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Abstract: In the first phase of this study a model for electronic human 
resource management in government agencies based on new public 
services was explored by using software MAXQDA, then in the second 
phase, relationship between the elements of the theory were tested 
using software Smart PLS2. So the aim of this study is to design a model 
of electronic human resource management’s implementation at the 
Ministry of Communications and Information Technology. In this regard, 
according to Strauss and Corbin’s structured plan, five hypotheses were 
tested. Quantitative data analysis indicates that the pressures of the 
policies and global perspectives cause to move toward e-HRM. Among 
the contextual conditions macro structural mechanisms, considerations 
of actors, governance considerations have a significant impact on the 
strategy of new public services and therefore lead to the consequences 
of its implementation in public organizations. The findings suggest that 
e-HRM does not have a positive and meaningful impact on new public 
services, and in our country, although the recent political developments 
have somehow removed the gap between public policy makers, 
administrators, and the public, but there is still a long way to go.
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ــات  ــى و خدم ــوق مدن ــت حق ــاذ رهیاف ــا اتخ ــى، ب ــن پژوهــش ترکیب ــده: ای چکی
ــاختاریافته  ــۀ نیمه س ــام 11 مصاحب ــس از انج ــۀ نخســت، پ ــن، در مرحل ــى نوی دولت
ــرد  ــر اســاس راهب ــع انســانى الکترونیکــى را ب ــرگان، الگــوى مدیریــت مناب ــا خب ب
پژوهــش کیفــى و بــا اســتفاده از نرم افــزار کدگــذارى MAXQDA مدل  ســازى 
کــرده و ســپس در مرحلــۀ دوم، روابــط بیــن عناصــر نظریــه بــا اســتفاده از 
ــن،  ــه اســت. بنابرای ــرار گرفت ــى ق ــون کمّ ــرض آزم ــزار Smart PLS2 در مع نرم اف
ــانى  ــع انس ــت مناب ــازى مدیری ــوى پیاده س ــى الگ ــر طراح ــش حاض ــدف پژوه ه
ــتا،  ــن راس ــاورى اطلاعــات اســت و در ای الکترونیکــى در وزارت ارتباطــات و فن
متناســب بــا طــرح ســاختارمند «اشــترواس و کوربیــن» پنــج فرضیــه تنظیــم و 
ــى مبیّــن آن اســت کــه فشــارهاى  ــا در روش کمّ ــل داده  ه ــد. تحلی ــون گردی آزم
ــى  ــاى روز جهان ــا دیدگاه ه ــى ب ــام و ضــرورت همگام ــى از سیاســت  هاى نظ ناش
در میــل بــه به کارگیــرى مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى اثــر معنــادارى 
دارد. از بیــن شــرایط زمینــه اى کشــور، ملاحظــات ســازوکارهاى ســاختارى 
ــات  ــرد خدم ــاذ راهب ــى در اتخ ــات حاکمیت ــران، ملاحظ ــات بازیگ کلان، ملاحظ
ــاى حاصــل از  ــق موجــب پیامده ــا دارى دارد و از آن طری ــر معن ــن اث ــى نوی دولت
اجــراى آن در ســازمان هاى دولتــى مى شــود و بــر آن مؤثــر اســت. یافته  هــاى 
پژوهــش نشــان مى دهــد کــه مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى تأثیــر مثبــت و 
معنــادارى در اتخــاذ راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن نــدارد و در کشــور مــا اگرچــه 
بــا تحــولات گســترده و رونــد توســعۀ سیاســى اخیــر تــا حــدودى خــلأ موجــود بیــن 
تدوین کننــدگان خط مشــى عمومــى، مجریــان نظــام، و مــردم برطــرف شــده، امــا 

ــى در پیــش اســت.  ــوز راه طولان هن
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کلیدواژه هــا: مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى، خدمــات دولتــى نویــن، وزارت ارتباطــات و فنــاورى 
نرم افــزار  ،MAXQDA نرم افــزار  اطلاعــات، 

1. مقدمه

 پیشــرفت ســریع اینترنــت در طــی دهۀ گذشــته، پیاده  ســازي و به کارگیــري مفاهیــم الکترونیکى 
را در ســازمان ها گســترش داده اســت. مفاهیمــى از قبیــل ســازمان مجــازى1، سیســتم هاى اطلاعاتــى 
ــى  ــى و ارتباط ــاى اطلاعات ــرفت فناورى  ه ــا پیش ــد آن ب ــات الکترونیکــى3 و مانن ــت2، ارتباط مدیری
ــاى  ــرى فناورى  ه ــى به کارگی ــت ارزیاب ــى جه ــاخص هاى اصل ــى از ش ــت. یک ــه اس ــترش یافت گس
اطلاعاتــى و ارتباطــى در ســازمان ها، اســتقرار مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى اســت کــه طــى 
دهــۀ اخیــر در مــورد لــزوم  پیاده ســازى و کاربــرد آن در ســازمان توســط صاحب نظــران مدیریــت 
صحبــت شــده اســت. امــروزه، ســازمان ها در جســت وجوي امکاناتــی هســتندکه بتواننــد عملیــات 
منابــع انســانی را به نحــو کاراتــرى انجــام دهنــد. نیــاز بــه عملیــات کاراتــر از یــک طــرف و امکانــات 
فنــاورى ارتباطــات و اطلاعــات از طــرف دیگــر، منجــر بــه تکامــل ســریع سیســتم هاي الکترونیکــى 
منابــع انســانی شــده اســت. خودکارکــردن فعالیت هــا و اقدامــات منابــع انســانی، فعالیت هــاي ســنتی 
کاربــر و مبتنــی  بــر کاغــذ منابــع انســانی را بــه فعالیت هــاي کارآمــد و بــا پاســخگویی ســریع تبدیــل 
کــرده کــه ســازمان ها را قــادر می ســازد  تغییــرات محیطــی را پیش بینــی کــرده و از آن بــراي ایجــاد 
مزیــت رقابتــی بهــره گیرنــد (Marler 2006). انتظــار ایــن اســت کــه بــا اســتفاده از فنــاوري ارتباطــات 
ــر روي  ــده و ب ــا ش ــت وپاگیر اداري ره ــاي دس ــانی از فعالیت ه ــع انس ــاي مناب ــات واحده و اطلاع
ســرمایه  هاي فکــري و اجتماعــی و مدیریــت دانــش متمرکــز گردیــده و مزیــت رقابتــی4 ســازمان را 

.(Olivas and Rosseau 2010) بهبــود بخشــند
بررســى رویکــرد مدیریــت بخــش دولتــى در کشــورهاى مختلــف جهــان از جملــه کشــورهاى 
آســیایى مؤیــد آن اســت کــه از آغــاز هزارة ســوم میــلادى رونــد توســعه و کاربرد فنــاورى اطلاعات 
در بخــش دولتــى نیــز بــا هــدف بازآفرینــى و اصلاحــات در بخــش دولــت، ســازگارى بــا تحــولات 
 Brown) محیطــى و توجــه بــه الزامــات عصــر اطلاعــات، ســرعت فزاینــده اى بــه خــود گرفتــه اســت
and Btudeny 2003). بــا توجــه بــه پیشــرفت  هاى فنــاورى در راســتاى تحقــق خواســته  هاى جامعــه، 

ســازمان هاى دولتــى بایــد ســاختار خــود را متناســب بــا ایــن پیشــرفت  ها متحــول نمــوده و نوســازى 

1. virtual organization  2. Management Information System (MIS)

3. E-communication 4. competetive advantage
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ــى، بهره منــدى از تکنیک  هایــى همچــون اســتفادة مناســب و به موقــع  نماینــد. در ســازمان هاى دولت
ــخگویى،  ــفافیت و پاس ــاء ش ــتاى ارتق ــهروند مدارى، در راس ــرد ش ــا رویک ــات ب ــاورى اطلاع از فن
صحــت، ســرعت و دقــت در عملیــات، ارتقــاء کیفیــت و مطلوبیــت ارائــۀ خدمــات بــه مــردم امــرى 
ــه  اجتناب ناپذیــر شــده اســت. اگرچــه نظریه پــردازان مدیریــت، مــدت زمــان طولانــى اســت کــه ب
مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى به عنــوان رویــداد قــرن 21 نگریســته اند، امــا حقیقتــاً در زمــان 
ــن  ــه، ای ــردد. البت ــدار نمى  گ ــه آن پدی ــوط ب ــات مرب ــا و موضوع ــه، چالش ه ــر نظری ــدن ه مطرح ش
گفتــه بــه ایــن معنــا نیســت کــه ادبیــات حــوزة مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى کــه نســبت بــه 
ــل  ــرفتى در تکام ــچ پیش ــت، هی ــد داش ــته  اند و خواهن ــمگیرى داش ــش چش ــته افزای ــاى گذش دهه  ه
فهــم اندیشــمندان ایــن حــوزه نداشــته اند، بلکــه نیـّـت پژوهــش پیــشِ رو ایــن اســت کــه بــا اتخــاذ 
ــع انســانى الکترونیکــى را در  ــن، الگــوى پیاده  ســازى مدیریــت مناب ــى نوی ــات دولت رویکــرد خدم

وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات ارائــه کنــد.

2. بیان مسئله

جنــگ بــراى اســتعداد، تغییــرات جمعیت  شــناختى نیــروى کارى، کمبــود مهارت  هــا و 
ــت  ــد در مدیری ــیوه  هاى جدی ــتفاده از ش ــه اس ــور ب ــازمان  ها را مجب ــر، س ــل دیگ ــیارى از عوام بس
اثربخــش ســرمایۀ انســانى کــرده اســت (Wiblen et al. 2010). مطالعــات بســیارى نشــان دادنــد کــه 
مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى معرفــى شــد بــا ایــن امیــد کــه کارایــى ادارى مدیریــت منابــع 
 Lepak and Snell 1998; Lengnick-Hall and Moritz 2003; Ruel et al.) یابــد افزایــش  انســانى 
Marler, Liang and Dulebohn 2006 ;2004). اگرچــه حجــم زیــادى از ادبیــات، شــواهدى را فراهــم 

مــى آورد مبنــى بــر اینکــه ســرمایه  گذارى بــر فنــاورى اطلاعــات، بهبــود عملکــرد و ارزش  آفرینــى 
را در ســازمان به همــراه دارد (Banker et al. 2006)، ولــى بایــد اذعــان کــرد کــه به  غیــر از مطالعــات 
 Garicano and) ــد ــى کرده  ان ــى بررس ــات را در بخــش دولت ــاورى اطلاع ــه ارزش فن ــدودى ک مع
Heaton 2010; Lee and Perry 2002)، بیشــتر پژوهش هــا دربــارة ارزش فنــاورى اطلاعــات، در 

بســتر بازرگانــى و یــا به عبارتــى، بخــش خصوصــى انجــام یافته انــد (Pang et al. 2014). بــا توجــه بــه 
تفاوت  هــاى اساســى کــه بیــن ســازمان  هاى دولتــى و خصوصــى وجــود دارد، مطالعــات انجام شــدة 
قبلــى در بســتر بخــش خصوصــى، بــه محققــان دربــارة اثبــات ارزش آفرینــى فنــاورى اطلاعــات در 
ــه  ــع انســانى بخــش خصوصــى ب ــى کمکــى نخواهــد کــرد. حرکــت از مدیریــت مناب بخــش دولت
ــاوت  ــلاً متف ــط کام ــابه بخــش خصوصــى در محی ــیوه  هاى مش ــرى ش ــا به کارگی ــى، ب بخــش دولت
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ــاً  ــد اساس ــد مى  توان ــت مى  کن ــى در آن فعالی ــه بخــش دولت ــه  اى ک ــه زمین ــت، بلک ــر نیس امکان پذی
ماهیــت آن را تغییــر دهــد. بــه نظــر ایــن محقــق، به دلیــل بى توجهــى بــه زمینــۀ مطــرح  شــده اســت 
ــد  ــه بر مى گزینن ــرد منفعلان ــذار، راهب ــرد اثرگ ــاذ راهب ــاى اتخ ــور به ج ــى  گذاران کش ــه خط  مش ک
ــتند.  ــز از بخــش خصوصــى هس ــه و تردیدآمی ــت کورکوران ــا تبعی ــر و ی ــا تغیی ــارزه ب ــر مب و درگی
ــۀ  ــه در ارائ ــى ریش ــازمان هاى دولت ــانى س ــع انس ــت مناب ــات مدیری ــراى اصلاح ــى ب ــزة اصل انگی
ــک  ــه ســمت ی ــش را ب ــه فعالیت های ــود واحــد مربوط ــه مى ش ــه در آن توصی ــر دارد ک ــت بهت دول
رویکــرد راهبــردى تغییــر جهــت دهــد کــه بــر مبنــاى ایــن پژوهــش ایــن تغییــر جهــت و رویکــرد 
بلندمــدت از طریــق مفروضــات خدمــات دولتــى نویــن صــورت مى گیــرد. در عصــر تغییــر، به دلیــل 
تحــولات همه جانبــه در نقــش مدیریــت جامعــه و رابطــۀ بیــن دولــت و شــهروندان، الگــوى ســنتى 
ادارة امــور دولتــى جــاى خــود را بــه خدمــات دولتــى نویــن داده اســت. بــه هــر حــال، حتــى اگــر 
خدمــات دولتــى نویــن یــک الگــوى جاافتــاده نباشــد، حتــى اگــر انجــام بعضــى از تغییــرات بهتــر از 
ــه راه برگشــتى به ســوى الگــوى ســنتى اداره کــه در بخــش اعظــم  ــرات باشــد، هیچ گون ســایر تغیی
ــل برخــى از  ــن، عام ــى نوی ــات دولت ــدارد. خدم ــود، وجــود ن ــرن بیســتم یــک الگــوى مســلط ب ق
 Pollitt and) چالش هــا در زمینــۀ به کارگیــرى برخــى از اصــول مدیریــت منابــع انســانى ســنتى اســت
Bouckaert 2000)، چــرا کــه خدمــات دولتــى نویــن، دولــت را همچــون شــرکتى بازارمحــور در نظر 

 .(Denhardt and Denhardt 2003) مى گیــرد کــه بــا شــهروندان هماننــد مشــتریان برخــورد مى  کنــد
ــق بنگاه  هــاى  ــراه خل ــژة شــهروندان به هم ــوق وی ــازار، حق ــى1، بررســى ب ــر لایه زدای ــى نظی تحرکات
نســل بعــدى2 در بخــش خدمــات عمومــى، و نفــوذ واژگانــى همچــون کوچک ســازى، مهندســى 
مجــدد، تمرکززدایــى، برون ســپارى و خصوصى ســازى در مدیریــت منابــع انســانى تجلــى خدمــات 
دولتــى نویــن اســت. وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات کــه به عنــوان مــورد مطالعــۀ پژوهــش 
حاضــر انتخــاب شــده، از ســال1390، بــا انجــام پــروژه اى تحــت عنــوان «معمــارى ســازمانى وزارت 
ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات»3 اهــداف زیــر را در دســتور کار خــود قــرار داد: بهبــود فرایندهــا، 
ــردم،  ــدى م ــش رضایت من ــظ و افزای ــان انجــام کار، حف ــه و زم ــره  ورى، کاهــش هزین ــش به افزای
ــتقرار و  ــتاد و اس ــتراتژى هاى س ــداف و اس ــتیبانى از اه ــراى پش ــاى مناســب ب ــات و فناورى ه خدم
ــى  ــۀ اطلاعات ــار اعلام شــده از ســوى درگاه پایــش جامع ــق آم ــر طب ــت الکترونیکــى. ب تحقــق دول

1. delayering 2. next step agencies

3. مصوبۀ شماره 206/44432 مورخ 1390/9/20
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جمهــورى اســلامى ایــران، هم اکنــون ایــن وزارتخانــه بــه  نســبت شــاخص هاى مربــوط بــه توســعه و 
اســتقرار ابزارهــاى الکترونیکــى در بیــن وزارتخانه  هــاى دولتــى ایــران، رتبــۀ ششــم را کســب کــرده 

اســت. در شــکل 1، رتبــۀ ایــن وزارتخانــه در بیــن ســایر وزارتخانه هــا قابــل مشــاهده اســت.

شکل 1. وضعیت وزارت ارتباطات و فناورى اطلاعات به  نسبت معیار مربوط به شاخص الکترونیکى کردن 
فرایندهاى مشترك در مقایسه با سایر دستگاه  هاى اجرایى (منبع: درگاه پایش جامعۀ اطلاعاتى جمهورى 

اسلامى ایران)

ــانى الکترونیکــى  ــع انس ــت مناب ــازى مدیری ــۀ الگــوى پیاده  س ــق ارائ پژوهــش حاضــر از طری
ــران  ــى ای ــن ســازمان هاى دولت ــگاه آن در بی ــود جای ــدة یادشــده و بهب ســعى در آسیب شناســى پدی

ــراى پژوهــش حاضــر متصــور اســت: ــر ب ــه مطالــب گفته شــده، هــدف  زی ــا توجــه ب دارد. ب
ــانى  ــع انس ــت مناب ــازى مدیری ــوى پیاده س ــۀ الگ ــق ارائ ــن تحقی ــى ای ــدف اصل ــى: ه ــدف اصل ه
ــه  ــج فرضی ــتا پن ــن راس ــه در ای ــت ک ــات اس ــاورى اطلاع ــات و فن ــى در وزارت ارتباط الکترونیک

متناســب بــا اجــزاى مــدل Strauss, and Corbin (1998)، تنظیــم و آزمــون مى گــردد.
در این راستا پرسش  اصلى پژوهش به شرح زیر است:

ــى در وزارت  ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب ــوى مدیری ــازى الگ ــت پیاده  س ــى: وضعی ــش اصل پرس
ــت؟ ــه اس ــات چگون ــاورى اطلاع ــات و فن ارتباط

ــۀ  ــش در مرحل ــاى پژوه ــاى فرضیه ه ــى، مبن ــۀ کیف ــى در مرحل ــذارى انتخاب ــى کدگ خروج
ــدند: ــن ش ــر تدوی ــورت زی ــى به ص ــاس، فرضیه  های ــن اس ــر همی ــکل داد. ب ــى را ش کمّ

فرضیــۀ یکــم: عوامــل مربــوط بــه مطالبــات جامعــۀ شــهروندى، مقابله بــا ضعف هــاى درون ســازمانى، 
فشــارهاى ناشــى از سیاســت  هاى نظــام و در نهایــت، ضــرورت همگامــى بــا دیدگاه هــاى روز 
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جهانــى در میــل بــه به کارگیــرى مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى اثــر مثبــت و معنــادارى دارد.
فرضیــۀ دوم: مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى در اتخــاذ راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن به عنــوان 

راهبــرد تحــول در نظــام ادارى اثــر مثبــت و معنــادارى دارد.
فرضیــۀ ســوم: شــرایط زمینــه  اى (محیــط کلان) کشــور، از جملــه ملاحظــات اجتماعــى، ملاحظــات 
ــى، ملاحظــات حاکمیتــى  ســازوکار هاى ســاختارى کلان، ملاحظــات بازیگــران، ملاحظــات قانون

در اتخــاذ راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن اثــر معنــادارى دارد.
ــاى  ــاخت، ویژگى ه ــاى زیرس ــامل ویژگى  ه ــرد) ش ــط خ ــى (محی ــرایط میانج ــارم: ش ــۀ چه فرضی
ــى،  ــع مال ــى، مناب ــدان، ویژگى  هــاى مدیریت ســازوکارهاى ســاختارى ســازمان، ویژگى  هــاى کارمن
ویژگى هــاى امنیتــى، ویژگى هــاى فرهنــگ ســازمانى در اتخــاذ راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن اثــر 

مثبــت و معنــادارى دارد.
ــر مثبــت و  ــاى حاصــل از اجــراى آن اث ــن در پیامده ــى نوی ــات دولت ــرد خدم ــۀ پنجــم: راهب فرضی

ــادارى دارد. معن

3. پیشینۀ پژوهش

فــراروى  چالش هــاى  و  اطلاعــات  عنــوان «فنــاورى  تحــت  پژوهشــى  در  «عیســى خانى» 
مدیریــت منابــع انســانى» بــه ایــن نتیجــه رســید کــه بــراى حرکــت بــه ســطح مدیریــت منابــع انســانى 
ــان  ــع انســانى، کارکن ــج حــوزة فرایندهــاى مناب ــود در پن الکترونیکــى لازم اســت فرصت هــاى بهب
ــاورى مــورد اســتفاده  ــع انســانى و فن ــع انســانى، ســاختار مناب ــع انســانى، فرهنــگ ســازمانى مناب مناب

ــوند (1388). ــایى ش شناس
«جوادیــن» و همــکاران در مطالعــه  اى تحــت عنــوان «ســنجش آمادگــى الکترونیــک در 
معمــارى منابــع انســانى بــا رویکــرد اســتراتژیک (پژوهشــى در شــرکت ملــى نفــت ایــران)»، بــه ارائــۀ 
ــا رویکــرد  ــراى ســنجش فنــاورى اطلاعــات و ارتباطــات در معمــارى منابــع انســانى ب چارچوبــى ب
اســتراتژیک در صنعــت نفــت کشــور پرداختنــد. آن هــا مهم تریــن عوامــل مؤثــر بــر حــوزة فنــاورى 
ــاورى  ــاى فن ــت ها و راهبرده ــت، سیاس ــد مدیری ــد (تعه ــب 7 بع ــات را در قال ــات و ارتباط اطلاع
اطلاعــات و ارتباطــات، معمــارى منابــع انســانى، فرهنــگ ســازمان، زیرســاخت فنــاورى اطلاعــات، 
کاربردهــاى فنــاورى اطلاعــات و ارزش آفرینــى فنــاورى اطلاعــات و ارتباطــات) شناســایى کردنــد. 
یافته هــاى آنــان حاکــى از آن بــود کــه کارشناســان و خبــرگان صنعــت نفــت وضعیــت موجــود را 
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ــد (1389). ــى نکــرده بودن ــده و مناســب ارزیاب پیش برن
«زارع علمــى» در مطالعــه  اى تحــت عنــوان «بررســى تأثیــر به کارگیــرى سیســتم مدیریــت منابــع 
انســانى الکترونیکــى بــر بهبــود عملکــرد مؤسســۀ مالــى و اعتبــارى مهــر» نشــان داد کــه بیشــترین تأثیر 
مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى بــر بهبــود مالــى، و کمتریــن تأثیــر مربــوط بــه بهبــود فرایندهــا 
بــوده اســت. یافته هــاى نهایــى ایــن تحقیــق نیــز نشــان داد کــه به کارگیــرى سیســتم مدیریــت منابــع 

انســانى الکترونیکــى باعــث بهبــود عملکــرد مؤسســۀ مالــى و اعتبــارى مهــر شــده اســت (1390).
ــع انســانى  ــراى توســعۀ مدیریــت مناب ــى ب ــۀ مدل ــه ارائ ــرى خــود ب ــۀ دکت ــن» در پایان نام «آبتی
الکترونیکــى در ســازمان هاى دولتــى ایــران پرداخــت. نتایــج ایــن تحقیــق نشــان دهندة آن بــود کــه 
بــراى توســعۀ مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى در ســازمان هاى دولتــى ابتــدا لازم اســت عوامــل 
محیطــى و ســازمانى بررســى شــده و بــر اســاس آن راهبــرى فنــاورى اطلاعــات و ارتباطــات منابــع 
انســانى ســازمان تدویــن و ســپس بــر اســاس آن، مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى شــکل دهى 

شــود (1391).
پژوهش  هــاى  شــد،  اشــاره  آن  بــه  بــالا  در  کــه  داخلــى  تحقیقــات  مــرور  بــر  عــلاوه 

مى  شــوند. تشــریح  ادامــه،  در  کــه  شــدند  بررســى  نیــز  خارجــى  صورت گرفتــۀ 
ــات در  ــمند اطلاع ــردازش هوش ــۀ پ ــوان «مطالع ــا عن ــود ب ــۀ خ ــووان» در مطالع ــگ و ی «ژان
مدیریــت منابــع انســانى در چیــن» بــه بررســى نگــرش شــرکت هاى چینــى در زمینــۀ مدیریــت منابــع 
انســانى الکترونیکــى پرداختنــد. نتایــج تحقیــق آنــان نشــان داد کــه اکثــر شــرکت  هاى چینــى نگــرش 
مثبتــى نســبت بــه مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى دارنــد. همچنیــن، نتیجــۀ دیگــر تحقیــق آن هــا 
نشــان داد کــه میــزان آگاهــى مدیــران منابــع انســانى در زمینــۀ فنــاورى اطلاعــات و ســطح ارتبــاط 
و هماهنگــى بیــن واحــد فنــاورى اطلاعــات و منابــع انســانى نقــش مهمــى در موفقیــت سیســتم هاى 

.(Zhang and Yuan 2007) مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى دارد
«گــروه آکادمیــک رشــتۀ مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى» در مطالعــه  اى تحــت عنــوان 
ــى  ــا بررس ــانى» ب ــع انس ــت مناب ــاى مدیری ــى و فناورى  ه ــى الکترونیک ــوزة دگرگون ــات ح «تحقیق
ــانى  ــع انس ــت مناب ــانى الکترونیکــى و مدیری ــع انس ــت مناب ــل دگردیســى مدیری ــى از قبی موضوعات
ــع انســانى الکترونیکــى، جــذب  ــران، ابعــاد بین المللــى مدیریــت مناب اســتراتژیک، مشــارکت کارب
ــعى در  ــى، س ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب ــى مدیری ــى مهندس ــازى و طراح ــى، مدل س الکترونیک
 Academics from) ــتند ــانى داش ــع انس ــى و مناب ــتم هاى اطلاعات ــوزة سیس ــات ح ــازى تحقیق یکى س
the e-HRM field 2009). از نظــر جنبــۀ نظــرى و روش بایــد گفــت کــه در ایــن پژوهــش، نظریه هــا 
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ــد، امــا از طــرف دیگــر، پراکندگــى نظریه  هــا بیان کننــدة  و روش هــا در سرتاســر فصــول پراکنده ان
ــد. ــدار مى باش ــات خواننده م ــوع تحقیق ــته اســت و از ن ــن رش ــى ای ــق و گوناگون عم

ــرش  ــر پذی ــر ب ــدل توســعه یافته عوامــل مؤث ــوان «م ــوکازو» در پژوهشــى تحــت عن «اســتون ل
ــع  ــداف و مناب ــا، اه ــه ارزش ه ــد ک ــان کردن ــانى الکترونیکــى» بی ــع انس ــت مناب و اثربخشــى مدیری
ــش،  ــال دان ــوان مث ــراد (به عن ــا شــغل اف ــط ب ــع مرتب ــداف و مناب ــا، اه ــن ارزش ه ــازمانى و همچنی س
مهارت هــا و توانایى هــا)، تعیین کننده هــاى مهمــى هســتند کــه بــر تمایــل و رفتــار افــراد در توســعۀ 

 .(Stone and Lukaszew 2009) ــتند ــذار هس ــازمانى اثرگ ــاى س ــتم  ها و فراینده سیس
ــات در  ــاورى اطلاع ــى فن ــراى اثربخش ــت ب ــى موفقی ــل حیات ــکاران عوام ــک» و هم «ادفون
ــد. نتایــج تحقیقشــان نشــان داد  ســازمان هاى دولتــى کشــورهاى در حــال توســعه را بررســى کردن
ــل  ــد یکــى از عوام ــت ارش ــتیبانى مدیری ــت و پش ــر 81 درصــد از پاســخ دهندگان دخال ــه از نظ ک
ــویق و  ــد تش ــن، 93 درص ــد. همچنی ــازمان مى باش ــات در س ــاى اطلاع ــت فناورى ه ــى موفقی حیات
حمایــت از ارتبــاط و مشــارکت فنــاورى اطلاعــات، 93 درصــد مشــارکت دادن ذینفعــان کلیــدى، 
ــازمان و 81  ــتراتژى س ــا اس ــات ب ــاورى اطلاع ــتراتژى فن ــتانمودن اس ــف و همراس 81 درصــد تعری
درصــد یک کاســه کردن ســاختارهاى فنــاورى اطلاعــات به منظــور اطمینــان از پاســخگویى و 
ــى  ــازمان  ها معرف ــات در س ــاورى اطلاع ــت فن ــى موفقی ــل حیات ــوان عوام ــئولیت پذیرى را به عن مس

.(Edephonce, Nfuka and Rusu 2010) نموده  انــد 
انســانى  منابــع  «مدیریــت  عنــوان  تحــت  مطالعــه  اى  در  لوییــس»  و  روئــل  «بانــداروك، 
الکترونیکــى در نظریــه و عمــل» موضوعاتــى از قبیــل رابطــۀ اســتراتژى  هاى منابــع انســانى و 
ــع انســانى الکترونیکــى  ــع انســانى الکترونیکــى، موضوعــات زبانــى در مدیریــت مناب مدیریــت مناب
بین المللــى، تغییــرات و پیشــرفت ها در حــوزة جــذب الکترونیکــى، عوامــل پیشــرو در اتخــاذ جــذب 
الکترونیکــى را بررســى کردنــد. یافته هــاى آنــان حاکــى از آن بــود کــه صِــرف الکترونیکى کــردن 
فرایندهــا عامــل تغییــرات پیش برنــده در مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى نیســت، بلکــه فرهنــگ 
ــذب  ــرى ج ــد در به کارگی ــران ارش ــت مدی ــات، حمای ــاورى اطلاع ــاخت  هاى فن ــازمانى، زیرس س
الکترونیکــى مؤثــر اســت (Bondarouk, Ruel and Looise 2011). مى تــوان گفــت کــه از نظــر 
مبنــاى نظــرى، در عیــن حــال کــه ایــن تحقیــق فاقــد نمــاى کلــى سیســتماتیک اســت، مبنــاى نظــرى 
ــگاه سیســتم هاى  ــا ن ــگاه مدیریتــى همزمــان ب ــوع اســت؛ مثــل داشــتن ن ــدارد و متن صریحــى هــم ن
ــع انســانى الکترونیکــى ناآشــنا هســتند  ــات مدیریــت مناب ــا ادبی ــى کــه ب ــا خوانندگان ــى. ام اطلاعات

ــد. ــدا مى کنن ــوزه پی ــن ح ــعت ای ــى و وس ــکارى از گوناگون ــى درك واضــح و آش به راحت
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«اســتون و دالبــون» در پژوهشــى تحــت عنــوان «موضوعــات نوظهــور در نظریــه و تحقیقــات 
ــع انســانى  ــع انســانى الکترونیکــى» ســیر تکامــل تدریجــى سیســتم هاى مدیریــت مناب مدیریــت مناب
ــات  ــد و از ایــن طریــق شــماى کلــى از ادبی ــع انســانى الکترونیکــى را مــرور کردن و مدیریــت مناب
موجــود در ایــن حــوزه را ترســیم نمودنــد. به طــور خلاصــه، آن هــا اهــداف خــود را ایــن چنیــن بیــان 
ــع انســانى الکترونیکــى و سیســتم هاى  ــه و تحقیقــات مدیریــت مناب ــد: 1. پیشــرفته کردن نظری کردن
مدیریــت منابــع انســانى 2. پیشــنهاد جهت گیرى هــاى جدیــد در تحقیقــات ایــن حــوزه 3. افزایــش 

.(Stone and Dulebohn 2013) اثربخشــى مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى
«روئــل و بانــدروك» در پژوهشــى تحــت عنــوان «ارزش اســتراتژیک مدیریــت منابــع انســانى 
الکترونیکــى، کاوشــى در ســازما ن  هاى دولتــى» بــا اســتفاده از روش پژوهــش ترکیبــى اقــدام 
ــه  ــع انســانى و حرکــت ب ــر نقــش وظایــف مناب ــد: تغیی ــا در دو حــوزه کردن ــه جمــع آورى داده ه ب
ســمت تبدیل شــدن بــه شــریک کســب وکار، افزایــش زمــانِ در دســترس بــراى مســائل اســتراتژیک 
منابــع انســانى. نتایــج تحقیــق آن هــا نشــان داد کــه ایــن مزیت  هــاى اســتراتژیک هنــوز کامــل درك 
نشــده  اند و اگرچــه متخصصــان منابــع انســانى متوجــه تغییــرات نقــش هســتند، امــا هنــوز مدیــران و 
ــاى اســتراتژیک  ــه ایــن درك نرســیده اند. مصاحبه شــوندگان اظهــار داشــتند کــه مزای ــدان ب کارمن
در صورتــى ممکــن اســت به وجــود آیــد کــه شــرایط خاصــى از قبــل محیــا شــده باشــد. یافته هــاى 
آنــان ســرانجام نشــان داد کــه مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى به تنهایــى قــادر بــه ایــن نیســت 
 Ruel and Bondarouk) کــه بتوانــد از طریــق وظایفــش قابلیت  هــاى عملیاتــى و پویــا را ایجــاد کنــد

.(2013

«اســترومیر و پــرى» در پژوهشــى تحــت عنــوان «مدیریــت منابــع انســانى در عصــر دیجیتــال- 
ــرات  ــا تغیی ــگام ب ــه هم ــد ک ــان کردن ــانى» بی ــع انس ــه مناب ــاى حرف ــال و چالش ه ــرات دیجیت تغیی
ــا نقــش برجســته  ــن فناورى  ه ــال، ای فرهنگــى، اجتماعــى و اقتصــادى ناشــى از فناورى  هــاى دیجیت
ــرق گوناگــون  ــن دو از ط ــر ای ــد و ب ــا مى کنن ــانى ایف ــع انس ــت مناب ــان و مدیری در زندگــى کارکن
اثــر مى گذارنــد. آن هــا پــس از مــرور ادبیــات ســه ناحیــه را به عنــوان نواحــى کانونــى بر شــمردند: 
 Strohmeier and Parry) «ــال ــان دیجیت ــت کارکن ــال» و «مدیری ــال»، «کار دیجیت ــدان دیجیت «کارمن
2014). مقالــۀ یاد شــده جنبه هــاى گوناگونــى از مدیریــت منابــع انســانى در عصــر دیجیتــال را مــورد 

ــتفاده و  ــر اس ــر ب ــل مؤث ــورد عوام ــده در م ــش خوانن ــت دان ــد و ســعى در تقوی ــرار مى ده بحــث ق
ــه محیــط  ــا توجــه ب نتایــج مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى و همچنیــن، جــذب الکترونیکــى ب
ــاى  ــرى و رویکرده ــاى نظ ــات، دیدگاه ه ــوع موضوع ــه تن ــن مقال ــى دارد. در ای کارى الکترونیک
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ــته اســت. ــن رش ــوع ای ــدة تن روش شناســى همگــى منعکس کنن
ــع انســانى الکترونیکــى  ــه در حــوزة مدیریــت مناب ــده شــد، تحقیقــات اولی همان طــور کــه دی
بیشــتر بــر مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى عملیاتــى متمرکــز هســتند (بهبــود کارایى و اثربخشــى 
درونــى از طریــق فنــاورى). ایــن در حالــى اســت کــه تحقیقــات اخیــر بــه مدیریــت منابــع انســانى 
ــا مشــتریان از طریــق فنــاورى) و تحولــى (جهت گیــرى  الکترونیکــى رابطــه اى (بهبــود ارتباطــات ب
ــر  ــه از نظ ــات اگرچ ــن تحقیق ــد، ای ــاورى) پرداخته ان ــق فن ــاختار از طری ــد س ــتراتژیک و تجدی اس
تعــداد بى شــمار هســتند، ولــى نتایــج آن هــا هنــوز تکه تکــه و غیرانباشــته و گاهــى متناقــض اســت. 
از نظــر نظریه  پــردازى نیــز تحقیقــات مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى فاقــد نظریه  هــاى متمرکــز 
ــا برگرفتــه از نظریه هــاى رفتــارى رشــته هاى مختلــف  ــا اصــلاً بنیــان نظــرى ندارنــد ی هســتند کــه ی
مى باشــند. پیشــنهادها و کاربردهــاى تحقیقــات مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى در مقــام عمــل 
بــه مدیــران کمــک چندانــى نکرده انــد، چــرا کــه آنــان بیشــتر هنجــارى و ناموجــه هســتند. در مطالعۀ 
حاضــر ســعى شــده اســت بــر اســاس بنیان   هــاى نظــرى خدمــات دولتــى نویــن، الگــوى چندوجهــى 
ــاى  ــا و متغیر ه ــود و چالش ه ــه ش ــى ارائ ــازمان هاى دولت ــى س ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب مدیری
مؤثــر بــر پدیــدة  مذکــور مــورد شناســایى و آزمــون قــرار گیرنــد. مى  تــوان گفــت مدیریــت منابــع 
انســانى الکترونیــک بــر اســاس مفروضــات خدمــات دولتــى نویــن تعادلــى میــان ارزش هــاى رقابتــى 
ایجــاد مى کنــد: در محیــط ســازمان  هاى دولتــى تعارض  هــا، هــم داراى ابعــاد سیاســى و هــم ابعــاد 
ــه همــکارى اســت. از نظــر یــک سیاســت  مدار ارزش  ــاز ب ــا نی ــراى حــل آن ه ادارى مى باشــند و ب
ــى،  ــش کارای ــت افزای ــدام در جه ــى اق ــن یعن ــردم اســت و ای ــتۀ م ــه خواس ــخگویى ب ــى، پاس اصل
ــه  ــه خــارج ســازمان و ب ــاً ب ــات منتخــب عمدت ــردى. تمرکــز مقام ــا حقــوق ف ــت اجتماعــى ی عدال
ــاى خــاص  ــى ها و راه حل ه ــدة خط مش ــه تقویت کنن ــى اســت ک ــع سیاس ــط مناف ــا محی ــه و ی جامع
ــازى  ــراد، اداره ب ــن اف ــر ای ــت، از نظ ــاوت اس ــیار متف ــاى اداره بس ــد. دنی ــکلات مى باش ــراى مش ب
ــر  ــا تمرکــز آن هــا ب نیســت، اگرچــه ممکــن اســت مســائل یــک منشــأ خارجــى داشــته باشــند، ام
منابــع داخلــى اســت. ایــن دو دیــدگاه اگرچــه باهــم متفــاوت هســتند، امــا موجــب حکمرانــى موفــق 
ــه  ــوط ب ــى مرب ــت در اجــراى خط مشــى عموم ــکارى و عدال ــد هم ــئله نیازمن ــوند و حــل مس مى ش
جامعــه مى باشــد. از مدیــر منابــع انســانى ســازمان  هاى دولتــى انتظــار مــى رود کــه بــه هــر دو زبــان 
ــى و  ــى سیاس ــر بى طرف ــد ب ــد. تأکی ــى را بشناس ــى و فن ــت سیاس ــر دوى عقلانی ــد و ه ــت کن صحب
اصــرار بــر کشــف بهتریــن روش انجــام کار به منظــور مدیریــت منابــع انســانى اثــر معکوســى بــر ایــن 
رشــته داشــته اســت. اینکــه ایــن رشــته را عــارى از ارزش قلمــداد کنیــم، ابهامــى در میــان مقامــات 
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ــر ســؤالات سیاســى  ــد ب ــع انســانى را به جــاى تأکی ــد و تمرکــز مدیریــت مناب دولتــى ایجــاد مى کن
ــر تکنیک هــاى مدیریتــى قــرار مى دهــد کــه ایــن امــر جایــگاه حرفــه را بــى  ارزش  ــع انســانى ب مناب
ــع  ــت مناب ــد. مدیری ــانى مى کاه ــروى انس ــاى نی ــتم ها و ارزش ه ــۀ سیس ــت مطالع ــد و از اهمی مى  کن
انســانى الکترونیــک بــر اســاس مفروضــات خدمــات دولتــى نویــن یــک ســازوکار مرکــزى اســت 
کــه رفتارهــاى ناشــى از بى عدالتــى و نابرابــرى را مى توانــد در عمــل اصــلاح کنــد. ایــن مفــروض 
کلیــدى بــراى پــل زدن بــر روى ایــن شــکاف بــزرگ اســت کــه در کشــور وجــود دارد؛ کشــورى 
ــراى  ــى ب ــا راه طولان ــد، ام ــر مى دهن ــعار دموکراســى و نمایندگــى س ــگان سیاســى اش ش ــه نخب ک
رســیدن بــه آن در پیــش دارنــد. فنــاورى اطلاعــات و مدیریــت منابــع انســانى بــر اســاس مفروضــات 
ــرات  ــد. تأثی ــرى حمایــت کنن ــاى پاســخگویى و براب ــد از ارزش  ه ــن مى توانن ــى نوی ــات دولت خدم
تلفیقــى ایــن دو حقیقــت غیرقابــل انــکار داراى معانــى و اثــرات واقعــى بــراى فرایندهــا، ســاختارها 
ــانى آن هاســت. جــدول  ــع انس ــت مناب ــاى مدیری ــى و واحده ــازمان هاى بخــش دولت و فرهنــگ س
ــق  ــق تطبی ــات تحقی ــا ادبی ــن پژوهــش را ب ــل به دســت آمده در ای شــماره 1، به طــور خلاصــه، عوام
ــا توجــه بــه ذهنیــات  داده اســت. لازم بــه ذکــر اســت کــه در ســطح مفهوم ســازى و مقوله  بنــدى، ب
خــاص پژوهشــگر، دســت ه اى از مفاهیــم یــا مقــولات خلــق مى شــوند کــه هرچنــد لفــظ و عنــوان 
اســمى آن هــا ممکــن اســت داراى ســابقۀ نظــرى باشــد، امــا محتــواى هــر کــدام منحصربه فــرد بــوده 

ــور 1393). ــد (اصلى پ ــق مى باش ــدة تحقی ــاى گردآورى ش ــده از داده ه و برآم

جدول 1. نوآورى پژوهش در سطح مقوله بندى مفاهیم 

بدون سابقهداراى سابقۀ نظرىزیرمجموعهمقوله

جامعۀ شهروندىشرایط علىّ

تسلط نخبگان حرفه اى تهدیدى براى 
منافع عامه



Ruel et al. (2004)مقابله با ضعف هاى درونى

سیاست هاى نظام

Olivas-Lujan and Florkowski (2010)ضرورت همگامى با دیدگاه هاى روز
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بدون سابقهداراى سابقۀ نظرىزیرمجموعهمقوله

Heikkila and Smale (2010)ملاحظات اجتماعى: فرهنگ جامعهشرایط زمینه

ملاحظات اجتماعى: بلوغ جامعۀ 
شهروندى و فرهنگ خاص جامعۀ 

ایرانى



ملاحظات بازیگران: بازیگران مستقل 
(جامعۀ شهروندى، جامعۀ دانشگاهى، 

رسانه ها و مطبوعات، سازمان هاى 
خصوصى)، سازمان هاى بالادستى

با این تفکیک بدون سابقۀ نظرى اما 
عناوین جزئى برخى بازیگران داراى 

سابقه است.



با این تفکیک بدون سابقۀ نظرىملاحظات قانونى

ملاحظات حاکمیتى

ویژگى زیرساخت فناورى اطلاعات، شرایط میانجى
ویژگى هاى فرایندهاى داخلى، 
ویژگى هاى کارمندان، ویژگى 
فرهنگ سازمانى، ویژگى هاى 

مدیران، ویژگى هاى امنیتى

Yusliza and Ramayah (2011); Voermans 
and Veldhoven (2007); Panayptopoulou 

et al. (2005)

راهبرد خدمات 
دولتى نوین

همبستگى بین اعضاى جامعه

آموزش اجتماعى

اهمیت مشارکت مردمى به عنوان 
یکى از عناصر تصمیم ساز



Ferry de Wit (2011)پیامدهاى سازمانى و اجتماعىپیامدها

4. روش پژوهش

ایــن پژوهــش از نظــر هــدف، کاربــردي و از نظــر رویکــرد تحقیــق، ترکیبــى اســت. راهبــرد 
ــد ــرح نظام من ــت و از ط ــاد اس ــۀ داده بنی ــى)، نظری ــۀ اول (کیف ــتفاده در مرحل ــورد اس ــى م پژوهش
Strauss, and Corbin (1998) اســتفاده شــد. در ایــن مرحلــه، داده  هــا از طریــق انجــام مصاحبه هــاى 

ســاختاریافته بــا مدیــران عالــى وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات گــردآورى شــدند. در ایــن 
تحقیــق انتخــاب مصاحبه شــوندگان به صــورت هدفمنــد (نمونه گیــرى جهــت دار یــا نظــرى) 
ــاورى  ــات و فن ــى وزارت ارتباط ــران عال ــد از مدی ــعى ش ــرگان س ــاب خب ــت و در انتخ ــوده اس ب
اطلاعــات اســتفاده شــود. فراینــد جمــع  آوري داده  هــا در ایــن مرحلــه تــا جایــی ادامــه پیــدا می کنــد 
ــا پدیــدة مــورد نظــر کــه توســط  ــه مــرز اشــباع برســد و مفاهیــم مرتبــط ب کــه محقــق در داده  هــا ب
ــه مــدل اضافــه  مصاحبه  شــوندگان مختلــف مطــرح می شــوند، تکــراري شــده و مطلــب جدیــدي ب



801

الگوى پیاده  سازى مدیریت منابع انسانى الکترونیکى در وزارت ارتباطات و فناورى اطلاعات   |   سیدنقوى و ترابى

ــد. ــان مى ده ــۀ اول را نش ــونده در مرحل ــراد مصاحبه ش ــات اف ــدول 2، اطلاع ــود. ج نش

جدول 2. اطلاعات افراد مصاحبه شونده (مرحلۀ کیفى)

پست سازمانى تحصیلات

رئیس گروه ایجاد وزارتخانۀ الکترونیکى فوق لیسانس مهندسى فناورى اطلاعات 1
رئیس گروه آموزش توسعۀ منابع انسانى و بهبود مدیریت فوق لیسانس مدیریت آموزشى 2

معاون مرکز نوسازى و تحول ادارى دکتراى مدیریت بازرگانى 3
معاون مرکز فناورى اطلاعات دکتراى مهندسى فناورى اطلاعات 4

کارشناس تشکیلات و مستندسازى فرایندها دانشجوى دکترى مدیریت منابع انسانى 5
مدیر کل امور ادارى و توسعۀ منابع انسانى فوق لیسانس مدیریت دولتى 6

رئیس گروه بودجه، تشکیلات و مستندسازى فوق لیسانس مدیریت بازرگانى 7
رئیس گروه بهره ورى و تحول سازمانى فوق لیسانس مدیریت منابع انسانى 8

رئیس ادارة کارگزینى و ارزشیابى لیسانس مدیریت دولتى 9
معاون امور استان  ها فوق لیسانس مدیریت دولتى 10

مدیر کل مرکز فناورى اطلاعات فوق لیسانس مدیریت فناورى اطلاعات 11

ــه،  ــن مرحل ــت. در ای ــده صــورت پذیرف ــدل استخراج ش ــون م ــى)، آزم ــۀ دوم (کمّ در مرحل
روش نمونه گیــرى مبتنــى بــر نمونه گیــرى تصادفــى ســاده اســت. حداقــل حجــم نمونــۀ آمــارى بــا 
ــر ایــن اســاس، تعــداد 200 پرسشــنامه در  اســتفاده از فرمــول کوکــران 79 نفــر محاســبه گردیــد. ب
وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات توزیــع گردیــد، کــه 161 پرسشــنامه برگشــت داده شــد و 
مبنــاى تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت. نتایــج حاصــل از بررســى وضعیــت جمعیت شــناختى نمونــۀ 

ــاهده اســت. ــل مش ــده در جــدول 3 قاب بررسى ش

جدول 3. یافته هاى جمعیت شناختى

درصدفراوانىویژگى جمعیت  شناختى

8250/9مردجنسیت
7848/4زن
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درصدفراوانىویژگى جمعیت  شناختى

7244/7لیسانسسطح تحصیلات
7043/5فوق لیسانس

1811/2دکترى
2918مدیرکل/ معاون مدیر کلپست

31/9مدیر ارشد

2716/8رؤساى ادارات
8653/4کارشناس

63/7مشاور
85سایر

2314/3خیلى زیادمیزان اطلاعات در حوزة فناورى اطلاعات
4326/7زیاد

7747/8متوسط
74/3کم

4-1. اعتمادپذیرى یافته هاى تحقیق در مرحلۀ کیفى

اکثــر روش شناســان کیفــى به جــاى اســتفاده از واژگان روایــى و پایایــى کــه اساســاً و از لحــاظ 
مبانــى فلســفى ریشــه در پارادایــم کمّــى دارنــد، از معیــار اعتمادپذیــرى یــا قابلیــت اعتمــاد جهــت 
ــد (Twining 2000:10). قابلیــت اعتمــاد  ــى کیفیــت نتایــج کیفــى اســتفاده مى  کنن ــه ارزیاب ارجــاع ب
ــه  ــود و ب ــه یافته  هــاى تحقیــق کیفــى متکــى ب ــوان ب ــه بیانــى ســاده میزانــى اســت کــه در آن مى  ت ب
نتایــج آن اعتمــاد نمــود. «گوبــا و لینکلــن» قابلیــت اعتمــاد را شــامل چهــار معیــار قابــل  قبول بــودن، 
انتقال پذیــرى، قابلیــت اطمینــان و تأیید پذیــرى مى داننــد (Guba and Lincoln 1989). در ایــن 
تحقیــق معیارهــاى فــوق بــا راهبردهــاى مختلــف تأمیــن شــده اســت کــه یکــى از اصلى تریــن آن هــا، 
ــوده اســت کــه طــى آن تفســیر گفته هــاى مشــارکت کنندگان  راهبــرد بازخــورد مشــارکت کننده ب
و نتایــج حاصــل از تحلیــل آن هــا بــه مشــارکت کنندگان عرضــه شــد و مــواردى کــه نتیجــۀ ادراك 
نادرســت بودنــد تعییــن و اصــلاح گردیــد. در ایــن پژوهــش از راهبردهــاى جــدول 4 بــراى تأمیــن 

ــد. ــتفاده گردی ــرى اس اعتماد پذی



803

الگوى پیاده  سازى مدیریت منابع انسانى الکترونیکى در وزارت ارتباطات و فناورى اطلاعات   |   سیدنقوى و ترابى

جدول 4. روش  هاى تأمین اعتمادپذیرى پژوهش حاضر

اقدام صورت گرفتهاستراتژى تأمینزیرمعیارهامعیار

قابل 
قبول 
بودن

روایى 
ورودى هاى 

پژوهش

روایى داده هاى 
ورودى پژوهش

نمونه گیرى گلوله برفى
(Neuman 2000: 199) 

معرفى مصاحبه شوندگان بعدى 
توسط مصاحبه شوندگان قبلى

نمونه  گیرى بر مبناى 
اعتبار

(Snow et al. 1981)

انتخاب مصاحبه شوندگان بر 
اساس توصیۀ متخصصان

روایى 
تحلیل هاى 

انجام شده در 
پژوهش

روایى توصیفى
(Maxwell 1992)

ارائۀ کدهاى توصیفى به بازخورد مشارکت کننده
مصاحبه شونده و دریافت نظرات 

اصلاحى
روایى تفسیرى
(Maxwell 1992)

استفاده از توصیفگرها با 
حداقل مداخله

بهره گیرى از عبارات توصیفى 
مانند نقل قول در تفسیرها

استفاده از روش انتقال پذیرى
نمونه گیرى بر مبناى 

اعتبار

انتخاب مصاحبه شوندگان از بین 
افراد معتبرى همچون مشاوران 

وزرا و مدیران کل
وصف تفصیلى همۀ 

جزئیات
ارائۀ یک تصویر مفصل از 

زمینه اى که پژوهش در آن انجام 
شده

ممیزى قابلیت اطمینانقابلیت اطمینان
(Twining 2000:10)

در اختیارگذاشتن داده ها، روش ها 
و تصمیمات با هدف بازبینى و 
موشکافى تحقیق توسط دیگر 

پژوهشگران
ارائۀ جزئیات روش ها و تأییدپذیرى

داده هاى پژوهش
ارائۀ گزیدة مصاحبه ها و نیز 

توضیح روند تحلیل داده ها تا 
دستیابى به نتایج تحقیق

4-2. روایى و پایایى ابزار گردآورى داده ها در مرحلۀ کمّى

ــۀ  ــۀ دوم (مرحل ــا در مرحل ــع آورى داده  ه ــزار جم ــوان اب ــنامه به عن ــه از پرسش ــن مطالع در ای
کمّــى) اســتفاده شــد. متناســب بــا مــدل ســاختارمند Strauss and Corbin (1998) پرسشــنامۀ مذکــور 
شــامل شــش بخــش شــرایط علّــى، پدیــدة اصلــى، شــرایط زمینــه  اى، شــرایط میانجــى، راهبردهــا و 
نهایتــاً پیامدهاســت. به منظــور ســنجش ابعــاد بــراى هــر مقولــه ســه ســؤال داراى طیــف پنــج امتیــازى 
لیکــرت (1 بــه معنــاى خیلــى کــم) تــا 5 بــه معنــاى خیلــى زیــاد) طراحــى شــد. بــا هــدف حصــول 
ــراى 5 تــن از اســتادان ارســال گردیــد و پــس از دریافــت  ــوا، پرسشــنامه ب ــان از روایــى محت اطمین
بازخــورد از ایــن خبــرگان، اصلاحــات پیشــنهادى انجــام و پرسشــنامۀ نهایــى تدویــن شــد. همچنیــن، 
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ــب  ــى مناس ــاى پایای ــزار SPSS گوی ــتفاده از نرم اف ــا اس ــده ب ــاخ محاسبه ش ــاى کرونب ــب آلف ضری
ســنجه و مؤلفه  هــاى آن بــود کــه مقــدار آن در ایــن پژوهــش 0/911 بــرآورد شــده اســت. مطابــق 
بــا الگوریتــم تحلیــل داده  هــا در روش PLS بــراى بررســى بــرازش مدل  هــاى اندازه  گیــرى (روایــى 
ــۀ 1 :  ــا (مرحل ــل داده  ه ــز اســتفاده مى شــود کــه در بخــش تحلی و پایایــى) از معیارهــاى دیگــرى نی

ــه مى شــود. ــدان پرداخت ــل بیشــتر ب ــا تفصی ــرى) ب ــرازش مــدل اندازه گی ب
ــاورى . 1 ــات و فن ــى در وزارت ارتباط ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب ــوى مدیری ــکل گیرى الگ ش

ــات اطلاع
در نظریــۀ داده بنیــاد، فراینــد تحلیــل داده هــا بــا کدگــذاري بــاز آغــاز می شــود. کدگــذاري بــاز 
ــه هــر  ــوط ب فراینــدي تحلیلــی اســت کــه طــی آن مفاهیــم شناسایی شــده و ویژگی هــا و ابعــاد مرب
ــدي  ــدي شــامل مفهوم ســازي و مقوله بن ــه، دو فعالیــت کلی ــن مرحل مفهــوم کشــف می شــود. در ای
ــوان در  ــم را می ت ــا برخــی از مفاهی ــدگاه آن ه ــق دی وجــود دارد (Strauss and Corbin 1998). طب
قالــب مقولــه  اي کــه از انتــزاع بالاتــري نســبت بــه آن مفاهیــم برخــوردار اســت، دســته بندي کــرد. 
ــوة  ــدول 5 نح ــرد. در ج ــف ک ــوع را توصی ــال وق ــاي در ح ــوان چیزه ــا می ت ــک مقوله ه ــه  کم ب

ــل مشــاهده اســت. ــى (ملاحظــات بازیگــران) قاب شــکل گیرى یکــى از مقوله هــاى اصل

جدول 5. نحوة شکل  گیرى مقولۀ ملاحظات بازیگران

گزارة کلامى کدگذارى باز مقوله هاى فرعى مقولۀ اصلى

شهروند امروز انتظار این و داره که پاسخش رو به 
ثانیه بگیره، ینى یک سامانۀ الکترونیکى باشه از اوون 

طریق سازمان هاى دولتى بتونن پاسخگو باشن این 
حالا مى تونه شامل آزمون استخدامى بشه ینى تو 

حوزة جذب

جامعۀ شهروندى بازیگران مستقل ملاحظات 
بازیگران

متولى این امر ینى یکپارچه کردن شبکه هاى 
سرویس دهنده در داخل کشور، سازمان فناورى 

اطلاعات هست

سازمان فناورى 
اطلاعات ایران

سازمان ها و 
نهادهاى بالادستى

وقتى ما چهار تا ارگان، ارتباط شبکه اى نداریم باعث 
مى شه که این فرد مجبور باشه که از من تک تک نامه 

بگیره بره اوونجا جوابش و بیاره

نبود حس مشترك 
بین سازمان ها

سازمان هاى دولتى

مرکز تحقیقات مخابرات پتانسیل خوبى داره اما 
کار داره جاى دیگه ارجاع مى شه پس این داره 

بر مى گرده به لایۀ سیاست گذارى

ترجیهات لایۀ 
سیاست گذارى

سیاست مداران
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در پژوهــش حاضــر در مرحلــۀ کدگــذارى بــاز، از مجمــوع 11 مصاحبــه 638 کــد توصیفــى 
ــه و تحلیــل  ــالا گذشــت، مــورد تجزی ــه  روش نظام  منــدى کــه شــرح آن در ب اســتخراج شــد کــه ب
قــرار گرفتنــد و در قالــب 114 مضمــون توصیفــى بــدون تکــرار نمایــان شــدند. در جــدول 6، نحــوة 
ــه مقوله  هــاى اصلــى نشــان داده شــده اســت. شــکل گیرى مقوله هــاى فرعــى و شــکل دهى آن هــا ب

جدول 6. مقوله  هاى فرعى و شکل  دهى به مقوله  هاى اصلى

تم هاى اصلىتم هاى فرعىردیف

شرایط علىّجامعۀ شهروندى1
مقابله با ضعف  هاى درون سازمانى2
فشارهاى ناشى از سیاست  هاى نظام3
ضرورت همگامى با دیدگاه هاى روز جهانى4
شرایط زمینه  اىملاحظات بازیگران5
ملاحظات قانونى6
ملاحظات حاکمیتى7
ملاحظات اجتماعى8
ملاحظات سازوکار هاى ساختارى کلان9

راهبرد خدمات دولتى نوینایجاد تعادل بین نهادها10
آموزش اجتماعى11
راهبرد گفتمان مشترك و مشارکت مردمى12
پدیدة اصلىجذب الکترونیکى13
ارزیابى عملکرد الکترونیکى14
آموزش الکترونیکى15
شرایط میانجىمنابع مالى16
ویژگى  هاى سازوکارهاى ساختارى سازمان17
ویژگى  هاى امنیتى18
ویژگى  هاى فرهنگ سازمانى19
ویژگى  هاى مدیریتى20
ویژگى  هاى کارمندان21
ویژگى  هاى زیرساخت22
پیامدهاپیامدهاى اجتماعى23
پیامدهاى سازمانى24
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ــارت دیگــر، الگــوى فراینــد کیفــى پژوهــش  ــۀ کدگــذارى محــورى و به عب شــکل 2، مرحل
ــد. ــان مى ده را نش
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شکل 2. الگوى مدیریت منابع انسانى الکترونیکى

5 یافته هاى پژوهش

مدل یابــى معــادلات ســاختارى١ یــک رویکــرد جامــع بــراى آزمــون فرضیــات دربــارة روابــط 
ــاى  ــل روش  ه ــا دو نس ــاختارى ب ــادلات س ــازى مع ــان اســت. مدل س ــده و پنه ــاى مشاهده ش متغیره
تجزیــه و تحلیــل داده هــا معرفــى شــده اســت. نســل اول روش  هــاى معــادلات ســاختارى روش هــاى 

1. Structural Equation Model: SEM
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ــه  ــراى ایــن کار ب ــوده و ب کواریانس محــور هســتند کــه هــدف اصلــى ایــن روش هــا تأییــد مــدل ب
نمونه  هایــى بــا حجــم بــالا نیــاز دارنــد. نرم افزارهــاى MPLUS ،EQS ،AMOS ،LISREL چهــار 
ــاى  ــى روش  ه ــال پــس از معرف ــد س ــتند. چن ــن نســل هس ــاى ای ــن نرم افزاره ــورد از پرکاربردتری م
کورایانس محــور، به دلیــل نقــاط ضعفــى کــه در ایــن روش وجــود داشــت، نســل دوم روش  هــاى 
معــادلات ســاختارى کــه مؤلفه محــور بودنــد و بعــداً بــه  روش حداقــل مربعــات جزئــى١ تغییــر نــام 
ــاى نســل  ــى از روش  ه ــد متفاوت ــا فراین ــل داده  ه ــراى تحلی ــن روش ب ــى شــدند. در ای ــد، معرف دادن
اول بــه کار بــرده مى شــود: 1. بــرازش مدل هــاى اندازه گیــرى (تحلیل هــاى روایــى و پایایــى)؛              
2. بــرازش مــدل ســاختارى و 3. بــرازش مــدل کلــى و آزمــون فرضیه هــا. در ادامــه، ایــن مراحــل بــا 

ــده اســت. ــه گردی ــروح ارائ ــور مش ــزار Smart PLS2 به ط ــتفاده از نرم اف اس

5-1. مرحلۀ اول: ارزیابى مدل  هاى اندازه گیرى

به منظــور ســنجش روایــى پرسشــنامه، دو نــوع روایــى محتــوا و روایــى همگــرا در نظــر گرفتــه 
ــراى 5  شــد. همان طــور کــه گفتــه شــد، به منظــور حصــول اطمینــان از روایــى محتــوا، پرسشــنامه ب
تــن از اســتادان ارســال گردیــد و پــس از دریافــت بازخــورد از ایــن خبــرگان، اصلاحــات پیشــنهادى 
انجــام و پرسشــنامۀ نهایــى تدویــن شــد. اعتبــار همگــرا بــه ایــن اصــل بر مى گــردد کــه شــاخص  هاى 
ــا یکدیگــر همبســتگى میانــه اى داشــته باشــند. معیــار میانگیــن واریانس هــاى خروجــى  هــر ســازه ب
ــب  ــبۀ ضری ــراى محاس ــى رود. ب ــه کار م ــور ب ــن منظ ــراى ای ــزار Smart PLS ب (AVE) توســط نرم اف
ــزار اندازه  گیــرى پژوهــش، از آزمــون الفــاى  پایایــى پرسشــنامه و اطمینــان از هماهنگــى درونــى اب
کرونبــاخ اســتفاده شــد. در جــدول 7 نتایــج خروجــى از نرم افــزار Smart PLS قابــل مشــاهده اســت.

جدول 7. نتایج روایى و پایایى پرسشنامه

سؤالات اختصاص داده شدهCronbachAVEمقوله  ها

0/7010/52021،22،19،20،15،16،17،18شرایط علىّ
9، 10، 7070/70511/.پدیده اصلى

23، 24، 0/7290/63025مکانیزم
4، 5، 6، 7، 8، 32، 33، 34، 41، 42، 43، 44، 7210/47045/.شرایط زمینه اى

1. Partial Least Squares: PLS
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سؤالات اختصاص داده شدهCronbachAVEمقوله  ها

1، 2، 3، 26، 27، 28، 29، 30، 31، 35، 36، 37، 46، 47، 48، 49، 0/8890/405شرایط میانجى
53 ،52 ،51 ،50

12، 13، 14، 38، 39، 7590/59040/.پیامدها

همان طــور کــه دیــده مى شــود آلفــاى کرونبــاخ تمامــى مقوله هــا بزرگ تــر از 0/7 اســت کــه 
نشــان دهندة ایــن اســت کــه آزمــون از پایایــى قابــل قبولــى برخــوردار اســت. «مگنــر» و همــکاران 
مقــدار 0/4 بــه بــالا را بــراى AVE کافــى دانســته  اند کــه ایــن موضــوع تأییدکننــده روایــى همگــراى 

.(Magner et al. 1996) مناســب مــدل اســت
مطابــق بــا الگوریتــم تحلیــل داده هــا در روش PLS بعــد از بررســى بــرازش مدل  هــاى 

مى رســد.  پژوهــش  ســاختارى  مــدل  بــرازش  بــه  نوبــت  اندازه گیــرى 

5-2. مرحلۀ دوم: برازش مدل ساختارى

بــا توجــه بــه اینکــه در مرحلــۀ مصاحبــه بــا خبــرگان، ســؤالات مصاحبــه بــر اســاس 
مــدل پارادایمــی تدویــن شــده بــود، مصاحبه شــوندگان نظــرات خــود را در مــورد اجــزاي 
تشــکیل  دهندة مــدل، به طــور خــاص بــر اســاس 6 بعــد ارائــه کردنــد. بــا ایــن وجــود، بــا تحلیل  هــا و 
رفت وبرگشــت  هایی کــه صــورت گرفــت، تعدیلاتــی در پاســخ هاي اولیــه ایــن افــراد انجــام شــد. 
لــذا، خــط داســتان و معیــار انتخــاب مفاهیــم در هــر یــک از ابعــاد مــدل، مطابــق بــا توضیحــات زیــر 

اســت: 
 در ایــن مــدل، شــرایط علـّـی، عوامــل ترغیب کننــده و یــا الــزام آور بــراي به کارگیــري مدیریــت منابــع

ــی  ــرد، عوامل ــن رویک ــا ای ــتند. ب ــات هس ــاورى اطلاع ــات و فن ــانى الکترونیکــى در وزارت ارتباط انس
در ایــن بخــش مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت کــه از نظــر تقــدم زمانــی و نیــز شــرایط الــزام آور، بــر 
ــۀ  ــات جامع ــد از: مطالب ــن پژوهــش عبارت ان ــل در ای ــن عوام ــته  اند. ای ــی داش ــر علّ ــی تأثی ــدة اصل پدی
ــاً  ــام و نهایت ــت هاى نظ ــى از سیاس ــارهاى ناش ــازمانى، فش ــاى درون س ــا ضعف  ه ــه ب ــهروندى، مقابل ش

ــى. ــاى روز جهان ــا دیدگاه ه ــى ب همگام
 ــى ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب ــراي مدیری ــازمان ها ب ــازمانی س ــات برون س ــه اي، ملاحظ ــرایط زمین ش

هســتند؛ ملاحظاتــى کــه بایــد بــراي موفقیــت بهتــر در اجــراي ایــن فرایندهــا مــورد توجــه قــرار گیرنــد. 
ملاحظــات اجتماعــى، ملاحظــات ســازوکار  ســاختارى کلان، ملاحظــات بازیگــران، ملاحظــات قانونــى 

و ملاحظــات حاکمیتــى از جملــه متغیرهــاى شــرایط زمینــه اى ایــن پژوهــش هســتند.  



809

الگوى پیاده  سازى مدیریت منابع انسانى الکترونیکى در وزارت ارتباطات و فناورى اطلاعات   |   سیدنقوى و ترابى

 بــر خــلاف شــرایط زمینــه اي، شــرایط میانجــى عبارت انــد از شــرایطی کــه بــر انتخــاب ســازوکارهاى
مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى مؤثــر هســتند و می تواننــد اجــراي آن را تســهیل و تســریع کننــد. 
ــى  ــدند: ویژگ ــه ش ــر گرفت ــرایط میانجــى در نظ ــل ش ــوان عوام ــر به عن ــاى زی ــه مقوله  ه ــن مطالع در ای
ــى  ــى، ویژگ ــى مال ــدان، ویژگ ــى کارمن ــازمان، ویژگ ــاختارى س ــازوکار س ــى س ــاخت، ویژگ زیرس

ــى، ویژگــى امنیتــى و ویژگــى فرهنــگ ســازمانى. مدیریت
 در بعُــد پدیــدة اصلــی، مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى و ابعــاد آن، کــه موضــوع اصلــی و مــورد

ــا توضیحــات و جزئیــات مرتبــط در ایــن بخــش  ــد و ب ــرار گرفته ان ــوده اســت، ق ســؤال ایــن تحقیــق ب
ــده اند. ــل ش تحلی

 ــت ــراي مدیری ــد در اج ــه می توانن ــی ک ــاي اصل ــا و فعالیت ه ــا، کنش ه ــا و راهبرده ــد مکانیزم ه در بعُ
منابــع انســانى الکترونیکــى وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات راهگشــا باشــند، مــورد توجــه قــرار 

گرفــت. مفروضــۀ خدمــات دولتــى نویــن راهبــرد در نظــر گرفته شــدة ایــن پژوهــش اســت.
 ــانى ــع انس ــت مناب ــراى مدیری ــار از اج ــورد انتظ ــاي م ــج و پیامده ــا، نتای ــد پیامده ــت، در بعُ در نهای

ــراي  ــر اج ــد در اث ــه می توانن ــاري ک ــورد انتظ ــاي م ــت؛ پیامده ــرار گرف ــه ق ــورد توج الکترونیکــى م
ــازمانى و  ــاى س ــق حاضــر، پیامده ــازمان ها شــوند. در تحقی ــد س ــا، عای ــات و راهبرده ــا، اقدام فراینده
ــدند. ــه ش ــر گرفت ــى در نظ ــانى الکترونیک ــع انس ــت مناب ــازى مدیری ــج پیاده س ــوان نتای ــى به عن اجتماع

ــى  ترین  ــن و اساس ــش از اولی ــاختارى پژوه ــدل س ــرازش م ــى ب ــراى بررس ــه ب ــن مطالع در ای
ــدل  ــکل 3، م ــت. در ش ــده اس ــتفاده ش ــان t-values اس ــا هم ــادارى Z ی ــب معن ــى ضرای ــار یعن معی
ــا  ــاختارى ب ــدل س ــرازش م ــت. ب ــاهده اس ــل مش ــادارى Z قاب ــب معن ــا ضرای ــراه ب ــده هم ترسیم ش
اســتفاده از ضرایــب t بــه ایــن صــورت اســت کــه ایــن ضرایــب بایــد از 1/96 بیشــتر باشــد تــا بتــوان 
ــکل 3،  ــه در ش ــور ک ــرد. همان ط ــد ک ــا را تأیی ــودن آن ه ــد معنادارب ــان 95 درص ــطح اطمین در س
نمایــان اســت کــه ضرایــب معنــادارى مربــوط بــه هــر ســؤال نیــز از 1/96 بیشــتر شــده اســت. ایــن در 
حالــى اســت کــه در صــورت کمترشــدن ضرایــب معنــادارى مربــوط بــه هــر ســؤال از 1/96، بایــد 
آن ســؤال را حــذف نمــود، زیــرا آن ســؤال در تبییــن متغیــر مربــوط بــه خــود ضعــف داشــته و وجــود 
ــان  ــکل 3، نش ــه در ش ــور ک ــود. همان ط ــرى مى ش ــاى اندازه گی ــش خط ــث افزای ــدل، باع آن در م

داده شــده برخــى از ســؤالات در همیــن راســتا حــذف شــدند.
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Z شکل 3. مدل ترسیم شده همراه با ضرایب معنادارى

5-3. مرحلۀ سوم: برازش مدل کلى و آزمون فرضیه  ها

ــق  ــاختارى، محق ــدل س ــرى و م ــاى اندازه گی ــرازش مدل ه ــى ب ــس از بررس در روش PLS پ
ــن بخــش،  ــد. ای ــدام کن ــاى پژوهــش خــود اق ــون فرضیه ه ــه بررســى و آزم ــه ب ــد ک اجــازه مى یاب
ــار عاملــى١ مربــوط  ــادارى Z و همچنیــن، ضرایــب استانداردشــدة ب از طریــق بررســى ضرایــب معن
ــل  ــا قاب ــا انجــام مى  شــود. در جــدول 8 نتایــج آزمــون فرضیه  ه ــه مســیرهاى هــر یــک از فرضیه ه ب

مشــاهده اســت.

1 . لازم بــه ذکــر اســت کــه بــر اســاس ضرایــب معنــادارى Z تأییــد/ عــدم تأییــد فرضیه هــا روشــن مى شــود. ضرایــب 
استانداردشــده بــار عاملــى شــدت تأثیــر متغیرهــا بــر یکدیگــر را نشــان مى دهــد.
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جدول 8. آزمون فرضیه  ها

نتیجۀ آزمونآمارة Zضریب مسیرمسیرفرضیه  ها

H1 فشارهاى ناشى از سیاست  هاى نظام و ضرورت
همگامى با دیدگاه هاى روز جهانى در میل به 

به کارگیرى مدیریت منابع انسانى الکترونیکى اثر 
معنادارى دارد.

پذیرش فرضیه0/478/155

H2 مدیریت منابع انسانى الکترونیکى در اتخاذ راهبرد
خدمات دولتى نوین به عنوان راهبرد تحول اثر 

معنادارى دارد.

رد فرضیه0/0560/626

H3 شرایط زمینه  اى (محیط کلان) کشور از جمله
ملاحظات سازوکارهاى ساختارى کلان، ملاحظات 

بازیگران، ملاحظات حاکمیتى در اتخاذ راهبرد 
خدمات دولتى نوین اثر معنا دارى دارد.

پذیرش فرضیه0/515/182

H4 شرایط میانجى (محیط خرد) شامل ویژگى هاى
زیرساخت، ویژگى  هاى سازوکارهاى ساختارى 

سازمان، ویژگى  هاى کارمندان، ویژگى هاى 
مدیریتى، منابع مالى، ویژگى هاى امنیتى، ویژگى هاى 

فرهنگ سازمانى در اتخاذ راهبرد خدمات دولتى 
نوین اثر معنادارى دارد.

رد فرضیه0/111/139-

H5 راهبرد خدمات دولتى نوین در پیامدهاى حاصل از
اجراى آن اثر معنادارى دارد.

پذیرش فرضیه0/6613/321

6. نتیجه  گیري و پیشنهادها

ــرازش  ــده از ب ــدل طراحى ش ــه م ــان داد ک ــیر نش ــل مس ــاختارى و تحلی ــادلات س ــون مع آزم
مناســبى برخــوردار اســت. در مــدل ایــن پژوهــش، شــرایط علـّـی عوامــل ترغیب کننــده و یــا 
الــزام آور بــراي به کارگیــري مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى در وزارت ارتباطــات و فنــاورى 
ــۀ اول مشــخص شــد کــه  ــد فرضی ــا تأیی ــۀ اول را شــکل داد. ب ــاى فرضی اطلاعــات هســتند کــه مبن
فشــارهاى ناشــى از سیاســت هاى نظــام در میــل بــه به کارگیــرى مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى 
اثــر معنــادارى دارد. در کشــورمان در بســیارى از راهبردهــا و سیاســت  هاى ملــى، فنــاورى اطلاعــات 
ــى و  ــوزش، حکمران ــتغال، آم ــد اش ــى مانن ــاز در حوزه های ــى توانمند س ــوان عامل ــات به عن و ارتباط
کســب وکار در نظــر گرفتــه شــده اســت. از دیگــر عوامــل ســوق دهنده بــه ســمت مدیریــت منابــع 
ــور  ــه به ط ــى اســت ک ــاى روز جهان ــا دیدگاه ه ــى ب ــانى الکترونیکــى بحــث ضــرورت همگام انس
ــر  ــر اســت و ه ــن ام ــات، ســازمان ITU متصــدى ای ــاورى اطلاع خــاص در وزارت ارتباطــات و فن
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ــاورى  ــاى شــاخص هاى به کارگیــرى فن ــر مبن ســاله گزارش هــاى خــود را از ســازمان  هاى دولتــى ب
ــع انســانى  ــادار مدیریــت مناب ــر مثبــت و معن ــر تأثی ــۀ دوم مبنــى ب اطلاعــات منتشــر مى ســازد. فرضی
ــان دهندة آن  ــوع نش ــن موض ــد و ای ــن رد ش ــى نوی ــات دولت ــرد خدم ــاذ راهب ــى در اتخ الکترونیک
ــا  ــر ت ــى اخی ــعۀ سیاس ــد توس ــترده و رون ــولات گس ــا تح ــه ب ــز اگرچ ــا نی ــور م ــه در کش اســت ک
ــردم  ــۀ م ــام، و عام ــان نظ ــى، مجری ــدگان خط مشــى عموم ــن تدوین کنن حــدودى خــلأ موجــود بی
ــود  ــنهاد مى  ش ــتا، پیش ــن راس ــت. در همی ــش اس ــى در پی ــى طولان ــوز راه ــا هن ــده، ام ــرف ش برط
به منظــور ایجــاد وحــدت رویّــه در اســتقرار مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى تمــام ســازمان  هاى 
ــان، یــک شــوراى سیاســت  گذارى  ــن خط مشــى گذاران و مجری ــۀ اتصــال بی ــى و ایجــاد حلق دولت
ــانى  ــع انس ــت مناب ــات مدیری ــاذ تصمیم ــت گذارى ها و اتخ ــۀ سیاس ــه کلی ــود ک ــاد ش ــد ایج واح
ــول ادارى  ــازى و تح ــاون نوس ــور مع ــا حض ــورا و ب ــن ش ــى در ای ــازمان هاى دولت ــى س الکترونیک
ــازى  ــز نوس ــر کل مرک ــى گذار و مدی ــش خط مش ــور در نق ــزى کش ــت و برنامه ری ــازمان مدیری س
و تحــول ادارى وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات در نقــش مجــرى انجــام گیــرد. در فرضیــۀ 
ــه ملاحظــات اجتماعــى، ملاحظــات  ــه  اى (محیــط کلان) کشــور از جمل ســوم نقــش شــرایط زمین
مکانیزم  هــاى ســاختارى کلان، ملاحظــات بازیگــران، ملاحظــات قانونــى، ملاحظــات حاکمیتــى در 
اتخــاذ راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن مــورد بررســى قــرار گرفــت و نتایــج حکایــت از اثــر مثبــت و 
معنــادارى آن هــا داشــت. تأثیرگذاربــودن نقــش عوامــل زمینــه اى و اثر گذاربــودن ذینفعــان متعــدد 
ــکاران (2011) و  ــدروك» و هم ــاى پژوهــش «بان ــا یافته  ه ــه ب ــق پیشــین از جمل ــاى تحقی ــا یافته ه ب
اســترومر (2014) همســو مى  باشــد. حقیقــت ایــن اســت کــه گــذار از مدیریــت منابــع انســانى ســنتى 
بــه مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى تنهــا بــه  معنــى تغییــرى در فناورى هــاى بــه کار گرفته شــده 
در ایــن زمینــه نیســت، بلکــه تغییــرات اساســى ترى را شــامل مى شــود. اســتفاده از مفروضــۀ خدمــات 
دولتــى نویــن در مدیریــت منابــع انســانى الکترونیکــى پارادایــم جدیــدى در ارائــۀ خدمــات عمومــى 
ــان،  ــۀ ذینفع ــه کلی ــاز اســت ک ــد نی ــم جدی ــن پارادای ــکل گیرى ای ــراى ش ــهروندان اســت. ب ــه ش ب
ــات و  ــود وزارت ارتباط ــنهاد مى ش ــن، پیش ــند. بنابرای ــته باش ــال داش ــارکت فع ــد مش ــن فراین در ای
ــاى وب  ــى، و اپراتوره ــتگاه هاى دولت ــدة دس ــى و هماهنگ کنن ــوان متول ــات به عن ــاورى اطلاع فن
ــال نیازمندى هــاى دســتگاه هاى  ــه انتق ــات نســبت ب ــۀ خدم ــدگان بســترهاى ارائ در نقــش تأمین کنن
ــد نســبت  ــز بای ــا نی ــد. اپراتوره ــدام نمای ــه اپراتورهــاى وب اق ــد قابلیــت و ظرفیــت ب ــى از بعُ اجرای
ــى  ــتگاه هاى دولت ــار دس ــورد انتظ ــى م ــوب زمان ــا در چارچ ــا و قابلیت ه ــن ظرفیت ه ــن ای ــه تأمی ب
اقــدام نماینــد. همچنیــن، به منظــور دســتیابى بــه خدمــات الکترونیکــى شــهروندمحور و برخــوردار 
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از مزیــت رقابتــى نســبت بــه ســایر گونه هــاى ارائــۀ خدمــات، کــه تعامل پذیــرى داده هــا و 
ــم،  ــن مه ــه ای ــتیابى ب ــور دس ــود به منظ ــنهاد مى  ش ــد، پیش ــر مى  کن ــرى اجتناب ناپذی ــات را ام اطلاع
ــتراك گذارى  ــى به اش ــه چگونگ ــتورالعمل هایى ک ــتانداردها و دس ــت  ها، اس ــه اى از سیاس مجموع
و یکپارچه ســازى اطلاعــات و خدمــات قابــل ارائــه در حوزه  هــاى فنــاورى اطلاعــات را در 
و  اســتانداردها  سیاســت ها،  مجموعــۀ  گــردد.  تدویــن  نمایــد،  مشــخص  دولتــى  بخش هــاى 
دســتورالعمل هاى مذکــور در حقیقــت چارچــوب تعامل پذیــرى را شــکل مى دهنــد. شــرایط 
ــا  ــل داده  ه ــرار گرفــت و تحلی ــورد بررســى ق ــارم م ــۀ چه ــب فرضی ــط خــرد) در قال میانجــى (محی
ــن  ــى نوی ــات دولت ــرد خدم ــاذ راهب ــاى آن در اتخ ــرد و متغیره ــط خ ــه محی ــود ک ــى از آن ب حاک
اثــر معنــادارى نــدارد. شــرایط میانجــى، ویژگى هــاى درون ســازمانی بــراي مدیریــت منابــع انســانى 
ــورد  ــد م ــن فراین ــر در اجــراي ای ــراي موفقیــت بهت ــد ب ــى کــه بای الکترونیکــى هســتند، ویژگى  های
توجــه قــرار گیرنــد. شــرایط میانجــى بــر خــلاف شــرایط زمینــه اي، شــرایطی هســتند کــه می تواننــد 
ــازمانى و  ــاى درون س ــود ویژگى ه ــتاى بهب ــد. در راس ــریع کنن ــهیل و تس ــا را تس ــراي مکانیزم  ه اج
احیــاى نقــش تســهیل کنندگى آن هــا پیشــنهاد مى شــود جهــت ارتقــاء ســطح شــناخت عمومــى بدنــۀ 
وزارت ارتباطــات و فنــاورى اطلاعــات برنامه  هــاى آموزشــى در ســه ســطح مدیــران ارشــد، مدیــران 
میانــى و کارمنــدان ســازمان  هاى دولتــى از طریــق برگــزارى همایش  هــاى مختلــف، ایجــاد پایــگاه 
اطلاع رســانى مربــوط بــه آخریــن اخبــار و تجربیــات دولــت در ایــن زمینــه، برگــزارى نمایشــگاه ها 
و اهــداى جوایــز تخصصــى، انجــام شــود. همچنیــن، لازم اســت توســعه و ارتقــاء ظرفیــت مدیریــت 
منابــع انســانى فراتــر از خط  مشــى  ها و شــیوه هاى ســنتى انجــام شــود و در ایــن راه شناســایى، 
ــراد  ــد اف ــه بتوان ــزه ک ــاد انگی ــتم  هاى ایج ــن سیس ــن و پویاتری ــرى جدیدتری ــخیص و به کارگی تش
ــرده و اهــداف بــزرگ و ارزشــمندى را بــراى آن هــا فراهــم آورد،  ــه ب را فراتــر از هیجانــات روزان

ــود: ــه مى  ش ــر ارائ ــورت زی ــنهادهایى به ص ــتا، پیش ــن راس ــد. در ای ــرورت مى یاب ض
تعیین و تبیین هدف واقعى خدمات دولتى در میان پرسنل استراتژیک
 حفــظ یــک سیســتم پــاداش دقیــق کــه کارآمــد و منصــف باشــد تــا نه تنهــا از فــرار مغزهــا جلوگیــرى

ــراد را جــذب ســرویس دولتــى نمایــد. ــد، بلکــه شایســته ترین و مســتعد ترین اف کن
 ایجــاد یــک سیســتم بیــن ســازمانى متحــرك و چرخشــى به طــورى کــه پرســنل اســتراتژیک را قــادر بــه

حرکــت و انتقــال آزادانــه بــدون هیچ گونــه مانعــى نمایــد.
 ــش ــه دان ــا ب ــز آن ه ــا و تجهی ــات آن ه ــانى اطلاع ــراد و به روزرس ــارت اف ــش و مه ــاء دوره  اى دان ارتق

ــد و پیشــرفته کــه در عصــر اطلاعــات ضــرورى اســت. جدی
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 در نهایــت، فرضیــۀ پنجــم نشــان داد کــه راهبــرد خدمــات دولتــى نویــن در پیامدهــاى حاصــل 
ــه  ــد ب ــه بتوانن ــى ک ــانى در صورت ــع انس ــران مناب ــادارى دارد. مدی ــت و معن ــر مثب ــراى آن، اث از اج
راهکارهــاى گفته شــده اهتمــام و مداومــت داشــته باشــند، مى تواننــد از پیامدهــاى مدیریــت منابــع 
انســانى الکترونیکــى از قبیــل «بهبــود خدمات رســانى بــه مــردم، افزایــش ســرعت در ارائــۀ خدمــات، 
ــد نقــش و ارزش  ــت، بتوانن ــد شــوند و در نهای ــا» بهره من ــات ادارى، کاهــش هزینه ه کاهــش تخلف

خــود را در زنجیــرة ارزش کلــى ســازمان بهتــر نشــان دهنــد.
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میرعلى سیدنقوى
ــت  ــى مدیری ــروه آموزش ــیار گ ــون دانش ــان هم اکن ــال 1352، ایش ــد س متول

ــى اســت. ــه طباطبای ــگاه علام ــى دانش دولت
ــرفته،  ــانى پیش ــع انس ــت مناب ــرفته، مدیری ــت پیش ــازمان مدیری ــاى س تئورى ه
رفتــار ســازمانى، ســرمایۀ اجتماعــى، مســائل مدیریــت دولتــى از جملــه علایــق 

پژوهشــى وى اســت.

محسن ترابى 
متولــد ســال 1366، دانشــجوى دکتــرى در رشــتۀ مدیریــت دولتــى دانشــگاه 

علامــه طباطبایــى اســت. 
ــار  ــت رفت ــک، مدیری ــت الکترونی ــک، دول ــانى الکترونی ــع انس ــت مناب مدیری

ــق پژوهشــى وى اســت. ــه علای ــازمانى از جمل س




