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  چکیده
نی گیري بر فرآیندها و عملکردهاي مدیریت منابع انسا هاي گذشته، فناوري، تاثیر چشم در دهه

براي مثال، فناوري، خصوصا اینترنت، کمک کرده است تا بسیاري از فرآیندهاي منابع . داشته است
هاي جدید متخصصان منابع انسانی را قادر ساخته تا  سیستم. وري بالاتري طی شود ه با بهرانسانی 

بهترین مصداق  5فراهم کنند، مدیریت منابع انسانی الکترونیکسازمان خود  خدمات بهتري براي ذینفعان
هاست، کاربرد آن در عصر حاضر آنقدر گسترده شده است که کاربرد آن به یک  این نوع از سیستم

تبیین مناسبی از  روبروست؛ از طرفی ائلیاین سیستم در ایران با مسالبته . ضرورت تبدیل شده است
ده ش مشکلاتی مواجه ن باتوجهی به عوامل  مؤثر بر استقرار آ به علت بی از طرفی مفهوم نشده است،

 نموده EHRM استقرار عوامل مؤثر بر اقدام به شناسایی 6با رویکردي آمیخته پژوهشی   مقاله این.است
نظیر نموده،  که این عوامل با توجه به الگوي جامع استراتژیک شناسایی گردیده، لذا آنچه مقاله را کم

 که روشی کمی کیفی "٧کیو"نتها با روش همچنین در ا. گرایی روش گردآوري اطلاعات است کثرت
استان خراسان هاي دولتی  باشد، مدل مفهومی استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان می

 . گردیده است ارائهرضوي 
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  مقدمه
ویژه کاربرد تکنولوژي کامپیوتر و اینترنت، توانسته است  ریع تکنولوژي، به ستوسعه

هاي دانش داشته باشد و اقتصاد، سیاست، فرهنگ و حتی   شگرفی بر تمام حوزهتأثیر
توان انکار  عبارتی تکنولوژي اطلاعات را نمی  رفتار اجتماعی را نیز تغییر داده است، به

  این مهم را به حوزه. آن، دلیل خوبی براي ادعاي ماستها و کاربرد فراوان  کرد، کتاب
توان تعمیم داد و واحد منابع انسانی نیز از این قاعده مستثنی  سازمان و مدیریت نیز می

 مدیریت بکارگیري و سازي پیاده گذشته، دهه طی در اینترنت سریع پیشرفت. نیست
 هایی سازمان تعداد هم اضر،در عصر ح .گسترش داده است الکترونیکی را انسانی منابع

 عمق  رو به افزایش است و هم،گیرند می کاره ب ه مدیریت منابع انسانی الکترونیک راک
ه ک کنند می ارائه شواهدي تحقیقات. سازمان بیشتر شده است درون آن، در بکارگیري

 به هیدانشگا علائق تبدیل شده، و البته رایج پدیده به  مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 انسانی مطرح منابع مجلات در موضوع این و افزایش یافته حوزه این در پژوهش

   .)312 ،2012 ، 1یوسلیزا و رامایاه( باشد می
 کردن ورتر بهره براي فرصتی الکترونیکی انسانیمنابع مدیریت رسد می نظر  به

 و روتین رهايکا و وظایف از بسیاري از آنان رهانیدن طریق از انسانی منابع متخصصان
عبارتی کاربرد تکنولوژي  به. باشد شغلشان استراتژیک ابعاد روي بر متمرکزکردن آنها

ها  اطلاعات در خدمات منابع انسانی به استراتژي کسب مزیت رقابتی براي سازمان
آورد قابل توجهی براي  دست EHRM "کدارستون"تبدیل شده است و به اعتقاد 

  ).8، 2005، 2دارستونک( شود ها محسوب می سازمان
رغم گستردگی این سیستم در سازمانهاي موفق دنیا، در ایران هنوز استقرار  علی

عدم توجه به عوامل موثر بر استقرار این سیستم خود را متجلی نکرده است، برخی 
دانند، لذا تحقیق حاضر با   میتوفیق عامل عدم مدیریت منابع انسانی الکترونیک را

  برمؤثرعوامل نماید که مهمترین   میبررسیرا سأله این م) کمی-یفیک(رویکرد ترکیبی
هاي دولتی استان خراسان رضوي کدامند؟ همچنین در این مقاله  استقرار در سازمان

ي اصلی  ضمن تبیین مفهوم مدیریت منابع انسانی الکترونیک و پاسخگویی به مساله
ی روش گردآوري اطلاعات است گرای تحقیق، مدل مفهومی تحقیق که برگرفته از کثرت

                                                           
1 . Yusliza & Ramayah 
2 .Cedarstone 
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، نیز ارائه ر مدیریت منابع انسانی الکترونیکاستقراعوامل موثر بر به عنوان مدل 
  .گردد می

  بسیارتأثیر ارتباطات و اطلاعات فناوري که، است آن گویاي شده انجام مطالعات
 شده نآ تحول باعث جدید ابعاد از برخی در و گذاشته انسانی  منابع  مدیریتبر یعمیق
 کاهش پتانسیل الکترونیک انسانی منابع مدیریت نیز معتقدند متخصصان. است
 توسعه و گیري تصمیم یندآفر بهبود پاسخگویی، زمان تسریع در ،مدیریتی هاي هزینه

به  دلیل همین به و داراست را وري بهره  افزایش و در یک کلام مشتري خدمات
 به مقرون هزینه نظر از تر و استراتژیک تر، عطفمن تا کند می کمک انسانی منابع  مدیریت
  .باشد تر صرفه

 سوي، یک از. ندهست وبرو رتعدديهاي م چالش بان، ایرا دولتی هاي سازمان
 هاي ارزیابی اندك، وري بهره امور، کندي جریان مراتبی، سلسله سازمانی ساختارهاي
 دیگر سوي از و رجوع بابار و کارکنان بعضاً نارضایتی و انسانی منابع از غیرواقعی

 که کشور، مقام ترین عالی سوي از آن ابلاغ کشور و ساله بیست انداز چشم سند تدوین
 که نمایند فراهم را شرایطی ساله برنامه بیست یک در تا کرده موظف را امر لانومسئو
 علمی و فنی اقتصادي، اول قدرت به شکلوري بالاتر  با تلاش براي بهره ایران کشور

مستلزم ها و دستیابی به این اهداف  مسلما رویارویی با این چالش .درآید طقهمن
 وضعیت بررسی ابعاد این از یکی که است مختلف ابعاد در گسترده هاي ریزي برنامه

 منابع مدیریت جمله از آن وري  و بهرهتوسعه هاي شاخص بهبود و کشور نظام اداري
 و اطلاعات فناوري گسترش راهبرد که ستا دهه دو از بیشالبته . باشد می انسانی

 این اثر در. اند گرفته قرار و تخصصی ارتباطی نهادهاي و دولت کار دستور در ارتباطات
 اند و کرده پیدا را لازم توسعۀ و رشد اطلاعات؛ انتقال هاي شبکه و ها رایانه راهبردها،
 در اطلاعات و ارتباطات ي فناور کاربردهاي افزایش براي اقدامات و ریزيبرنامه مطالعه،
 خصوصی بخش و دولت با همکاري ملی ظرفیتهاي بر تکیه با مختلف هاي عرصه
 در ها فناوري گونه این از ور طور بهره هب اداري نظام در متأسفانه اما است پیگیري درحال
هاي دولتی  البته سازمان. شود نمی استفاده دولتی عملکرد سازمانهاي بهبود راستاي

اند، اما  انجام داده EHRMهایی براي استقرار دولت الکترونیک و از طرفی استقرار  مهبرنا
که  ستا  له اینأمس  لذا است،نداشته توفیق ضعیف بوده یا خیلیها یا  این برنامه
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 وري رهراستاي به در فناوریها از توانند می شرایطی چه تحت ایران هاي دولتی سازمان
 کنند؟  استفاده خود انسانی منابع مدیریت

را  EHRMآوري اطلاعات حرکت به سمت  باور این مهم که پیشرفت دنیاي فن
 الکترونیک انسانی منابع مدیریت  واژه.اصلی این تحقیق است  ، فلسفه استکرده ناگریز

 با انسانی منابع مدیریت فعالیتهاي به انجام شد استفاده 1990دهه  در بار اولین براي که
 مکانی و زمان هر در را اطلاعات درصدد است و دارد اشاره وب هاي وريفنا از استفاده

 هده خلال در اینترنت سریع  توسعه.دهد قرار کارکنان و مشاوران مدیران، اختیار در
زمانی کمتر به آن  لیکن در ایران و در فضاهاي سا،داده افزایش را آن کاربرد و اجرا قبل،

 .تپرداخته شده اس
 عنوانبه را الکترونیک انسانی  منابع  مدیریت2007در سال همکارانش  و هاب

 از سازمان در انسانی منابع مدیریت هاي شیوه و ها سیاست راهبردها، براي اجراي راهی
 وب آوري فن بر مبتنی هاي کانال از کامل استفاده با مستقیم و حمایت آگاهانه طریق
 فناوري وب توسط انسانی منابع ايه فعالیت تمامی رویکرد این در .اند نموده تعریف

آنها  به دسترسی که انسانی منابع اطلاعات سیستمهاي  بر خلاف.شوند می پشتیبانی
 در ،است انسانی منابع مدیریت مشاوران و متخصصان از محدودي عده اختیار در تنها

 و مدیران کلیه بلکه انسانی منابع دپارتمانهاي نامتخصص تنها نه جدید این رویکرد
 داشته دسترسی نیاز مورد پرسنلی اطلاعات به توانند می راحتی به کارکنان سازمان

 یک بعنوان آن از علت دو به. نمایند اقدام آنها نمودن بهینه و ارزیابی نسبت به و باشند
 و کارکنان روابط در که فرصتهایی علت به )1 شود؛ می یاد انسانی در منابع نوآوري
 طراحی براي را تسهیلاتی اطلاعات فناوریهاي اینکه لته عب )2 کند؛ایجاد می مدیران
 هاي اطلاعات فناوري بدون کنند که می ایجاد انسانی منابع ادوات مدیریت و ابزارها
  ).280، 2007، 1هاب و دیگران (نیست پذیر امکان

 دهه دره مدیریت منابع انسانی الکترونیک کلم" کنند هال و موریتز نیز عنوان می
 اشاره اینترنت استفاده از با انسانی منابع اجراي فعالیتهاي به و شد مطرح لاديمی 90

  .)365، 2003، 2هال و موریتز ("داشت

                                                           
1 .Hubb et al 
2 .Hall & Moritz 
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  EHRM:تاس شده ارائه این صورت استروهمئیر به سوي از جامعی تعریف
 دسته دو یا دو نفر، حداقل اتصال جهت اطلاعات آوري فن کارگیري به و  ریزي، برنامه

، 2007، 1استروهمیر (است انسانی منابع به مربوط مشترك هاي تیفعال اجراي رمنظو به
19.(  

 آن براي را هدف سه ،الکترونیک منابع انسانی مدیریت  تحقیقات کلی طور  هب
 بهبود و انسانی منابع خدمات بهبود ،وري  بهرهارتقاي از که عبارتند کند می پیشنهاد
بر ورود این مفهوم به ذهنیت مدیران بیشتر تحقیقات کید أاستراتژیک، البته ت گیري جهت
  .)158، 2008، 2تاناي و هاب (است

 متقاضیان جذب جهتانسانی الکترونیک  منابع مدیریت هاي سیستم از ها سازمان
و  مزایا هاي سیستم اداره افراد، عملکرد مدیریت آموزشی، هاي برنامه نمودن اجرا شغل،
 ، کاراییEHRM که دهند می نشان تحقیقات .کنند می استفاده خدمات جبران

را  تعامل زمان مدت کاهش و را اداري هايهزینه افزایش، را انسانی منابع فرایندهاي
منابع انسانی و اطلاعات هاي  فعالیتسازمان  در کامپیوترایز نمودن به کند و  بهینه می

  ).32، 2005، 3گیوتال و استون( کند آنان کمک می
 ساز مدل مفهومی تحقیق است و بخش تطبیقی حقیقات که زمینهبرخی از این ت

  .گردد دهند در ادامه ارائه می ت تحقیق را شکل میمطالعا
  و سیستم EHRM پذیرش  رابطه ،)2012(ان الَومی نورا و نور حسنی عثمابوبکر

 رابررسی کرده  تصمیمات در موسسات آموزش عالی نیجریهیمدیریت عملکرد با اثربخش
 هر پیشرفت و موفقیت چشمگیري براي ایجاد  که قبل ازدهد  نشان می ويقالهم ؛است

همچنین چیزي که شانس موفقیت را در . تغییر است  تغییر، درك درست از یک برنامه
هاي  دهد، پذیرش برنامه سسات آموزش عالی نیجریه افزایش میمؤدر  EHRMاستقرار 

کنند،  داراي تخصص فعالیت می رادسسات آموزش عالی، افمؤچون در . تغییر است
ت علمی أبه پذیرش اعضاي هیي مدیریت منابع انسانی الکترونیک ها اثربخشی برنامه
 مدیریت منابع انسانی پردازد که توفیق اجراي مقاله به این مهم می. آن بستگی دارد

عالی نیز  سسات آموزشمؤبه تطابق آن با سیستم مدیریت عملکرد در الکترونیک 
  مدیریت منابع انسانیمرتبط باکه برنامه ارزیابی عملکرد  ی دارد و در صورتیبستگ

                                                           
1 .Strohmeier 
2 .Tanay & Huub 
3 .Gueutal & Stone 
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همچنین مقاله توانسته به نقش . تواند یک مانع باشد باشد، خود مینالکترونیک 
مقاله با ارائه یک مدل مفهومی در . افزار مناسب به عنوان یک کاتالیزور نگاه کند سخت

با اثربخشی  EHRMیت عملکرد و رابطه پذیرش با سیستم مدیر EHRMراستاي ارتباط 
  ).202، 2012، 1نورا و عثمان (رسد تصمیمات به پایان می

ثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر نقش أت"، )2010( چامارو دي آلویس
نظران، توافق   که در بین صاحبداردبه این نکته اشاره  ؛ تحقیق"ی مدیریت منابع انسان
برخی مهارت . وامل زمینه ساز موفقیت کارکنان سازمانی وجود نداردو اجماع بر روي ع

کارکنان، برخی نگرش کارکنان و برخی رفتار کارکنان در سازمان را عامل توفیق 
، نقش تخصص و تلیکن در عصر حاضر با وجود انقلاب در فناوري اطلاعا. دانند می
کارکردن با فضاي دیجیتال نیز توانایی .  استناگریزتهاي فنی براي کارکنان امري مهار

داند تطابق   مقاله  مهم می اینآنچه. شود می انکار براي سازمان محسوب  امري غیر قابل
لذا مقاله اشاره می کند . در سازمان است ITمنابع انسانی با فناوري اطلاعات و پذیرش 

هاي  نی برخی کمپاادامه مقاله ضمن معرفی در. است  EHRMکه راه تطابق و پذیرش، 
و از فضاي کاري کند حتی در این قلمر ، خاطر نشان می فناوري اطلاعات  موفق در حوزه
عبارتی آن  انند و بهرا باب میل خود ندن مدیریت منابع انسانی الکترونیک نیز، اگر کارکنا

  ).47، 2010، 2آلویس (موفق نخواهد بود مدیریت منابع انسانی الکترونیک را نپذیرند،
و  ITمدیریت منابع انسانی و نوآوري سازمانی؛ نقش "، )2011 (گ لینلیانگ هان

رکتها کند در عصر اطلاعات، ش عنوان می ؛ راتحقیق کرده است وي"ساختارهاي مجازي
اند و اولین حوزه مورد توجه نیز  حرکت کردهت فناوري اطلاعات اي به سم به طور فزاینده

دو .  منابع انسانی است هایی نیز متوجه حوزه  لیکن چالش.منابع انسانی سازمان بوده است
با روحیات و وري اطلاعات ق فناانسانی را تطبی چالش عمده در الکترونیکی کردن منابع

در . توانایی کارکنان و همچنین تطبیق و پذیرش ساختارهاي مجازي معرفی کرده است
ن عامل مهم براي از سوي کارکنا فناوري اطلاعات کند که دانشادامه مقاله عنوان می

. باشد سیستم اجرايبزرگ بر تواند مانعی  است که در صورت فقدان می EHRMپذیرش 
مدیریت منابع را نیز زمینه ساز موفقیت ي همچنین حرکت به سمت ساختارهاي مجاز

                                                           
1 .Nura & Osman 
2 .Alwis 
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مقاله با راهکارهایی براي مدیران جهت توفیق اجراي . داند می انسانی الکترونیک
  ).235، 2011، 1لین هانگ (رسد به پایان میبع انسانی الکترونیک مدیریت مناهاي  برنامه

هاي محلی و  ادغام جهانی در مقابل ایالت"، )2011 (رالف بوربچ و تونی رویل
که تبدیل کند  اشاره میاومقاله رابررسی کرده است؛ "در ایالات متحده  EHRMپذیرش 

تواند به شکل استاندارد اتفاق  یهاي الکترونیک، م هاي منابع انسانی به فعالیت تفعالی
 ایالات محلی، الگوي اعتقاد نویسندگان این است که با جهانی شدن، نباید براي. بیفتد

  بلکه باید با یک نسخه. ارائه نمودي مدیریت منابع انسانی الکترونیک متفاوت برا
هاي جند  تدر شرکمدیریت منابع انسانی الکترونیک استاندارد، نسبت به اجرا و استقرار 

تواند  کند عوامل محیطی می لیکن اشاره می. ملیتی و ادارات محلی امریکا عمل نمود
مسائل فرهنگی، اقلیمی، ساختاري و حتی . نقش مهمی در اجراي این آرمان داشته باشد

به عبارتی به تعداد .  یک الگوي خاص باشند تواند تعیین کننده ماهیت کار ادارات می
مقاله . خواهیم بود  EHRMهاي تئوریک متفاوت براي  وها و پارادایمادارات، شاهد الگ

مدیریت تواند یک عامل توفیق در پذیرش  کند که توجه به عوامل محیطی می اذعان می
مدیریت منابع با تبیین این که و در ایالات مختلف امریکا باشد منابع انسانی الکترونیک 

متفاوت است  HRIS منابع انسانی یا همان هاي اطلاعات  سیستمباانسانی الکترونیک 
به . کمک کند  EHRMدر استقرار  تواند هاي اطلاعاتی در سازمان می داشتن سیستم

 داند میمدیریت منابع انسانی الکترونیک را گامی مقدماتی اما مهم براي  HRISعبارتی 
  ).289، 2010، 2بورباچ و رویل(

دهد که این سیستم به ادبیات  ن می بررسی تحقیقات در ایران نیز نشاهمچنین
توان احتمال داد که در آینده نه چندان  دانشگاهی و تحقیقی ورود پیدا کرده است و می

در ادامه پیشینه تحقیقات داخلی نیز . دور در سازمانهاي دولتی و خصوصی رواج پیداکند
  .گردد ارائه می

منابع انسانی مدیریت "موضوع)2012( ، داودي و کیارش فرتاشموسوي مهدي
به نقش این تحقیق .تحقیق کرده اند"رویکردي جدید براي موفقیت سازمانی الکترونیک،

 پردازد و در یک مطالعه در موفقیت سازمانی می بل انکار منابع انسانی الکترونیکغیر قا
 راي موفقیت اجرايو فواید آن، به عوامل مهمی ب EHRMمروري ضمن معرفی انواع  

                                                           
1 .Hung lin 
2 .Burbach & Royle 
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ن توجهی به ای کند و معتقد است در صورت بی نسانی الکترونیک اشاره میمدیریت منابع ا
هم  مانع و هماین عوامل را  و نیز ناموفق خواهد بود ها عوامل، احتمالا خود برنامه

ابتدا داشتن یک . داند یمتسهیل کننده موفقیت اجراي مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
، ازمان با توجه به فضاي کاري آن سازمانمدل پیشنهادي مناسب براي معرفی به س

مدیریت  هاي  مناسب براي حمایت از برنامهافزار و نرم افزار دومین عامل را داشتن سخت
سومین عامل را هم حمایت مدیران و مالکان سازمان از  .داند منابع انسانی الکترونیک می

  ).75، 2012، 1داوودي و فرتاش(معرفی نموده است  EHRMاجراي 
طراحی مدلی براي ارزیابی اثربخشی "، )2008( ،لی ثنایی و عباس میرزاییع

EHRM ل مدیریت ابتدا ضمن تبیین کامایشان .رانوشته است"هاي ایرانی در سازمان
کنند که براي استقرار باید متغیرهاي زیادي را درنظر  اشاره میمنابع انسانی الکترونیک 

مدیریت منابع انسانی  ارزیابی اثربخشی می تواند مبناي گرفت که همین متغیرها
اي، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را از  مقاله متغیرهاي تعهد حرفه. الکترونیک نیز باشد

داند و با  مهمترین متغیرهاي اثرگذار در استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک می
ت منابع انسانی مدیریتوجه به همین متغیرها، اقدام به معرفی مدلی براي ارزیابی 

و تحقیق به این نتیجه رهنمون می شود که در صورت وجود  نماید   میالکترونیک
هاي تغییر از جمله مدیریت  اي استقرار برنامه رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تعهد حرفه

 و در صورت فقدان، این سه متغیر، با توفبق همراه خواهد بودمنابع انسانی الکترونیک 
  ).79، 2008، 2صناعی و میرزایی (ه عنوان موانع استقرار و اجرا عمل کنندتوانند ب می

 مدیریت توسعه براي مدلی ارائه "،)1390( "همکارانخانی و  محمد موسی
انها  .رامطالعه وتحقیق کرده اند"ایران دولتی در سازمانهاي انسانی منابع الکترونیک
 منابع مدیریت بر رشته عمیقی تأثیر ارتباطات و اطلاعات کنند که فناوریهاي عنوان می

نیز  متخصصان. است شده آن تحول باعث جدید ابعاد از برخی در و گذاشته انسانی
 یندآفر بهبود پاسخگویی، تسریع زمان پتانسیل الکترونیک انسانی منابع مدیریت معتقدند
 تا کند می کمک انسانی منابع به مدیریت دلیل همین به و داراست را... و گیري تصمیم

 منابع الکترونیک مدیریت توسعه براي مدلی  در این پژوهش،.مورد توجه قرار گیرد
 و تحقیق پیشینه بررسی با  واست شده طراحی سازمانهاي دولتی ایران در انسانی

                                                           
1 .Davoodi & Fartash 
2 .Sanaee & Mirzaee 
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 انسانی منابع الکترونیک مدیریت توسعه اولیه مدل خبره، و افراد متخصص با مصاحبه
 براي که است دهنده آن نشان و نتایج یه تعریففرض شش آن، اساس بر و طراحی
عوامل  ابتدا است لازم دولتی سازمانهاي در انسانی منابع الکترونیک مدیریت توسعه

 ارتباطات و اطلاعات فناوري راهبردهاي آن اساس بر و شده بررسی سازمانی و محیطی
 دهی شکل انسانی منابع الکترونیک مدیریت آن اساس بر و سازمان تدوین انسانی منابع
ها، سهولت دسترسی،  متغیرهایی چون شفافیت، محرمانه بودن داده  در انتها.شود

 EHRMفرهنگ توزیع اطلاعات، حمایت مدیریت عالی به عنوان عوامل مهم در اجراي 
خانی و  موسی(توانند مانع استقرار باشند اشاره شدند که در صورت عدم توجه به آنها، می

  . )1390،41دیگران، 
 مؤثر عوامل بندي رتبه"، به بررسی)1390(، نژاد عارف  و محسن فارسیجانی حسن

 پرداخته اند"جهانی کلاس به دستیابی الکترونیک جهت انسانی  منابع مدیریت  اجراي بر
 نقش ایفاي جهانی، کلاس به دستیابی در زیادي عوامل امروزه: کنند عنوان میانها 
 برتري و تمایز وجه که است انسانی نیروي امروز، رقابتیفضاي  در لیکن کنند؛ می

 راستاي در مؤثري نقش انسانی منابع رو مدیریت از این شود؛ می محسوب سازمان
 طی در اینترنت سریع  گسترش.کند می ایفا سازمانها در جهانی کلاس سوي به حرکت

 در .است انسانی الکترونیک شده  منابع مدیریت اجراي و تقویت موجب ي گذشته دهه
 پرداخته مدیریت منابع انسانی الکترونیک اجراي بر مؤثر عوامل بررسی به پژوهش این
و  سازمانی عوامل محیطی، عوامل عوامل فردي، کاري، عوامل همچون و عواملی شده

این مقاله، دلایل نیاز به . اثرگذار هستندر مدیریت منابع انسانی الکترونیک نوآوري ب
و  AHP در این مطالعه با رویکرد .کند را نیز تبیین می الکترونیک مدیریت منابع انسانی

 ،محیطی عوامل ،سازمانی عوامل ،کاري عوامل Expert Choiseر افزا نرم از استفاده با
مدیریت منابع انسانی  اجراي بر تأثیر داراي بیشترین ترتیب نوآوري به و فردي عوامل

توجهی خود مانع  توانند در صورت بی ل نیز میعبارتی این عوام  به.اند بودهالکترونیک 
   .)75، 1390فارسیجانی و عارف نژاد،( باشند EHRMرار استق

کنند نباید از موانع استقرار   در تحقیقی عنوان می"اسین" و "اردوگومز"همچنین 
توان موانع محیط درونی و بیرونی را به طور  شود، می وقتی سخن از موانع میغافل شد، 
تر به   دقیقء لذا با مطالعه. ان نمود، لیکن این موانع قابلیت بررسی مناسبی ندارندکلی عنو
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 EHRMنظران موانع فرهنگی را در اجرا و استقرار  این مهم رسیدیم که برخی صاحب
  ).487، 2011، 1اردوگومز و اسین (اند مورد توجه قرار داده

 در موانع ساختارياند که  هگروهی از دانشمندان در تحقیقات خود به این مهم رسید
 استمدیریت منابع انسانی الکترونیک ترین مانع استقرارو اجراي  هاي دولتی، عمده بخش

   .)42، 2011 و دیگران، 2وند جلیل(
، به موضوع رضایتمندي و آمادگی 2013 در سال "مانیوانان"در تحقیقی جالب 

 مهمترین موانع ،عبارتی مانیوانان به. اي داده است کارکنان براي پذیرش تغییر امتیاز ویژه
داند و  اگر طرح را نپذیرند، احتمال  می) منابع انسانی(را خود کارکنان EHRMاستقرار 

  ). 11، 2013مانیوانان، ( 3رسد موفقیت اجراي تغییر به حداقل ممکن می
در دنیا صورت گرفته،  ITهمچنین در تحقیقی که در هندوستان به عنوان قطب 

مدیریت منابع انسانی هاي دولتی در موفقیت اجراي  سازمانهاي  ستراتژيابه نقش 
  راه در فضاي سازمان و بالطبع در حوزه  در واقع داشتن نقشه. رسیده استالکترونیک 

همچنین در این . باشد EHRMهاي  برنامهء ي کننده تواند تضمین  انسانی، میمنابع
لذا اگر . هاي تغییر اشاره نموده است نامههاي قانونی و دولتی از بر تحقیق به حمایت

 استارت زده شود، بدون شک  اي بدون داشتن استراتژي مشخص در سازمان برنامه
 ).47، 2010، 4سریواستا (قابلیت اجرا نخواهد داشت

در  EHRM وري  بهره است، اشاره به این تحقیقات مشترك آنچه در همه
ن تحقیقات، لاجرم بودن مدیریت منابع  ای به نوعی همه. هاي مختلف است مانساز

 وجود الزامات قانونی و  ورغم محاسن  علیاند، لیکن انسانی الکترونیک را نوید داده
در ایران ها    اجرا و استقرار این برنامهباز هم شاهد هستیم که، EHRM از حمایتی مناسب

گرفته از سایر جوامع با توجه به مطالعات تطبیقی صورت لذا . با توفیق همراه نبوده است
و تحلیل محتواي ادبیات تحقیق عوامل موثر بر استقرار شناسایی گردید و الگوي نقاط 

   .بیانگر این الگو است. 1شکل . مرجع استراتژیک مبناي تحقیق قرار گرفت
  
 

                                                           
1 .Nihat Erdogmus &, Murat Esen 
2 .Jalilvand 
3 .Manivannan 
4 .Srivastava 
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  )95، 1392میرسپاسی، (الگوي نقاط مرجع استراتژیک،  . 1شکل 
  

  : بارتند ازاهداف مورد توجه تحقیق نیز ع
 تکنولوژي، استراتژي،  حوزه چهار در EHRM استقرار عوامل مؤثر بر شناسایی

استقرار  مدل طراحی رضوي و خراسان استان دولتی سازمانهاي در فرهنگی و ساختاري
  . مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 فرعی  السؤ پنج و اصلی السؤ دو توان می تحقیق، اهداف و موضوع مبناي بر
  :نمود بیان زیر صورت هب

 خراسان استان دولتی سازمانهاي در EHRM استقرار عوامل مؤثر بر مهمترین
 رضوي خراسان استان دولتی هاي سازمان در EHRM استقرار الگوي کدامند؟ رضوي
  باشد؟ می الگویی چگونه

 خراسان استان دولتی سازمانهاي در EHRM استقرارمؤثر بر  فرهنگی عوامل
   ند؟کدام رضوي

 خراسان استان دولتی سازمانهاي در EHRM استقرار مؤثر بر تکنولوژیک عوامل
   کدامند؟ رضوي

 خراسان استان دولتی سازمانهاي در EHRM استقرار  مؤثر بر استراتژیکعوامل 
   کدامند؟ رضوي

 خراسان استان دولتی سازمانهاي در EHRM استقرار  مؤثر برساختاري عوامل
   کدامند؟ رضوي

  است؟ اثرگذار EHRM استقرار بر دیگري عوامل چه
  

 ابعاد ساختاري

 ابعاد استراتژیک

 ابعاد فرهنگی

 ابعاد تکنولوژیک
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  روشابزار و 
 روش به شناخت خود از پیش جهان، هاي پدیده حقیقت کشف براي انسان

 روشها از ترکیبی هاي کمی یا کیفی یا تواند روش می شناسی، روش. است شناخت محتاج
 تحقیق ايه طرح نوع از حاضر تحقیق. باشد شده تعیین پیش از اهداف به نیل براي

 از استفاده با که هستند هایی پژوهش آمیخته، هاي باشد پژوهش می اکتشافی آمیخته
 درك براي بیشتري شواهدو  رسند می انجام به کیفی و تحقیق کمی دو مجموعه ترکیب

 از را کیفی تحقیق و کمی تحقیق هايطرح دهد و محدودیت می دست به ها پدیده بهتر
  .) 161، 1387 ،بازرگان( دارد می بر میان

انسانی  منابع مدیریت موانع استقرار 1کیفی رویکرد از استفاده با ابتدا اساس این بر
  طراحی  مدلش کیورو از استفاده سپس با شناسایی و دولتی سازمانهاي در الکترونیک

  .نظران تحقیق رسید  به تایید صاحب اولیه  شده
 تحقیق روش کتب برخی ه درباشد ک می "محتوا تحلیل"کیفی تحقیق،  رویکرد

 عنوان به دیگر کتب برخی در و استشده  بیان تحقیق استراتژي یا روش یک عنوان به
 و دیگران، فرد دانایی(است  شده گرفته در نظر ها داده تحلیل و گردآوري ابزار یک

  )1380 دیگران، و سرمد ،1383
ها  ی از مدیران سازمانهاي اکتشاف  اول، مصاحبهء  به ذکر است که در مرحلهشایان 

شناخت داشتند، صورت گرفت، سپس مصاحبه با  EHRMو مدیران منابع انسانی که از 
مدیریت خبرگان انجام شد و بخشی از اطلاعات مدل اولیه از مطالعات تطبیقی استقرار 

محتوا  تحلیل طریق دست آمد و در ادامه ازه در سایر کشورها بمنابع انسانی الکترونیک 
مورد  در دانشگاهتادان اس و هاي دولتی استان خراسانمنابع انسانی سازمان مدیران نظرات
 ادامه مدل طراحی  و درگرفت قرار بررسی و تحلیل مورد تحقیق مدل اجزاي و مدل

کارتهاي  جهت روایی به خبرگان ارسال گردید و بعد از گردآوري شده در قالب روش کیو
 استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در موثر برعوامل  و تحلیل اطلاعات، مدل کیو

  اول جامعۀء مرحلههمانطور که عنوان شد،  .سازمانهاي دولتی خراسان رضوي ارائه گردید
در استان خراسان  ، مدیران و مدیران منابع انسانی مستقرتاداناس شامل پژوهش، آماري

 تا اطلاعات آوري جمع صاحبهم در. باشد می آشنایی دارند، EHRMمفهوم  با رضوي که

                                                           
  ساخت یافته مصاحبه نیمه -1
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 یک در که کنند می اظهار  گوبا و لینکلن.  برسیم 1اشباع نقطه به که یابد می ادامه زمانی
 12 حدود با توان می است، بوده تعاقبیم صورت به نمونه انتخاب آن مطالعه که در

  .)1388 خواستار،( رسید اشباع به نقطه کننده شرکت
 در. گیرد می کاره ب خصوص این در را هدفمند ريگی نمونه واژه )2002(پاتون
 استفاده گیري گلوله برفی نمونه روش از تحقیق هاي نمونه انتخاب براي کنونی تحقیق

 دیگر کنندگان شرکت به را ما پژوهش در کننده شرکت یک آن در  کهاست شده
 نفر 54بین  از و ما معرفی مطالعه مورد با موضوع نفر 54 اساس این بر. کند می هدایت

 عضو نفر 12 تعداد نفر 35که از این . نمودند آمادگی اعلان مصاحبه انجام براي نفر 35
 نفر از مدیران منابع 13اجرایی و  کارشناسان و مدیران از نفر 10 و علمی دانشگاه تأهی

  . هستند هاي اجرایی استان هاي دولتی و دستگاه انسانی سازمان
 گردآوري اطلاعات که است این بوده محقق تشخیص مصاحبه، تعداد این انجام با

 تحقیق، هدف بیان شخصی، معرفی ضمن پژوهشگر .است رسیده اشباع نقطه به شده
ده،  شون مصاحبه علت انتخاب مورد در توضیح و اطلاعات مورد در رازداري اظهار

 نهاآ ي اجازه با شوندگان مصاحبه صداي مصاحبه جلسات در. را آغاز کرد ها مصاحبه
 درج از پس ،ها مصاحبه از شده برداري  یادداشت مطالب.  شدندیادداشت سپس ضبط،

 شونده، مصاحبه نام و مصاحبه شماره مصاحبه، تاریخ مصاحبه، عنوان چون اطلاعاتی
 این در . قرار گرفتاستفاده  موردتمِ تحلیل روش به ها داده تحلیل و تجزیه جهت

 تحلیل" تکنیک از ها، مصاحبه از آمده دسته ب هاي داده تحلیل و تجزیه براي پژوهش،
 )تمها(الگوهاي بیان و تحلیل تعیین، براي روشی تم تحلیل شده است، استفاده "تم

  . 2است ها داده درون موجود
 در. است خوانده را ها مصاحبه از حاصل هاي داده یکبار محقق کنونی، پژوهش در

  در.گردید شروع معانی گذاري علامت و يبردار یادداشت مرحله، همین آغاز از واقع
 نمایند می معرفی را ها داده ویژگی کدها. گردید ایجاد ها داده از اولیه کدهاي دوم مرحله

                                                           
  .اند شده هم مثل و ندارد تفاوتی ایم کرده آوري جمع که قبلاً هایی داده با شده آوري جمع جدیداً هاي ادهد که جایی. 1
 قـرار  نظـر  مـورد  را دارند بالقوه جذابیت که موضوعاتی و معنی الگوهاي تحلیلگر که شود می شروع زمانی تم تحلیل  فراگرد.2

 است هایی داده تحلیل و شده، کدگذاري هاي خلاصه و ها داده مجموعه بین مستمر برگشت و رفت شامل تحلیل  این .دهد می
 تعریـف  هـا،  تـم  بازبینی ها، تم جستجوي اولیه، کدهاي ایجاد ها، داده با آشنایی گانه شش مراحل تم تحلیل. آیند می وجود به که

 )67،  1387 خواستار،( گیرد می بر در را گزارش تهیه و تمها نامگذاري
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 انسانی منابع مدیریت  استقرارعوامل مؤثر بر با که ییویژگیها کنونی، تحقیق درکه 
 کدگذاري براي آیتم سه از پژوهشگر. اند شده کدگذاري، اند داشته ارتباط الکترونیک

 به آیتم سه شامل کدُ یک سپس و مشخص مصاحبه هر کدُهاي ابتداو  استفاده  ها داده
 :کنید توجه زیر مثال به. است یافته اختصاص شده مشخص هاي عبارت این از کدام هر

 اگر سطح کارکنان ،باشد ثرؤم EHRMدر به کارگیري  تواند می سازمان در انسانی سطح منابع
  .شد خواهند شکست مواجه با تلاشها نباشد اي حرفه انسازم

 شماره دهنده نشان چپ سمت از اول عدد. شود می بندي دسته آیتم سه به کدُ این
د د این مثال این در است، مصاحبه این در کُ مین 13 کُ  حروف. است مصاحبه در کدُ اُ

 براي(E) علمی،  هیات عضو براي (P)شامل  گیرند می قرار عدد دو بین که انگلیسی
د بالا، مثال در. هستند براي مدیران منابع انسانی) H(مدیران و  و کارشناسان  نشان کُ

  نشان راست سمت  عدد وگرفته انجام انسانی مدیران منابع با مصاحبه که دهد می
 به مربوط کدُ که دهد می نشان بالا مثال در )7(عدد  است، مصاحبه شماره دهنده

 کدگذاري از  پس.است گرفته انجام انسانی مدیران منابع با که است اي مصاحبه هفتمین
 در پایان  وشده انجام اولیه تمهاي قالب در مختلف کدهاي بندي دسته ها، مصاحبه اولیه
 نتایج خلاصه .شدند گذاري نام و تعریف ها تم نهایت در و آمد دسته ب تم 4 مرحله این

  :ت ازعبارت اس کیفی هاي مصاحبه تم تحلیل
معاونت سرمایه انسانی ریاست ) 1. گیرد  مؤلفه را دربر می4که :  بعد استراتژیکتم

ه عضو هیات علمی، شش مدیر و کارشناس اجرایی و هشت مدیر منابع  جمهوري که نُ
ماموریت اصلی سازمان که چهار عضو هیات علمی، شش ) 2. اند انسانی با آن موافق بوده

تدوین ) 3. اند ش مدیر منابع انسانی با آن موافق بودهمدیر و کارشناس اجرایی و ش
استراتژي که هشت عضو هیأت علمی، هفت مدیر و کارشناس اجرایی و ده مدیر منابع 

انداز منابع انسانی که شش عضو هیأت علمی، پنج  چشم) 4. اند انسانی با آن موافق بوده
  .اند موافق بودهمدیر و کارشناس اجرایی و هشت مدیر منابع انسانی با آن 

فرهنگ جامعه که دوازده عضو ) 1. گیرد  مؤلفه را در بر می6که :  بعد فرهنگیتم
هیات علمی، ده مدیر و کارشناس اجرایی و دوازده مدیر منابع انسانی با آن موافق 

فرهنگ سازمان که یازده عضو هیأت علمی، نه مدیر و کارشناس اجرایی و ) 2. اند بوده
ریسک پذیر بودن که هشت عضو ) 3. اند بع انسانی با آن موافق بودهدوازده مدیر منا

هیات علمی، چهار مدیر و کارشناس اجرایی و پنج مدیر منابع انسانی با آن موافق 
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پذیرش سیستم جدید که یازده عضو هیات علمی، هفت مدیر و کارشناس ) 4. اند بوده
ارزشهاي محوري سازمان که ) 5. ندا اجرایی و ده مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده

هشت عضو هیات علمی، چهار مدیر و کارشناس اجرایی و شش مدیر منابع انسانی با آن 
ه عضو هیات علمی، هفت مدیر و کارشناس ) 6. اند موافق بوده قوانین و مقررات که نُ

  .اند اجرایی و ده مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده
زیرساخت فناوري که ده عضو هیأت ) 1.  مؤلفه است5اي دار: تم بعد تکنولوژیک

     .اند علمی، ده مدیر و کارشناس اجرایی و سیزده مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده
کیفیت سیستم که شش عضو هیأت علمی، هفت مدیر و کارشناس اجرایی و هفت ) 2

 و خدمات که هفت عضو کیفیت اطلاعات) 3. اند مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده
هیات علمی، شش مدیر و کارشناس اجرایی و یازده مدیر منابع انسانی با آن موافق 

سهولت استفاده از سیستم که هشت عضو هیات علمی، هفت مدیر و )4. اند بوده
تکنولوژي ارتباطات که ) 5. اند کارشناس اجرایی و ده مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده

ات علمی، پنج مدیر و کارشناس اجرایی و هشت مدیر منابع انسانی با آن هشت عضو هی
  .اند موافق بوده

مدیریت عالی سازمان که هشت عضو ) 1.  مؤلفه دارد6این تم :  ساختاريبعدتم 
ه مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده   . اند هیات علمی، ده مدیر و کارشناس اجرایی و نُ

بع انسانی که هشت عضو هیات علمی، شش مدیر و کارشناس جایگاه مدیریت منا) 2
سطح منابع انسانی که هفت ) 3. اند اجرایی و سیزده مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده

ه مدیر منابع انسانی با آن موافق  عضو هیات علمی، هفت مدیر و کارشناس اجرایی و نُ
، سه مدیر و کارشناس اجرایی و مدیریت تغییر که چهار عضو هیات علمی) 4. اند بوده

ها که ده عضو  ساختار و خط مشی)5. اند شش مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده
انسانی با آن موافق  علمی، شش مدیر و کارشناس اجرایی و شش مدیر منابع هیات
شش هیات علمی، سه مدیر و کارشناس اجرایی و  ارتباطات که شش عضو) 6. اند بوده

  .اند مدیر منابع انسانی با آن موافق بوده
  

 کیفی هاي مصاحبه تحلیل نتایج و تحقیقء پیشینه اساس بر اولیه مدل طراحی
 بکارگیري بر ثرؤم عوامل زمینه در که تحقیقاتی ءپیشینه بررسی به توجه با

 کیفی هاي مصاحبه محتواي تحلیل از حاصل نتایج و همچنین اطلاعات فناوریهاي
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 تحقیق اولیه مدل) خبرگان مدیران و هم هاي اکتشافی با هم مصاحبه(نکنندگا تمشارک
 دولتی هاي سازمان در انسانی الکترونیک منابع مدیریت  استقرارعوامل موثر بربا عنوان 

  .ارائه گردید
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 در الکترونیک انسانی منابع مدیریتعوامل موثر بر استقرار  تحقیق اولیه مدل. 2شکل 

 دولتی هاي سازمان

  
  با رویکرد دلفیاي پرسشنامهابتدا  نظر، مورد 1مدل روایی سنجش برايدر ادامه 

 با مرتبط کارشناسان  و خبرگان از نفر 50 و بین طراحیهاي مدل  داراي ابعاد و مولفه
 ارسالی  پرسشنامه 50 میان  از، کهتوزیع اطلاعات هاي فناوري و انسانی منابع مدیریت

  نفر خبره تحقیق به29شناختی  جمعیت اطلاعات. دادند برگشت و تکمیل را آن نفر 29
 نفر مربی 2 نفر استادیار و 6 نفر دانشیار و 2 نفر استاد تمام، 1باشد که  این شکل می

  مدیر و کارشناس مرتبط با عنوان18اعضاي هیات علمی تحقیق در این مرحله بودند و 
 آنها که است آن دهنده نشان خبرگان نظرات تحلیل. دهاي دولتی انتخاب شدن از سازمان

 با متغیرها تعامل نحوه  وشده تعیین ابعاد متغیرها؛ یعنی هستند؛ موافق مدل کلیت با
  . اند شده داده نشان مدل در به درستی تحقیق مساله راستاي در همدیگر

ویلیام  از روش کیو استفاده گردید، نظر، مورد مدل روایی سنجش برايدر ادامه 
روش شناسی کیو را به عنوان روشی براي شناسایی ذهنیت 1935استیونسون در سال 

سازد تا اولاً  روش شناسی کیو، فنی است که پژوهشگر را قادر می. افراد مطرح کرد
هاي افراد بندي گروهبندي کند و ثانیاً به دسته  و عقاید فردي را شناسایی و طبقهادراکات

                                                           
 گرفته قرار دقیق پوشش تحت حد چه تا یک مفهوم عناصر و ابعاد که دهد می نشان محتوا روایی دیگر عبارت  به.1

 دهیم می قرار سنجش مورد مجرب افراد و خبرگان هاي داوري اساس را بر محتوا روایی معمولا )1386،223 اوماسکاران،(است
  )290 ،1374 هومن،(

 انسانی الکترونیک منابع مدیریت استقرار

 عوامل ساختاري
 

 عوامل فرهنگی
  

 عوامل استراتژیک
 

 عوامل تکنولوژیک
 

مدیریت  مدیریت ارشدسازمان،
منابع انسانی،  منابع انسانی،

مدیریت تغییر، ساختار و 
 تها، ارتباطا مشی خط

فرهنگ جامعه، فرهنگ 
سازمان، ریسک پذیر بودن، 
 ارزشهاي محوري سازمان،

 معاونت سرمایه انسانی ریاست
جمهوري، ماموریت سازمان، 
تدوین استراتژي، چشم انداز  

  منابع انسانی،
 

هاي فناوري کیفیت  زیرساخت
سیستم، کیفیت اطلاعات و 
 خدمات، تکنولوژي ارتباطات،
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هاي تحقیق کیفی  ویژگی فوق این روش شناسی را به روش. دبپردازشان بر اساس ادراک
ی نیز برخوردار است، زیرا از عد کم، روش شناسی کیو از ببا وجود این .سازد نزدیک می

روش این  .گیرد براي دسته بندي افراد کمک می هاي آماري مانند تحلیل عاملی روش
ها   هم داراي شیوه تحلیل دادهو) مرتب سازي کیو(هم داراي شیوه گردآوري داده 

 تفاوت آن با سایر روشهاي تحقیق علوم اجتماعی در این است .است) تحلیل عاملی کیو(
نفر  mدر مطالعه کیو . کند  افراد را تحلیل می،شناسی کیو، به جاي متغیرها که روش

وش  رجوهره اصلی و گیري کنند ویژگی را اندازه n)) خود آنها((شوند تا  انتخاب می
. کنند گیري می ، بلکه آنها اندازهشوند ها اندازه گیري نمی شناسی کیو این است که انسان

  : ت استفاده شده اسکیواي   مرحله5در این پژوهش از فرآیند 
  

ورد  کیو آیتم م60ها تولید شد که  کیو از مصاحبه) هاي گزاره(در گام اول، عبارات
بهتر است مجموعه مشخص شدند، در کیو کنندگان   مشارکتتوجه قرار گرفتند، سپس
که در این تحقیق دو گروه از کنیم یکدست و یکسان نباشند  افرادي که انتخاب می

مدیران و اعضاي هیات علمی در تحقیق مشارکت داده شد که اطلاعات جمعیت 
 خواسته کنندگان مشارکتگردد، در گام سوم از   ارائه می5شناختی آنان در جدول شماره 

و . دکننها را متناسب با سلیقه و طرز تفکرشان در جدول داده شده مرتب  یوآیتمکشد 
 سپس ادهنظر و مخالف قرار د  دسته موافق، بی3در  ها را  کارته شدپشنهاد داد

       نمونه جدول کیو مورد استفاده تحقیق در شکل . دنسازي نهایی را انجام ده مرتب
هاي   گزارهسازي کنندگان مرتب س از اینکه مشارکتپدر گام چهارم  .شود ارائه می.  3

 مورد ابزار. گرفتنددست آمده، مورد پردازش آماري قرار ه کیو را انجام دادند، اطلاعات ب
، تحلیل عاملی است که روشی چند متغیره براي یافتن میزان استفاده این مرحله

ها   همبستگی بین آدمبه دنبال یافتن Qشناسی در روشکه همبستگی بین متغیرها است 
  . است هستیم تا ببینیم نقطه نظرات کدام افراد به هم نزدیک
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5- 4- 3- 2- 1- 0 1+ 2+ 3+ 4+ 5+  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  جدول توزیع کارتهاي کیونمونه . 3شکل 
  

دست ه ها و ب پس از پایان تحلیل عاملی، یعنی استخراج و چرخش عاملدر نهایت 
ها، یعنی تعیین  هاي مهم، نوبت به تفسیر دقیق عامل دار و عاملاآمدن بارهاي عاملی معن

 .شدندبندي   عنوان، دسته5در  ها مولفه رسید ومعنی و تعریف آنها 
  

  یوهاي ک تحلیل یافته
ها در  باشد که این شاخص  عبارت می60نمونه کیو مرحله اول مطالعه حاضر شامل 

 نظري، پیشینه تحقیق، تحلیل محتوا و مباحثد جامع با کنکاش فراوان در یک رودیکر
هاي کیو در قالب نوعی  سازي نمونه مرتب. اجراي دو مرحله متد دلفی گردآوري شدند

با طی این  .صورت گرفته است. 1شکل مطابق + 5  تا-5توزیعی اجباري، با طیفی از 
، 21نسخه  SPSSافزار  مراحل پس از گردآوري نمرات کیو و ورود این نمرات در نرم

در این . آغاز گردید) EFA(مرحله کمی تحلیل کیو یعنی تحلیل عاملی اکتشافی 
 یا همان ماتریس ضرایب(خصوص در ابتدا با ارزیابی ارتباطات در ماتریس کیو 

مشخص گردید که امکان برازش یک ) همبستگی ایجاد شده از نظرات افراد نمونه
پذیر است؛ چرا که آزمون  الگوي تحلیل عاملی بر روي این ماتریس همبستگی امکان

حداقل شرط لازم براي انجام دادن تحلیل عاملی را تأیید ) 1950(کرویت بارتلت 
نه برداري کیسر، میر و اوکلین همچنین شاخص کفایت نمو) P=000/0(نماید،  می

)KMO (پذیر بودن اجراي تحلیل عاملی اکتشافی را نشان  نیز دلیلی دیگر بر امکان
  . )KMO = 690/0(دهد  می

پذیري  میزان تبیین: در هر حال نتایج حاصل از طی مراحل مختلفی همچون
 برآورد بارهاي واریانس، بررسی میزان همبستگی بین متغیرها، تعیین تعداد عوامل، شیوه
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، که در یک الگو تحلیل …ها، نوع دوران و ها، بررسی همداشت عاملی، بررسی باقیمانده
هاي اصلی پس از دوران  گیرد، منجر به برازش الگوي مؤلفه عاملی اکتشافی انجام می

هاي اخذ شده در زمینه  از دیدگاه)  نمونهياعضا( متغیر 29 عامل بر روي 4با واریماکس 
 4که این  هاي دولتی شد؛ به قسمی  مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازماناستقرار

اطلاعات درون % 55حداقل . (کند  درصد کل تغییرپذیري را تبیین می9/54عامل حدود 
بنابراین به عنوان یافته اساسی تحلیل کیو .) عامل حفظ شده است4نمونه در این 29

سه عامل آن مشترك و یک عامل ( عامل 4با  مدتوان الگو عاملی متعا مرحله اول، می
  :را به صورت ذیل معرفی نمود) متقابل

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

  
تشکیل یافته  س بارهاي عاملی دورانهاي قسمت ماتری  از ستونL که ماتریس

 يلف اعضاهاي مخت ض را براي دیدگاهتوان چهار عامل مفرو گردد و براساس آن می می
هاي استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک  هیئت علمی و خبرگان نسبت به شاخص

نتایج تحلیل عاملی فوق که بارهاي عاملی آن به روش . هاي دولتی برشمرد در سازمان
. 1 شماره در جدول (برآورد گردیده است) رانو بعد از دو قبل(هاي اصلی  مؤلفه
   . )گردد بندي و گزارش می جمع

  و خبرگانتادانز تحلیل کیو مشخص گردید که اس با استفاده اپس از اینکه
 برمبناي ادبیات( شاخص استخراج شده 60انتخابی نسبت به نمونه کیو این مطالعه یعنی 

 اتفاق نظر ندارند؛ لذا نیاز) و طی شیوه تحلیل محتوا و دو مرحله متد دلفی نظري پژوهش
اند،   شاخص شده60روز این اختلاف نظر در بین این هایی که باعث ب است تا شاخص

این اقدام  .حذف نموده و مجدداً نسبت به طی مراحل کیو مرحله دوم مطالعه اقدام نمود
اي  باتوجه به حجم نمونه و مقیاس رتبه(وایتنی -با استفاده از آزمون ناپارامتري من

رفت و نتیجه آن نشان داد  شاخص انجام پذی60براي مقایسه نمرات هریک از ) متغیرها
ت علمی و متخصصین مجرب در ارزیابی این أ شاخص بین دیدگاه اعضاء هی7ه در ک

 از 60 و 49، 37، 36، 30، 28، 12هاي  بنابراین شاخص .ها توافق نظر وجود ندارد شاخص
 شاخص 53 شاخص حذف گردید و مراحل اجراي تحلیل کیو مرحله دوم روي 60بین 

در مرحله دوم اجراي  .صورت پذیرفت+ 5 تا -5داً با همان طیف اجباري باقیمانده و مجد
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 عاملی 3هاي مختلف تحلیل عاملی اکتشافی، به یک الگوي  تحلیل کیو با عبور از گام
گردد،  هاي اصلی برآورد می پس از دوران واریماکس که بارهاي عاملی آن به شیوه مؤلفه

 درصد کل تغییرپذیري را تبیین 0/64د  عامل حدو3که این  دست یافتیم؛ به قسمی
بنابراین .)  عامل حفظ شده است3نه در این  نمو29اطلاعات درون % 64حداقل . (کند می

سه ( عامل 3با  توان الگو عاملی متعامد به عنوان یافته اساسی تحلیل کیو مرحله دوم، می
  :را به صورت ذیل معرفی نمود) عامل آن مشترك یا عمومی

  
)()()()()( 12913329129129 ××××× +=− εµ FLX  

  
 گردد و براساس یافته تشکیل می از بارهاي عاملی دورانLکه همانند قبل ماتریس

ت علمی و أ هیيهاي مختلف اعضا ض را براي دیدگاهتوان سه عامل مفرو آن می
هاي  هاي استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان خبرگان نسبت به شاخص

هاي اصلی  نتایج تحلیل عاملی فوق که بارهاي عاملی آن به روش مؤلفه. ی برشمرددولت
  .)قابل مشاهده است. 1شماره در جدول  (برآورد گردیده است،) عد از دورانقبل و ب(

 عضو هیئت علمی و 11ابراین در مرحله دوم تحلیل کیو نیز مشخص گردید که بن
گذاري  هاي کیو در تعیین و اهمیت بندي مجدد کارت  خبره انتخابی با درجه18

نمونه کیو مرحله ( شاخص باقیمانده 53هاي مدل مفهومی تحقیق حاضر یعنی  شاخص
برمبناي ادبیات نظري پژوهش و طی شیوه تحلیل محتوا و دو ( استخراج شده 60از ) دوم

یاز است تا اتفاق نظر ندارند؛ لذا مجدداً مانند مرحله ابتدایی تحلیل کیو ن) مرحله متد دلفی
 شاخص 53هایی که باعث بروز این اختلاف نظر در بین این  در این مرحله هم شاخص

ها نسبت به ادامه مراحل کیو تا رسیدن به یک دیدگاه  اند، کشف نموده و با حذف آن شده
همانند قبل با استفاده از آزمون ناپارامتري . واحد در بین خبرگان و اساتید اقدام نماییم

ت أ هیي شاخص مذکور در دو گروه اعضا53ی به مقایسه نمرات هریک از وایتن-من
 4 که در ن مجرب یا همان خبرگان، پرداخته شد و نتیجه آن نشان داداعلمی و متخصص

ت علمی و متخصصین مجرب در ارزیابی این أهی ي شاخص، بین دیدگاه اعضا
 53 از بین 50 و 26، 19، 9هاي  بنابراین شاخص .ها توافق نظر وجود ندارد شاخص

ص باقیمانده با اخذ  شاخ49شاخص حذف و مراحل اجراي تحلیل کیو مرحله سوم روي 
مجدداً ادامه یافت، + 5 تا -5 و خبرگان انتخابی و با همان طیف اجباري تاداندیدگاه اس
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 شاخص 49دار بودن  تا در این مرحله مشخص شود که آیا این افراد نسبت به اهمیت
هاي  در سازمان )EHRM(گیري مدل مفهومی  هایی براي اندازه ان گویهمذکور به عنو

  اند یا خیر؟ دولتی،به اجماع نظر رسیده
 مرحله سوم تحلیل کیو همانند دو مرحله قبل و باز با طی مراحل مختلف تحلیلدر 

پذیري واریانس، بررسی میزان همبستگی بین  میزان تبیین: عاملی اکتشافی شامل
ها، بررسی  ن تعداد عوامل، شیوه برآورد بارهاي عاملی، بررسی باقیماندهمتغیرها، تعیی

 آیتمی 49و براساس نمونه )  نمونهياعضا( متغیر 29، روي …وع دوران وها، ن همداشت
دو عامل آن مشترك یا ( عامل 2کیو انجام پذیرفت و نتیجه آن الگو عاملی متعامدبا 

  :باشد به صورت ذیل می) عمومی
  

)()()()()( 12912229129129 ××××× +=− εµ FLX  
  

یافته پس از دوران  از بارهاي عاملی دورانLعناصر ماتریس  عاملی2که در الگو 
همچنین نتایج حاصل از این . اند هاي اصلی برآورد گردیده واریماکس و با روش مؤلفه

  درصد کل تغییرپذیري0/64دارد که دو عامل مذکور حدود  الگوي عاملی بیان می
 نمونه 29اطلاعات درون % 64کنند و یا به عبارت دیگر حداقل  اطلاعات را تبیین می

در مرحله حاضر هم با استفاده از آزمون ناپارامتري . شود  عامل حفظ می2توسط این 
شود، چرا   شاخص مورد مطالعه پرداخته می49وایتنی، به مقایسه نمرات هریک از -من

مانند دو بخش قبل بیان از وجود اندکی اختلاف عقیده در که نتایج تحلیل عاملی کیو به 
 شاخص مذکور 49ت علمی و متخصصین مجرب در ارزیابی أهیي دو گروه اعضابین 
وایتنی براي سنجش اختلاف بین متوسط نمرات -اي من ولی اجراي آزمون مقایسه .دارد

در (دار  ااوت معننشان از عدم وجود تف) بیندو گروه اساتید و مجر(هاي مستقل  نمونه
 شاخص یا نمونه کیو بین دو گروه مذکور 49در تمامی ) α = 01/0داري  اعنسطح م
هاي  به عبارت دیگر هرچند تحلیل کیو از وجود دو گونه نظر در سنجش دیدگاه. داشت

باشد  ها داشت، ولی این اختلاف نظر تا حدي نمی گذاري شاخص ها براي اولویت آزمودنی
هاي تفصیلی این  ها گرددیافته گذاري شاخص دار در اولویت اوت معنیکه سبب بروز تف

  .برداشت نمود.1ل شماره توان از جدو الگو را می
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به همراه  هاي اصلی قبل و بعد از دوران برآورد بارهاي عاملی به روش مؤلفه.  1جدول 
  هاي تجمعی واریانس کل نمونه ها و نسبت همداشت

  برآوردهاي مؤلفه اصلی
  بارهاي عاملی

  برآوردهاي مؤلفه اصلی
  Qهاي مرحله اول متغیر  ها همداشت  یافته بارهاي عاملی دوران

  )گان مورد مطالعهخبر(
1F  2F  3F  4F  1F  2F  3F  4F    hi  

  نسبت تجمعی
  0/55 0/45  0/34 0/22 0/55 0/46 0/36 0/24  اول  مرحلهواریانس تبیین شده

1F  2F  3F  1F  2F  3F   نسبت تجمعی  
0/6 0/50 0/33مرحله دوم  واریانس تبیین شده

4 0/30 0/48 0/6
4  

1F  2F  1F  2F   نسبت تجمعی  
  0/64 0/45 0/64 0/46   مرحله سومواریانس تبیین شده

  
بنابراین در این مرحله تحلیل کیو را به پایان رسانده و نتیجه تحلیل کیو تحقیق 

 انسانی الکترونیک  مدیریت منابع الگوي استقرارهاي  حاضر را براي تبیین شاخص
)EHRM( و مدل نهایی . شاخص برشمرد49توان شامل  هاي دولتی، می در سازمان 

  .گردد ارائه می. 9ها در جدول  تحقیق و شاخص
  

  مدل نهایی مستخرج از روش کیو: 9جدول 
  ها مولفه  ابعاد  مفهوم

  سازمانعالی مدیریت 
  جایگاه مدیریت منابع انسانی

  منابع انسانیسطح و کیفیت 
  مدیریت تغییر

  سازمانیساختار 
  ارتباطات

  بعد ساختاري

  ي سازمانیها خط مشی
  فرهنگ جامعه

  بعد فرهنگی  پایبندي به قوانین و مقررات
  فرهنگ سازمان

  وانین و مقررات ق
  معاونت سرمایه انسانی ریاست جمهوري 

  نقش دولت
  هاي سازمان   استراتژيراهبردها و

  بعد استراتژیک

  حمایت بخش خصوصی
   و ارتباطاتهاي فناوري زیرساخت

   مدیریت منابع انسانی الکترونیککیفیت سیستم
  EHRMنگرش به 

بعد 
  تکنولوژیک

  سهولت استفاده از سیستم
  ها محرمانه بودن داده
  )عاملین تغییر(تیم اجرا کننده تغییر

 EHRMبندي  شکل

انی
 انس

نابع
ت م

دیری
ار م

تقر
ر اس

ثر ب
 مو

مل
عوا

ک
رونی

الکت
 

  

  ایر عواملس
  سیستم پاداش جهت پذیرش
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  نتایجبحث و 
 جنگ را با تکیه بر ء  آستانه قرن بیست و یکم تاریخچهآلوین تافلر در کتاب بقا در

ی که این موج اخیر سه موج تقسیم کرده، موج کشاورزي، موج صنعتی و موج اطلاعات
ها گذاشته است، در اثر این تحول و و توسعه فناوري  تحول عمیقی بر کارکرد سازمان

هاي  این تغییرات تمام جنبه. اطلاعات و ارتباطات، جامعه و سازمان مجازي شکل گرفت
ثیر موج سوم بر تأ. وژي گرفته تا منابع انسانی راسازمان را در برگرفته است، از تکنول

توانسته کارکرد منابع انسانی را  EHRMاي به نام  یت منابع انسانی با معرفی پدیدهمدیر
هاي برخوردار از مدیریت منابع انسانی الکترونیک رضایت  ارتقاء بخشد و اکثر سازمان

 موفقیت که است واضح اند، پر اعلام کرده EHRMنسبی خود را از استقرار و اجراي 
براي مثال . است متعددي عوامل درگرو لکترونیکیا انسانی منابع مدیریت سیستم
 سیستم. کنند سازگار را خودشان سرعت به باشند قادر باید تغییر مخاطبان و کارکنان
 مجدد طراحی و کارکنان حوزه دو هر در سازمان استراتژیک با نیازهاي باید انتخابی
طول  یا در و نباشند ییراتتغ با به سازگاري قادر کارکنان اگر. باشد سازگار انسانی منابع

 مواجه شکست با اصلاحات یقینا پشتیبانی کنند و حمایت عدم احساس دوران گذار،
 انسانی الکترونیک منابع مدیریت معرفی که بگیرند نتیجه کارکنان اگر نهایتا. خواهد شد

 تغییرات به که است غیرمحتمل بسیار است، آنان بر اضافی کار تحمیل ساده شیوه یک
پذیرش و  در موفقیت عوامل از دیگر یکی سازمان فرهنگ .نشان دهند خوبی نشواک

حامی تغییر و ریسک پذیر   فرهنگ.باشد می الکترونیکی انسانی منابع مدیریت استقرار
  . گونه نباشد یک مانع است تواند تسهیل کننده باشد در حالیکه این می

هومی مناسبی ارائه گردید که این موارد در غالب تحقیقی آمیخته بررسی و مدل مف
 .شود ارائه می. 4در شکل 
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   استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیکعوامل موثر برمدل نهایی : 4شکل 

  
 شکل. است نموده دگرگون را آن و داه تغییر را ما زندگی نحوه اینترنت پدیده

 وقت گذراندن نحوه و ام یادگیري چگونگی و رده تر مطلوب و تر سریع را ما ارتباطات
 جامعه هاي جنبه همه اینترنت اساسی، طور به. است داده قرار تأثیر تحت را آزادمان
 قابل داشته، انسانی جامعه در اینترنت که تأثیراتی. است داده تغییر بیش و کم را انسانی
 فضاي در هم و تجاري فضاي در هم اینترنت اهمیت اخیر، هاي سال در. نیست تصور
 اینترنتی کاربران افزایش با ویژه به(  است یافته افزایش اي ملاحظه قابل طور به صیخصو

 از نیز را کاریشان محیط و  ها سازمان کارکنان شک بدون). اینترنتی خدمات افزایش و
. است  داده قرار اینترنت تأثیر تحت دیگر موارد بسیاري و کار شرایط شغل، طراحی نظر

  ).1 ،2013 دولبان، و استون( است کرده تجربه را تغییرات نیز نیانسا منابع کارکردهاي
 ء حوزه است، گرفته قرار اینترنت تأثیر تحت شدیداً که سازمانی هاي حوزه از یکی

 هاينقش حوزه، این در اینترنت از گسترده استفاده. است انسانی منابع مدیریت
 از بسیاري واگذاري مکانا اینترنت. است داده تغییر را انسانی منابع متخصصان

 کارکنان، بین آنلاین ارتباط با. است آورده فراهم هاآن خود به را انسانی منابع هاي فعالیت
 اداري روزمره هاي فعالیت از انسانی منابع متخصصان وظیفه سازمانی مشاوران و مدیران

 مدیریت مفهوم. است یافته جهت تغییر انسانی منابع استراتژیک هاي فعالیت سمت به
  ).54 ،2003 ریس، (است حوزه این در اینترنت نقش از ناشی نیز الکترونیک انسانی منابع

 بعد فرهنگی
  

 بعد استراتژیک
 

 بعد تکنولوژیک
 

فرهنگ جامعه، فرهنگ سازمان، 
ریسک پذیر بودن، ارزشهاي 

 محوري سازمان،

ت معاونت سرمایه انسانی ریاس
جمهوري، مأموریت سازمان، 
تدوین استراتژي، چشم انداز  

  منابع انسانی،
 

هاي فناوري کیفیت  زیرساخت
سیستم، کیفیت اطلاعات و 
 خدمات، تکنولوژي ارتباطات،

  استقرارثر بر ̾عوامل مو
 انسانی الکترونیک منابع مدیریت

 بعد ساختاري
 

مدیریت  ،سازمانمدیریت عالی 
سطح منابع  منابع انسانی،

انسانی،مدیریت تغییر، ساختار و 
 خط مشها، ارتباطات

 سایر ابعاد
 

  تیم اجرا کننده تغییر
  )عاملین تغییر(
  EHRMبندي  شکل

   اجرا نحوه
  سیستم پاداش جهت پذیرش
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 پیش نیز موانعی و ها چالش الکترونیک، انسانی منابع مدیریت محاسن کنار در البته
 داراي دولتی هاي سازمان طرفی از نیز ایران کشور در دارد، قرار جوامع و ها سازمان روي
 اختصاص خود به را اشتغال% 25 حدود و هستند کشور در اي کننده تعیین و غالب وجه
 و اطلاعات   فناوري از استفاده گسترش و جهانی روندهاي به توجه با طرفی از اند، داده

 آن، مزایاي از مندي بهره و اداري فعالیتهاي انجام در وب فناوري ویژه به و ارتباطات
توجهی به  در صورت بی لیکن اند، کرده شروع ار EHRM از مندي بهره سمت به حرکت

شناسایی با توجه به نوع عوامل  موفق نخواهد بود لذا  عوامل مؤثر بر استقرار، این برنامه
  :گردد شده و فضاي تحقیق، موارد زیر پیشنهاد می

 نقش امور روتین منابع انسانی و در انسانی منابع شدن درگیر :استراتژیک نقش ایفاي
 آوري فن از گیري بهره. است انسانی منابع فرا روي چالشهاي و تهدیدها جمله زا اداري،

 هاي فعالیت از بخشی واگذاري و فرایندها اتوماسیون با آورد که می فراهم را فرصت این
 کارهاي به پرداختن مدیران فرصت و کارکنان براي بیرونی، سازمانهاي به انسانی منابع

سازمان،  استراتژیک براي رسالت ي نقش و، به عبارتی با ایفاآید فراهم بالا اثربخشی با
 ذهنی تصویر بتواند که کند  می فراهم انسانی منابع براي ضمن کسب اعتماد فرصتی

  .بگذارد و نقشی استراتژیک بگیرد نمایش به خود از بهتري
 سپرده فراموشی به معمولا که آنچه :فنآوري تحول سپس فکري تحول نخست

 اما. است فنی موضوع یک تنها الکترونیکی انسانی منابع مدیریت که است نای شود می
 انسانی، منابع مدیران رفتارهاي و ذهنی مدلهاي در تغییر نوع یک آن اول وهله در

 وهله در اطلاعات فنآوري از استفاده با امور گري تسهیل. است کارکنان و صف مدیران
 ت اسنقرار این سیستم، ابتدا کارکنان ستادي وگردد جه لذا پیشنهاد می. دارد قرار دوم

ي آمادگی رسانید؛ به عبارتی با  صفی سازمان را جهت پذیرش این سیستم به مرحله
ثر از طرح و کارکنان ذینفوذ را نسبت به اي کارکنان درگیر در طرح، متأ لسهبرگزاري ج

تقرار با موانع کمتري منافع این طرح آشنا کرد و نگرانی آنها را به حداقل رسانید تا اس
  .روبرو شود

 کارهاي در چه را فنآوري توانند ینم انسانی منابع مدیران :آوري فن و بهبود آگاهی
 که این به بسته. بگیرند نادیده کنند، می کار آن در که سازمانی فعالیتهاي در چه و خود
 جدید، هاي ريوافن چگونه که کنند درك بتوانند باید کنند، می کار صنعت کدام در آنها

 مندي بهره نیازمند انسانی منابع متولیان. دارد می نگه رقابت مقدم خط در را آنها شرکت
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 آوري فن که نقشی از کلی اندازي چشم و موجود وريافن امکانات درباره اي پایه آگاهی از
 افزایی ارزش سازمان در تواند می فنآوري زمانی .هستند کند، ایفا آینده در است ممکن

 از طرفی زمانی .شود گرفته کاره ب صحیحی شکل به و آگاهی و بصیرت با که کند
افزاري و هم به  را درست مستقر کند که هم به لحاظ سخت EHRMتواند  سازمان می
براي مثال تعریف شبکه ارتباطی مناسب در . افزاري سطح مطلوبی داشته باشد لحاظ نرم

تاپ  دادن لپرایگان به کارکنان و حتی سازمان با سرعت مطلوب، تحویل اینترنت 
   .آوري می باشد سطح فنهایی از راهکارهاي ارتقاي   نمونه...رایگان به کارکنان و

 که ساختار رکن تعییننتایج تحقیقات بیانگر این مهم است  :پذیري ساختار انعطاف
 یرات متاثرکند و هم از تغی ثر میاست، به عبارتی هم تغییرات را متأ هر تغییري  کننده
 شود که پیشنهاد میختاري مورد توجه قرار گرفته و شود، در این تحقیق نیز موانع سا می

اعلام  EHRMاي حمایت قاطع خود را از استقرار  ابتدا مدیریت عالی سازمان در جلسه
به جاي )  دولت نیز می باشدء مصوبه(عریف معاونت منابع انسانیهمچنین با ت. نماید

بخشد و ساختار با کاهش نیروهاي ر سازمان، جایگاه واحد را ارتقا انسانی دمدیریت منابع 
  .از حالت بوروکراتیک و خشک خارج شود و ساختاري منعطف را نشان دهد) تعدیل( مازاد
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