدا کنند.

_________________________________ 
1. Check and balance 

مکانیزم توزیع مناسب حقوق و دستمزد بین بخش خصوصی 

و دولتی به گاته معاون مرکز نوسازی و تحول اداری وزارت 

این تااوت "شود: ارتباطات و فناوری اطلاعات بسند  می
نیمه دولتی و خصوصی به قدری  پرداخت دستگاههای دولتی،

شه که کارکنان خیلی از دستگا  همین فاکتور باعث میو زیاد  

  ." های اهراییمون تمرکز لازم و روی کارشون نداشته باشن

 

 پیامدها

-های نوین در مدیریت منابع انسانی موهب میاستااد  از فناوری

شود و به تری مدیریت اطلاعات در سازمان به نحو مطلوب شود تا

تر منابع انسانی از همله گردآوری موهب آن خدمات پیشرفته

گیری به نحو اطلاعات مورد نیاز مدیران ارشد برای تصمیم

مدیریت منابع انسانی همچنین  .تری پیگیری گرددمطلوب

های اهرایی منابع انسانی الکترونیک، سبب تیییراتی در فرایند

کاری، کاهش دوبار  تر،کارهای دستی کمها نظیر در سازمان

های اداری، افزایش سرعت پردازش اطلاعات کاهش هزینه

علاو  بر پیامدهای درون سازمانی که به آن و... خواهد شد. 

تواند همزمان اشار  شد، مدیریت منابع انسانی الکترونیک می

مدار تر گردد و رفا  هر چه بیشتر آنان را تر و شهروندمنعطف

های دولتی تا بحث شهروندمداری سازمان باشد.در پی داشته 

پذیری اهتماعی آنجا پیش رفته که اخیرا حتی ماهوم مسئولیت

به پاسخگویی اهتماعی تیییر یافته که این موضوع اشار  به 

ها در برابر فشارهای هامعه دارد قدرت پاسخگویی سازمان

 (.9: 2291)الوانی و احمدی، 

 

بوط به پیامدها نشان داد  شد  کدگذاری باز مر 22در هدول 

 است.

 کدگذاری باز مربوط به پیامدها .11جدول  
 ردیف کدگذاری باز

 2 ]5انعکاس اهتماعی وظایف دولت ]
 1 ]1بهبود قدرت پاسخگویی ]
 2 ]2بهبود کیایت خدمات ]
 1 ]2بهبود رفا  شهروندان ]

 5 ]6کاهش رفت و آمدهای بی مورد در سطح شهر ]
 6 ]2فرهنگی وظایف دولت ]انعکاس 

 1 ]2انعکاس سیاسی وظایف دولت ]
 7 ]2بهبود مدیریت استعداد ]

 9 ]1هلوگیری از دوبار  کاری ها ]
 22 ]1بهبود بهر  وری ]

 22 ]1افزایش قابلیت اطمینان ]
 21 ]2بهبود هریان اطلاعات ]

 22 ]2کاهش نیروی انسانی مورد نیاز ]
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 21 ]2صرفه هویی در وقت ]
 25 ]2حذف کاغذ بازی ها ]

 26 ]1مستند سازی بهتر امور ]
 21 ]1مدیریت دانش ]

 27 ]5ساد  کردن کارها ]
 29 ]9هلوگیری از قائم به فرد شدن فرایندها ]

 12 ]2تسهیل کردن امر کنترل ]
 12 ]6تسهیل در شناسایی عاملین فساد ]

 11 ]26بالا بردن دقت و سرعت ]
 12 ]2حاصل از الکترونیکی کردن ] صرفه هویی مالی

 11 ]2هلوگیری از بروز خطاهای انسانی ]
 15 ]1کاهش هزینه ها ]

 16 ]2تسهیل کردن امر کنترل ]
 11 ]6تسهیل در شناسایی عاملین فساد ]

 17 ]26بالا بردن دقت و سرعت ]
 19 ]2صرفه هویی مالی حاصل از الکترونیکی کردن ]

 22 ]2خطاهای انسانی ]هلوگیری از بروز 
 22 ]1کاهش هزینه ها ]

 

 الگوی مفهومی پژوهش
 کار برد ، بههای قبلی کدگذاری را  گذاری انتخابی نتایج گامدک

مند به  کند و آن را به شکلی نظام اصلی را انتخاب می  مقوله

بخشد و  ها ارتباط داد ، ارتباطات را اعتبار می سایر مقوله

بیشتر دارند را توسعه   هایی که نیاز به تصایه و توسعه مقوله

مدل  1در شکل  (.2997، 2استراوس و کوربیندهد ) می

 ماهومی پژوهش حاضر قابل مشاهد  است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 مدل ماهومی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان های دولتی .2شکل

_________________________________ 
1. Strauss and Corbin 

 گیریبحث و نتیجه
بر اساس مدل ماهومی توسعه یافته و ابعاد آن، بایستی در نظر 

سازی مدیریت منابع انسانی الکترونیک  منوط داشت که پیاد 

به درک درست شرایط علی است زیرا در صورتی که این 

ای ها بصورت شایسته و قابل ملاحظهسازمانشرایط علَی در 

ها، رویکردها و درک نشوند این امر به مانند سایر فلساه

های مدیریتی به صورت یک هوس یا مد مدیریتی در تکنیک

در این  افتد.آید و پس از مدتی از اهرای آن از رونق میمی

آور برای  عوامل ترغیب کنند  و یا الزام مدل، شرایط علّی

رگیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک در وزارت بکا

ارتباطات و فناوری اطلاعات هستند، با این رویکرد، عواملی 

از نظر تقدم  ،در این بخش مورد توهه قرار گرفته استکه 

آور، بر پدید  اصلی تأثیر علّی داشته  زمانی و نیز شرایط الزام

ر درون فشارهای ناشی از سیاست های بالادستی، فشا اند.

سازمانی در راستای بهبود فرایندها و افزایش کیایت خدمات، 

به طور خاص در  -فشار ناشی از ظهور دیدگاههای ههانی

و  - ITUوزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات، سازمان 

و انتظارات روزافزون آنان  نهایتا مطالبات هامعه شهروندی

مان از برای دریافت خدمات با کیایت و در کوتاهترین ز

در نظر عوامل سوق دهند  به سمت پدید  اصلی مورد مطالعه 

 گرفته شدند.

سازمانی سازمانها برای  ای، ملاحظات برون شرایط زمینه

که باید  مدیریت منابع انسانی الکترونیک هستند، ملاحظاتی

برای موفقیت بهتر در اهرای این فرایندها مورد توهه قرار 

ازمان های دولتی در آن فعالیت زمینه و محیطی که سگیرند. 

تر بود  و مقایسه با محیط بخش خصوصی پیچید کنند در می

به همین منظور در این پژوهش علاو  بر در نظر گرفتن 

سیاسی که تا حدودی در تحقیقات گذشته -ملاحظات قانونی

به آن تاکید شد  است، به ملاحظات ذیناعان و صحنه گردانان 

ظات سیاسی کاری و بی اعتمادی و متعدد این حوز ، ملاح

فرهنگی -ملاحظلات حاکمیتی دولت، ملاحظلات اهتماعی

-ملاحظات مکانیزم اختصاص کد از طریق همچنیناشار  شد. 

نام های تاثیر گذار در این حوز  های ساختاری کلان، قانون

 . ندشد برد 

 شرایط علی
 هامعه شهروندی

 عوامل درون سازمانی
 سیاست های نظام

 دیدگاههای روز ههانی

 

 پدیده اصلی
 هذب الکترونیک

 ارزیابی عملکرد الکترونیک
 آموزش الکترونیک

 

 راهبرد)مکانیزم(
 خدمات دولتی نوین

 

 پیامدها

 سازمانی

 اهتماعی

 

شرایط زمینه ای )محیط 

 کلان(

 ملاحظات اهتماعی

ملاحظات مکانیزم ساختاری 

 کلان

 ملاحظات بازیگران

 ملاحظات قانونی

 ملاحظات حاکمیتی

شرایط میانجی )محیط 
 خرد(

 ویژگی زیرساخت
ویژگی مکانیزم ساختاری 

 سازمان
 ویژگی کارمندان

 ویژگی مالی
 ویژگی مدیریتی
 ویژگی امنیتی

 ویژگی فرهنگ سازمانی
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ا محیط خرد شرایط میانجی عبارتند از شرایط درون سازمانی ی 

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک انتخاب مکانیزمکه بر 

توانند اهرای مکانیزم ها را تسهیل و تسریع  موثر هستند و می

، ویژگی مکانیزم ساختاری سازمان، ویژگی زیرساخت کنند.

ویژگی مدیریتی، ویژگی امنیتی ، ویژگی مالی،ویژگی کارمندان

و نهایتا ویژگی فرهنگ سازمانی از همله عواملی هستند که 

ها و در انتخاب مکانیزمباید مورد توهه قرار گیرند تا 

 ابزارهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک دچار اشتبا  نشد.

های اصلی که  ها و فعالیت در بعد مکانیزم ها و راهبردها، کنش

در اهرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در  توانند می

وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات راهگشا باشند مورد 

اصلی این است که  توهه قرار گرفت، فرق این بعد با پدید 

های این بعد از نوع فرایندی نیستند بلکه از  مااهیم و مقوله

توان میکنند.  نوع اقدام هستند و به اهرای فرایندها کمک می

رو با مطالعات گذشته در گات تااوت بارز پژوهش پیش

مکانیزم های آن نهاته است، بهر  بردن از  قدرت هامعه 

سازان این منبع به عنوان یکی از تصمیم شهروندی و استااد  از

این عرصه ماروضه متااوت این پژوهش است. اشار  به 

ی آن ماهوم پاسخگویی بر مبنای گاتمان مشترک و زیر کدها

از همله تیییرات نهادی در راستای افزایش مشارکت عمومی 

و اتکا به سرمایه اهتماعی از این حیث است که در مطالعات 

  گذشته بدان اشار  نشد  است.

در نهایت در بعد پیامدها، نتایج و پیامدهای مورد انتظار از 

اهرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک مورد توهه قرار 

توانند در اثر اهرای  مدهای مورد انتظاری که میگرفت. پیا

 فرایندها، اقدامات و راهبردها، عاید سازمان ها شوند.

 

 های تحقیق محدودیت
شناسی آن  حاضر به روش پژوهشهای  بخشی از محدودیت

شود. در این خصوص، محدودیت های زیر را  مربوط می

 توان برشمرد: می

پژوهش های مورد استااد  در این نوع و ماهیت مصاحبه .2

نظرات افراد  های مبتنی بر عقاید وبیشتر از نوع مصاحبه

تجربه  های مبتنی بر رویدادهای واقعیبود  است تا مصاحبه

 .2شد  توسط افراد

های  ، یافتهداد  بنیاد  ند اغلب مطالعات مبتنی بر نظریههمان .1

راد نسبتاً ها و تجربیات اف این مطالعه با اتکا به دیدگا 

تواند  محدودی حاصل شد  که این نارسایی می

هایی  های تحقیق را با محدودیت پذیری نظری یافته تعمیم

 همرا  کند. 

داد    ل از روش نظریهبه اعتقاد صاحبنظران، نتایج حاص .2

های نظری را دارد  پذیری به گزار   تنها قابلیت تعمیم بنیاد

تعمیم آن به کل هامعه ( و امکان 1پذیری تحلیلی )تعمیم

 پژوهش( فراهم نیست. این 2پذیری آماری )تعمیم

تر  گسترد   را به تعدادی نظریه ای از نتایج خاص مجموعه

پذیری آماری نتایج آن با  دهد. از این رو، تعمیم تعمیم می

 های قابل توههی رو به رو است. محدودیت
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