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Abstract 
E-HRM should be an opportunity for HR professionals to benefit from many of their routine tasks 

and to focus on the strategic aspects of their work. The purpose of this qualitative research is to 

present an e-HRM model in the banking industry.Semi-structured interviews were used to extract 
key components of the Electronic Human Resource Management and in-depth interviews were 

conducted with 36 HR experts in banks. The study population consisted of HR experts in the 

banking industry. Participants were selected through purposive sampling from theoretical 
sampling. In this study, 15 categories and 31 concepts were extracted using Corbin and Strauss 

database method in open coding. In the axial coding stage, a paradigmatic model was presented 

based on the concepts of axial category, causal conditions, strategy, context, confounding 
conditions and consequences, and in the selective coding stage the theoretical model derived from 

the research findings was introduced and described. Electronic Human Resource Management is 

recognized as an innovation and development underlying human resource management 

infrastructures that results in a new phenomenon, driven by significant changes. 
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 چکیده
از  یاریآنان از بس دنیرهان قیاز طر یورتر کردن متخصصان منابع انسانبهره یبرا یفرصت کیالکترون یمنابع انسان تیریمد

ارائه مدل  یفیپژوهش ک نیشغلشان است. هدف از ا کیابعاد استراتژ یها بر روو متمرکز کردن آن نیروت یو کارها فیوظا
از  کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یاصل یهااستخراج مؤلفه یاست. برا یدر صنعت بانکدار کیالکترون یمنابع انسان تیریمد

انجام شده  یقیعم یهاها مصاحبهدر بانک یاز خبرگان بخش منابع انساننفر  63استفاده شده و با  افتهیساختار مهیمصاحبه ن
کنندگان با دادند که مشارکت لیتشک یبانکدار تدر صنع یپژوهش را خبرگان بخش منابع انسان نیاست. افراد مورد مطالعه ا

 ادیبنپژوهش با استفاده از روش داده نیانتخاب شدند. در ا ینظر یریگهدفمند از نوع نمونه یریگاستفاده از روش نمونه
 میبر اساس مفاه یمحور یگذارمفهوم استخراج شد. در مرحله کد 65مقوله و  51باز  یو استراوس در مرحله کدگذار نیکورب

 یابانتخ یارائه شد و در مرحله کدگذار یمیمدل پارادا امدها،یگر و پمداخله طیراهبرد، بستر، شرا ،یعل طیشرا ،یمقوله محور
و توسعه  ینوآور کیعنوان به کیالکترون یمنابع انسان تیریشد. مد حیو تشر یپژوهش معرف یهاافتهیبرخاسته از  یمدل نظر

مهم  راتییتغ لهیوس و به دیجد دهیپد کیآن در  جیشناخته شده است که نتا یمنابع انسان تیریدم یاساس یهارساختیدر ز
 ظاهر شده است.
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 مقدمه

 کرده رسوخ مانساز هایبخش همه در اطلاعات وریافن امروزه،

 اینن از انساني منابع یعني، منبع سازمان؛ ترینمهم حتي و است

 است تا شده باعث اطلاعات وریااست. فن نمانده نصيببي تأثير

 جامع دید انساني منابع مخصوصاً خود منابع به نسبت هاسازمان

 ميزان بر توانمي سيستم از این استفاده باشند. با داشته کاملي و

 داد هاآن به ازيموردن و کامل اطلاعات و افزود کارکنان اتاختيار

 از دهنند. انجام نحو بهترین به را سازمان کار یا وظيفه تا بتوانند

 قلمنرو در مندیران و وظنایف هنافعالينت گسترش دیگر، سوی

لنزوم  و هنافعاليت این بين مستمر تعامل و انساني منابع مدیریت
 کاربرد و نگهداری بهسازی، جذب، در هماهنگ هایریزیطرح

 هنر اسنتراتژیک منبنع تنرینمهنم عنوانبنه انساني منابع مؤثر

 روزبنه و آن بنا متناسنب اطلاعنات سيسنتم ایجناد سنازمان،

 بنزر  هنایسنازمان در را سيسنتم اینن اطلاعنات داشتننگه

 در کشنورهای بسنياری هنایاسنت. سنازمان سناخته ضروری

 اینن در خنود هاییافته ترینجدید از اروپایي و شمالي آمریکای

 بازار وارد را الکترونيک انساني منابع و سيستم اندبرده سود زمينه

های اخير مندیریت (. در سال3311اند )قنبری و همکاران، هنمود
از مدیریت و اداره راهبردی و پایدار  است عبارتانساني که  منابع

هنای اداری و های سازمان، از طریق فعاليتيترین دارایبا ارزش
روزمره مانند کارمندیابي، گزینش و آمنوزش کنه تمنام اننرژی و 

کنرد، يهنا را صنرف منانسناني سنازمان زمان متخصصان منابع
قندر درگينر انسناني اللنب آن های منابعمحدود شده بود. بخش

هنایي کنه هایي بودند که دیگر زماني برای فعاليتچنين فعاليت
رند، مانند مدیریت داننش، مندیریت برای سازمان دا افزودهارزش

ازنگری و بازسننازی اسننتراتژیک سننازمان و بنن يسننازمانفرهنگ
های اداری و افزایش برای کاهش هزینهها سازمانامروز . نداشتد

تننر و کارهننای بهتننر، سننریعسننرعت ارائننه خنندمات نيازمننند راه

 .ندتر مدیریت منابع انساني هستهوشمندانه

ليل کلي و اصلي که چرا مندیریت توان سه دکلي مي طوربه
 اندعبارتمنابع انساني به فناوری اطلاعات نياز دارد بيان کرد که 

هنای بنالقوه فنناوری اطلاعنات در تسنریع و سنرعت از ظرفيت
های بنالقوه فنناوری اطلاعنات در بخشيدن به فرایندها، ظرفيت

و  اداره پيچيدگي مباحنث و موضنوعات مندیریت مننابع انسناني
رسناني ن ظرفيت فناوری اطلاعنات در ارزینابي و اطنلاعهمچني

های نيازهای یادگيری که مدیریت منابع انساني برای انجام رویه
 (.2002، خود به آن نياز دارد )ميد و همکاران

                                                                    
1  . Mead & et al 

هنای امنروزه انساني الکترونيک، پاسخي به چالش مدیریت منابع
، عملکرد انساني است. پيدایش این مفهوم، اهداف مدیریت منابع

خنوش تحنو ت زینادی انساني را دست منابع ةو اثربخشي حوز
طنوری کنه مندیریت (. بنه3311ده است )دهقانان و رحمتي، کر

 زمنانهمتوانند های وب منيفناوری یريکارگبهبا  منابع انساني
تنر ، مشتری محنورتر و اسنتراتژیکترصرفهبهتر، مقرون منعطف

 هنای مندیریت مننابعي حنوزه( و بر تمام2008، د )کرستونشو
انساني از قبيل ارائه آموزش، مدیریت عملکرد کارکنان، سيسنتم 
تنبيه و تشویق کارکننان، سيسنتم حقنو  و دسنتمزد )اسنتون و 

م، ریننزی منننابع انسنناني، اسننتخدا(، برنامننه2001، لوکاسسننکي
( بنا 2033، انتخاب، بررسي جرینان کناری )اسنتون و دولبهنون

وری تأثيرگنذار باشند یریتي و افزایش بهرههای مدکاهش هزینه
 (.2001، 1)استروهمير و کبست

های موفق دنينا، رلم گستردگي این سيستم در سازمانعلي
نکنرده اسنت،  گسنترش پيندادر ایران هنوز استقرار این سيستم 

انساني  برخي عدم توجه به عوامل مؤثر بر استقرار مدیریت منابع
هنای ندانند. بننابراین سنازماميق الکترونيک را عامل عدم توفي

هنای موجنود در ایراني هم ناگزیرند جهت رهایي از برخي چالش
کشور از قبيل ساختارهای سازماني سلسله مراتبي، کندی جریان 

های ليرواقعني از مننابع کاری، ارزیابيوری اندك، کمامور، بهره
مدیریت  ةبه مقول رجوعاربابانساني و بعضاً نارضایتي کارکنان و 

هنا نينز از منابع انساني الکترونيک توجه ویژه داشته باشند. بانک
ها هنم بنا توجنه بنه پيشنرفت بانکمستثني نيستند.  قاعدهاین 

با هندف بهبنود کيفينت و عملکنرد کارکننان، فناوری اطلاعات 
(، افننزایش 2038، اداری )آگننروال و لنکننا یهانننهیهزکنناهش 
سرعت بخشيدن بنه فراینندهای  ها ورویه یسازنهيبهاثربخشي، 

بایند بنه مقولنه مننابع ( 2038، منابع انساني )شعميه و آرولراجنا
 .انساني الکترونيک توجه ویژه داشته باشند

ميليون کاربر  32در ایران با وجود بيش از  متأسفانهاما  
طور کارا و اینترنتي، در نظام اداری و مدیریت منابع انساني به

ها ها در راستای بهبود عملکرد سازمانفناوری گونهنیااز  یمؤثر
 شود.استفاده نمي

مدیریت الکترونيک منابع انساني طيف و موارد استفاده 
های خاص مربوط به مدیریت تواند فعاليتای دارد و ميگسترده

                                                                    
2. Crestone 

3  . Stone & Lukaszewski 
4  . Stone & Dulebohn 
5  . Strohmeier & Kabst 
6  . Agarwal & Lenka 
7  . Shaumya & Arulrajah 
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نيروی انساني، برای مثال انتخاب و استخدام کارکنان، مدیریت 
ا، آموزش و توسعه، بهداشت عملکرد، جبران خدمات و حقو  مزای

و ایمني روابط کارکنان و نگهداشت نيروی انساني را شامل شود 
مدیریت اطلاعات کارکنان در سرتاسر  منظوربهو ممکن است 

(. با 2033، چرخه اشتغال به کار گرفته شود )پاری و تيسون
رود پيروی کردن از مدیریت منابع انساني الکترونيک انتظار مي

گيری استراتژیک زمان اهدافي از قبيل بهبود در جهتکه یک سا
و رضایت  رجوعاربابمنابع انساني، بهبود در تمرکز بر 

ها یا افزایش کارآیي را تحقق و کاهش در هزینه رجوعارباب
 (.2002، بخشد )روئل و همکاران

ها برای دستيابي به اثربخشي بيشتر باید به سازمان ،نیبنابرا
حلي رقابتي راه عنوانبهنابع انساني الکترونيک مقوله مدیریت م

های روی خط کاملي در که توانایي ایجاد حمایت وکارکسبدر 
 ازيموردنها و اطلاعات ها، دادهمدیریت تمامي فرایندها، فعاليت

مدیریت منابع انساني در سازمان را دارد توجه کنند. چرا که این 
و ساده برای استفاده و  نانياطمقابلمدیریت اثربخش، ابزاری 

کنندگان مختلف های بسياری از استفادهبرای گروه يدسترسقابل
هایي که دارد، یک با توجه به قابليت و (2030، )شاشانک است

کند ای را برای بخش منابع انساني ایجاد مينقش مشاوره
 (.2002)استروهمير، 

درستي آن با این تفاسير و آگاهي از زیست در دنيایي که به
های نامند و تسلط فناوریرا موج سوم یا عصر دیجيتال مي

نویني مانند فناوری اطلاعات و اینترنت بر همه شئون زندگي و 
کار آدميان، منابع انساني و مدیریت منابع انساني نيز بایستي 
همگام با این تحو ت، دگرگون شده و در جهت الکترونيکي 

يکي شدن تنها یک صفت برای شدن گام بردارد. صفت الکترون
حالتي خاص از مفهوم منابع انساني نيست بلکه یک ضرورت 

کوشد در راستای این ضرورت عصر جدید است. این پژوهش مي
مدیریت الکترونيکي منابع انساني در  منظوربهبه ارائه مدلي 

ها در بهبود سطح سيستم بانکي کشور پرداخته و به مدیران بانک
ها وری کلي سازمانبهره تبعبههای انساني و وری نيروبهره

 کمک کند.
و  اسنت ياکتشناف يتناًپژوهش حاضر، ماه کهنیابا توجه به 

ها را از طریق پژوهش کيفني اسنتخراج متغيرها و ارتباط بين آن
فرضنيه تحقينق  ینا یاین مرحله دارای چارچوب نظنر نماید،يم
محور  سؤالته و نداش يهپژوهش حاضر فرض ،گریدعبارتبه. ستين

پژوهش را به شنرح زینر در نظنر  صليال اؤتوان س. اما مياست

                                                                    
1   . Parry& Tyson 
2   . Ruel et al 
3   . Shashank 

، «يسنت چ الکترونينک مندیریت مننابع انسنانيمندل » گرفت:
مطنرح  یرپژوهش را به شکل ز يفرع سؤا ت توانيم همچنين

 مدیریت منابع انسناني الکترونينکمدل  هایلفهؤابعاد و م» کرد:
مدیریت مننابع انسناني  هایلفهؤم ابعاد و ينروابط ب»، «کدامند 

 .«چگونه است  الکترونيک
 

 پژوهشمروري بر مبانی نظري و پيشينه 

های خودکار، کارکرد منابع انساني، از سازی سيستمقبل از پياده
 طوربهکرد که های ضبط و ثبت کالذی دستي استفاده ميسيستم

و  3160های گير بود. در دههو بسيار وقت ريپاگمعمول دست و 
های کامپيوتری اصلي برای اتوماتيک کردن حقو  ، سيستم3120

و دستمزد و ثبت و نگهداری منابع انساني مورد استفاده قرار 
شروع به کاهش بار اداری در این زمينه کردند. در  هاآنگرفتند و 

فراهم آوردن  منظوربهمستقل  یافزارنرمهای ، بسته3180دهه 
ي، گسترش یافت، که کارکردهای منابع کارآمدی سيستم مدیریت

و آموزش و توسعه  انساني مانند پيگيری متقاضي، ارزیابي عملکرد
های جدید، سيستم اطلاعات منابع کرد. این سيستمرا تسهيل مي

های اطلاعاتي سيستم عنوانبه( ناميده شدند و HRISانساني )
يل، بازیابي سازی، تجزیه و تحلمورد استفاده برای اکتساب، ذخيره

و توزیع اطلاعات مربوط به منابع انساني سازمان تعریف شدند 
 گسترجهان، وب 3110(. در اواسط دهه 2033)استون و دولبوهن، 

ای برای تسهيل ارتباطات دوطرفه و وسيله عنوانبه)وب( 
اطلاعات فوری در سراسر جهان از طریق اینترنت ظاهر شد. در 

های فعال شده توسط وب سيستم مهاجرت به 3110اواخر دهه 
افزار منابع انساني کردند ها شروع به توسعه نرمآلاز شد و شرکت

، این 2000که با معماری اینترنت سازگار بود. در اوایل دهه 
های منابع انساني و سازمان جدید، متمرکزسازی تمام داده افزارنرم

ی وب در هر را فراهم کرد تا کاربران بتوانند از طریق مرورگرها
ها از زمان یا مکان به آن دسترسي پيدا کنند. سپس سازمان

فناوری مبتني بر وب برای برقراری ارتباط با ذینفعان داخلي و 
 عنوانبهها خارجي استفاده کردند. در این زمان بود که این سيستم

( شناخته eHRMهای اطلاعات منابع انساني الکترونيکي )سيستم
مذاکرات منابع انساني را از طریق اینترنت ممکن  هاآنشد، زیرا 

های جدید منابع انساني ساختند. جای تعجب نيست که سيستم
تجزیه و  ازجملهالکترونيکي، تعدادی از فرآیندهای منابع انساني 

تحليل شغل، استخدام، انتخاب، آموزش، جبران خدمت، مدیریت 
تعدیل کردند. حتي  ریزی منابع انساني را تسهيل وعملکرد و برنامه

پشتيباني داخلي را برای  HRMSو  HRISهای اگر سيستم
های منابع انساني متخصصان منابع انساني فراهم کنند، برنامه

 مثلاً الکترونيک دسترسي به تمام سهامداران داخلي و خارجي )
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متقاضيان کار، کارمندان، مدیران، متخصصان منابع انساني، 
 (.2033سازند )استون و دولبوهن، ميشرکای تجاری( را فراهم 

در انطبا  با تغييرات محيطي به مدیریت منابع انساني  هاسازمان
اند. مدیریت منابع انساني الکترونيک در گردونه رقابت روی آورده
 3110و از اوایل دهه  نيستالکترونيک، یک مفهوم کاملًا جدید 
تجارت را جهان  سرعتبهزماني که مفهوم تجارت الکترونيک 

، استفاده قرارگرفته است )اوليواس لوجان و همکاران درنوردید مورد
(. عبارت مدیریت منابع انساني الکترونيک به صورت گسترده 2002

مورد استفاده قرار گرفت اما هنوز یک تعریف پذیرفته شده جهاني در 
 های مشابه، نظيرمورد آن وجود ندارد. این واژه اللب مترادف با واژه

های اطلاعاتي منابع انساني، منابع انساني مبتني بر وب، سيستم
های مدیریت منابع انساني مجازی، اینترانت منابع انساني، سيستم

های منابع انساني مدیریت منابع انساني مبتني بر کامپيوتر و پورتال
(. باندراك و روئل 3316شود )رجایي و همکاران، در نظر گرفته مي

راهي برای » عنوانبهت منابع انساني الکترونيک را ( مدیری2002)
های منابع انساني در ها و شيوهمشيها، خطاجرای استراتژی

ها از طریق یک پشتيبان هدایت شده و آگاه با استفاده کامل سازمان
اند. همين تعریف کرده« های مبتني بر فناوری وباز کانال

یف را بسط داده و بعد نویسندگان در تحقيق بعدی خود این تعر
که  ارتباطات منابع انساني الکترونيک را هم اضافه کردند، جایي

کارمند و کارفرمایان از طریق مدیریت منابع انساني الکترونيک 
تر باهم ارتباط اثربخش طوربهتوانند درباره محتوای منابع انساني مي

جامعي از  (. استروهمير تعریف2006برقرار نمایند )بوندارك و رول، 
 از ت استدهد که عبارمي ارائهمدیریت منابع انساني الکترونيک 

وری اطلاعات جهت ارتباط ناکارگيری فسازی و بهریزی، پيادهبرنامه
های مشترك اجرای فعاليت منظوربهحداقل دو نفر یا دو گروه 
وری اطلاعات مانند ابزاری برای انجام نامربرط به منابع انساني. ف

 (.2038شعميه و ارولراجا، رود )مي به کارظایف منابع انساني کامل و
نابراین مدیریت منابع انساني به لحاظ الکترونيک در راستای ب

ابزار کاربردی در  عنوانبهها، فناوری اطلاعات را اتوماسيون تراکنش
ها پتانسيل مناسب را در اختيار گرفته و از طریق طراحي زیرسيستم

(. موفقيت 3381دهد )درویش و همکاران، رار مياختيار مدیران ق
عوامل متعددی است  درگرومدیریت منابع انساني الکترونيک 

: استقرار منابع انساني الکترونيک به لحاظ بعد ساختاری ازجمله
حمایت مدیریت عالي سازمان، جایگاه مدیریت منابع انساني،  درگرو

 و رتباطاتسطح و کيفيت منابع انساني، مدیریت تغيير، ا
 استقرار منابع انساني الکترونيک به .سازماني است یهايمشخط

فرهنگ جامعه، پایبندی به قوانين و  درگرولحاظ بعد فرهنگي 
منابع انساني الکترونيک به  . استقراراستفرهنگ سازمان  و مقررات

قوانين و مقررات معاونت سرمایه انساني  درگرولحاظ بعد استراتژیک 

های سازمان ری، نقش دولت، راهبردها و استراتژیریاست جمهو
(. استقرار منابع انساني الکترونيک به 3312زاده، است )عرفانيان خان

لحاظ بعد تکنولوژیک درگرو حمایت بخش خصوصي، 
های فناوری و ارتباطات، کيفيت سيستم مدیریت منابع زیرساخت

ک و کترونيانساني الکترونيک، نگرش به مدیریت منابع انساني ال
سهولت استفاده از سيستم است و به لحاظ سایر عوامل درگرو 

بندی سيستم شکلو  تغيير اجراکنندهها، تيم محرمانه بودن داده
 (.3312زاده و همکاران، پاداش جهت پذیرش است )عرفانيان خان

طور کلي، مدیریت منابع انساني الکترونيک نوعي استراتژی به
همسویي رفتار کارکنان با انتخاب سازماني برای کمک به 

 استهای منعطف و یکپارچه ورینابا استفاده از فو استراتژیک 

 طور خاص، جانسون و همکاران(. به2038)اقبال و همکاران، 

(2036: 21 ،)e-HRM اند: را به این صورت تعریف کرده
سازی و تحویل قابليت منابع انساني که توسط یک سيستم پياده»

( ممکن گشته است و متصل به HRISي منابع انساني )اطلاعات
. «استگيرند مي هاآنکارمندان، متقاضيان، مدیران و تصميماتي که 

گيرد که ذینفعان در نظر ميبستری  عنوانبهرا  eHRMاین تعریف 
داخلي و خارجي برای دسترسي به فرایندها و کارکردهای مدیریت 

ند و سيستم اطلاعاتي منابع انساني کنمنابع انساني از آن استفاده مي
 (.2036سازد )جانسون و همکاران، تری را ممکن ميگسترده

هنایي اسنت مفهوم منابع انساني الکترونيک دارای تعاریف و نام
در مطالعنات خننارجي  هناآنکنه معننای مشنابهي دارننند، بعضني از 

اصطلاح منابع انساني الکترونيک یا مدیریت مننابع انسناني مجنازی 
شوند، برخني دیگنر آن را اینتراننت مننابع انسناني، مننابع ناميده مي

نامند و دیگر محققين آن را مندیریت مننابع انساني مبتني بر وب مي
هنای مننابع عنلاوه پورتنال(، بهCHRISانساني مبتني بر کامپيوتر )

-(. این تفاوت ما را به ارائنه مجموعنه2032، دانند )ساميانساني مي
دهد که به این مفهوم رسيدگي کنرده تنا منا ف سو  ميای از تعاری

بتوانيم تصویری روشن از آن ارائنه دهنيم و سنپس آن را از مفهنوم 
( متمنایز کننيم. HRMISمدیریت منابع انساني ) سيستم اطلاعات

این تعاریف کاربرد تکنولوژی با کارکرد مدیریت منابع انسناني اسنت 
راهکناری بنرای  عنوانبه ،(. همچنين تعریف اسچرام2032)سامي، 
هنا در ها و سياستسازی راهبردهای مدیریت منابع انساني، رویهپياده

هنای سازمان از طریق حمایت مستقيم و آگاهانه بر اساس تکنولوژی
 .(2031همکاران،  و )حماد وب است

                                                                    
1   . Johnson & et al 
2 . Samy 
3. Schramm 
4. Hamad  & et al 
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در سه حوزه مدیریت  توانيممدیریت منابع انساني را  یهاتيفعال
ای و مندیریت اتي، مدیریت منابع انساني رابطنهمنابع انساني عملي

(. 2031)اقبنال و همکناران،  منابع انسناني تبندیلي معرفني کنرد
مننابع ای های پاینهمدیریت منابع انساني عملياتي بر روی فعاليت

انسنناني در بخننش اداری تمرکننز دارد. در ایننن حننوزه بننر روی 
ود. در شنکردن اطلاعنات پرسننلي تأکيند مني ها و ادارهپرداخت

 تنرهنای پيشنرفتهای بر روی فعالينتمدیریت منابع انساني رابطه
تأکيد در این حنوزه بنر  درواقعشود. بخش منابع انساني تمرکز مي

روی اداره کردن نيست، بلکه بر ابزارهایي از مدیریت منابع انساني 
کارمنندیابي و انتخناب کارکننان  همچنوناست که فراینندهایي 
کنند. ها را پشنتيباني منيبي عملکرد و پاداشجدید، آموزش، ارزیا

حوزة سوم، مندیریت مننابع انسناني تبندیلي اسنت کنه بنر روی 
تمرکنز دارد. در اینن حنوزه بنر روی  مندار یاستراتژهای فعاليت

فرایندهای تغيير سازماني، بازبيني اسنتراتژیک و مندیریت داننش 
انتخناب شود. در همه انواع مدیریت مننابع انسناني اینن تأکيد مي

صورت مستقيم انجام شوند و ینا تحنت ها بهوجود دارد که فعاليت
وب و به صورت الکترونيک. یک تغيير اساسي برای بخش مننابع 
انسناني مننرتبط بننا اینن موضننوع اسننت کنه اسننتفادة مناسننب از 

تواند تمرکز بر روی مشتری را بهبنود داده تکنولوژی اطلاعات مي
ت استراتژیک باقي گذارد. کاهش و زمان بيشتری را برای تصميما

وظایف اداری مدیریت منابع انساني، مسائل و مشکلات مرتبط بنا 
کارکنان را کاهش داده و تمرکز بنر مسنائل آمنوزش و توسنعه را 

توان (. به این ترتيب مي2002دهد )روئل و همکاران، افزایش مي
های مدیریت منابع انساني عمليناتي الکترونينک، مندیریت شکل
الکترونيک و مدیریت منابع انساني تبندیلي  یارابطهابع انساني من

 (.  3310فرد و همکاران، الکترونيک را از هم تميز داد )الماسي
هنای بنه تعندادی از پيشنينه شنوديدر این قسمت سنعي من

. در ابتندا شنودتحقيقات داخلي و خارجي مرتبط با موضوع اشناره 
های پس بنه پيشنينههای داخلني و سنشود بنه پيشنينهسعي مي

 خارجي اشاره شود.

 
 پيشينه تحقيقات داخلي. 7جدول 

 نتایج پژوهشگر )سال( عنوان پژوهش

بندی شناسایي و رتبه
های ارزیابي بلوغ شاخص

e_HRM 
 (3316و همکاران ) پورحسن

این جه نهایي است. نتي e-HRM ها و معيارهای ارزیابي بلوغبندی شاخصهدف از انجام پژوهش شناسایي و رتبه
های ارزیابي بلوغ مدیریت منابع انساني الکترونيک، مبتني سه مرحله و هفت ، شاخصپيمایشي -توصيفي پژوهش
کارکرد )ارتباط، اتوماسيون، کاربردی(، مرحله دوم، بهبود و و محتوا که به ترتيب شامل مرحله اول بازآفریني  مؤلفه
ه به همراه ميزان اهميت  ،استایجاد، همسویي(، ) ينیآفرآافزارها( و تحولافزار تحليلي و هماهنگي نرمنرمرشد )

 ارائه شد. هاآن

مدل ساختاری مدیریت منابع 
انساني الکترونيک در 

 های عمومي.دستگاه
 (3316رهنورد و فيروزبخت )

بر آن در  مؤثرهدف از انجام پژوهش سنجش استقرار مدیریت منابع انساني الکترونيک و شناسایي عوامل 
پژوهش از نوع  های عمومي شهر کرج و نهایتاً تدوین مدل ساختاری مدیریت منابع انساني الکترونيک است.دستگاه
آميز مدیریت منابع نتایج تحليل عاملي اکتشافي، متغيرهای تأثيرگذار بر استقرار موفقيت همبستگي بوده و-پيماشي

های تحليل مسير نشان داد که تنها چهار عامل حمایت کرد. یافتهانساني را در قالب شش عامل تأثيرگذار طبقه 
مدیریت منابع  حمایتي، اعتماد و همکاری و مدیریت دانش در شرایط بخش دولتي بر سازمانيفرهنگمدیریت ارشد، 

 گذار هستند.رانساني الکترونيک تأثي

بر موفقيت مدیریت  مؤثرعوامل 
 منابع انساني الکترونيک.

 (3311رحمتي )دهقانان و 

های مدیریت منابع انساني الکترونيک و بر سيستم مؤثروهش شناسایي و اثبات رابطه بين عوامل ژهدف از انجام پ
نتایج حاکي از آن است که بين عوامل روش تحقيق توصيفي از نوع پيمایشي و . استها موفقيت این سيستم

های مدیریت منابع انساني الکترونيک رابطه فقيت سيستمو موتکنولوژیکي، سازماني، رفتاری و محيطي چهارگانه 
 باشند.معناداری وجود دارد و عوامل رفتاری دارای با ترین ضریب اهميت مي

الگوی مدیریت منابع انساني 
های دولتي الکترونيک در سازمان

بر اساس مفروضات خدمات 
 دولتي نوین.
 (3312ترابي و همکاران )

دنبال کشف الگوی مدیریت منابع انساني اذ رهيافت حقو  مدني و خدمات دولتي نوین بهاین پژوهش کيفي با اتخ
ساختاریافته با مصاحبه نيمه 33بنياد است. بدین منظور ههای دولتي با استفاده از نظریه دادالکترونيک در سازمان

منجر به ظهور  MAXQDAافزار ها در فرایند کدگذاری باز با کمک نرمگان صورت پذیرفته است. تحليل دادهرخب
های دولتي این پژوهش، مقوله اصلي شد. الگوی مدیریت منابع انساني الکترونيک سازمان 32مفهوم در قالب  332

که  زم است با توجه به الگوی ذکر  استای، شرایط ميانجي و پيامدها ها، شرایط زمينهشامل شرایط علي، مکانيزم
 سازی وضع مطلوب را فراهم کرد.ها زمينه پيادهدگانگيشده، ضمن توجه داشتن به چن

بررسي نقش مدیریت منابع 
اثربخشي  انساني الکترونيک بر

سازماني در سازمان آموزش و 
 پرورش.

 (3311قنبری و همکاران )

، بررسي نقش مدیریت منابع انساني الکترونيک بر اثربخشي سازماني در پيمایشي_توصيفي از این پژوهش هدف
آمده از انجام پژوهش حاکي از آن است که مدیریت  دست به. نتایج استزمان آموزش و پرورش استان گلستان سا

ریزی، وری اطلاعات و ارتباطات در برنامهامنابع انساني الکترونيک بر اثربخشي سازماني تأثير داشته و استفاده از فن
بع انساني، اثربخشي سازماني را در سازمان آموزش و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابي عملکرد و نگهداشت منا

 بخشد.پرورش استان گلستان ارتقا مي
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 پيشينه تحقيقات خارجي. 7جدول 
 نتایج پژوهشگر )سال( عنوان پژوهش

بر پذیرش مدیریت منابع  مؤثرعوامل 
 انساني الکترونيک در عرا 

 (2031اظهر )

تصادفي برای  یريگنمونهدر عرا  است. از روش  E-HRM شهدف از این تحقيق، بررسي عوامل مؤثر در پذیر
انجام گرفت. نتایج تحليل رگرسيون نشان داد  دهندهپاسخ 332از  هادادهانتخاب نمونه استفاده شد. تجزیه و تحليل 

و  IT سازگاری، پيچيدگي، حمایت مدیریت، تخصص های فناوری اطلاعات،های کارمندان، زیرساختکه ویژگي
 داری در پذیرش مدیریت منابع انساني الکترونيک دارد.ني صنعت تأثير معنيپشتيبا

 تأثير اقدامات مدیریت منابع انساني

 بر عملکرد محيطي بانک الکترونيک
 (2038آرولراجا )شعميه و 

 
 

 هاست. این مطالعه به صورت تئوری و تجربيبر عملکرد محيطي بانک e-HRM هدف از این مطالعه، بررسي تأثير
نفر کارکنان شعب منتخب بانک  311های اوليه از دستيابي به هدف، داده منظوربههای سریلانکا انجام شد. در بانک

-e هایهای دو و چند متغيره نشان داد که رویهها با استفاده از تحليلآوری شد. یافتهاز طریق پرسشنامه جمع

HRM محيطي بانک دارد. همچنين مشاهده شد ارتباطات که یکي داری بر عملکرد کلي تأثير مثبت و معني طوربه
 های مدیریت الکترونيکي است تأثير مثبت و معناداری بر عملکرد محيطي بانک دارد.از روش

دیدگاه تئوری نهادی در پتانسيل 
استراتژیک منابع انساني الکترونيک 

 .MNCهای در بخش
 (2033هيکيلا )

های اطلاعات استراتژیک در ظریه نهادی مدیریت منابع انساني و سيستمهدف از انجام این پژوهش گسترش ن
در  MNCمصاحبه با خبرگان کليدی شرکت  30آمده براساس  به دستاست. نتایج  MNC يتيچندملهای شرکت

دهد چگونه فشارهای سازماني منجر به عواقب تغييرات مثبت و منفي ناکارآمدی برای های نشان ميپکن و شانگ
های اطلاعاتي برای بر سيستم يتوجهقابلطور تواند بهپاسخ متقابل به این فشارها مي و شودهای تابعه ميشرکت

 باشد. رگذاريتأثدستيابي به پتانسيل استراتژیک مدیریت منابع انساني الکترونيک 

آمادگي فني بر پذیرش  ريتأثبررسي 
فناوری در مدیریت منابع انساني 

 (2033و اسن ) اردگمس الکترونيک.

به آمادگي فني بر پذیرش فناوری مدیریت منابع انساني الکترونيک است. نتایج  ريتأثهدف از انجام پژوهش بررسي 
بيني و نوآوری فناوری بر قابليت درك شده و سهولت استفاده وهش حاکي از این است که ابعاد خوشژآمده از پ دست

 .مثبت دارد ريتأثدرك شده 

های در مقابل ایالتادلام جهاني 
در  EHRMمحلي و پذیرش 

رالف بوربچ و توني  .متحدها تیا
 (2033) لیرو

تواند به شکل استاندارد های الکترونيک، ميهای منابع انساني به فعاليتکند که تبدیل فعاليتنتایج تحقيق اشاره مي
ی ایا ت محلي، الگوی متفاوت برای مدیریت ، نباید براشدنيجهاناتفا  بيفتد. اعتقاد نویسندگان این است که با 

منابع انساني الکترونيک ارائه نمود. بلکه باید با یک نسخه استاندارد، نسبت به اجرا و استقرار مدیریت منابع انساني 
تواند کند عوامل محيطي ميهای چندمليتي و ادارات محلي امریکا عمل نمود. ليکن اشاره ميالکترونيک در شرکت

تواند همي در اجرای این آرمان داشته باشد. مسائل فرهنگي، اقليمي، ساختاری و حتي ماهيت کار ادارات مينقش م
 یک الگوی خاص باشند. کنندهنييتع

 انساني منابع مدیریت تأثير

 منابع نقش مدیریت بر الکترونيک

 (2030آلویس ) دی چامارو انساني.

ساز موفقيت کارکنان نظران، توافق و اجماع بر روی عوامل زمينهصاحبتحقيق به این نکته اشاره دارد که در بين 
سازماني وجود ندارد. برخي مهارت کارکنان، برخي نگرش کارکنان و برخي رفتار کارکنان در سازمان را عامل توفيق 

ی کارکنان های فني برادانند. ليکن در عصر حاضر با وجود انقلاب در فناوری اطلاعات، نقش تخصص و مهارتمي
 شود.برای سازمان محسوب مي انکاررقابليلامری ناگریز است. توانایي کارکردن با فضای دیجيتال نيز امری 

الگوی بسط یافته عوامل مؤثر بر 
اثربخشي مدیریت منابع  پذیرش و

استون و  انساني الکترونيک.
 (2001لوکاسزوسکي )

د با استعداد، انگيزه کارکنان برای دستيابي به اهداف سازماني، امنيت به این نتيجه رسيدند که عواملي مانند جذب افرا
شغلي، منابع سازمان و اهميت شغل از عوامل مؤثر بر پذیرش و اثربخشي مدیریت منابع انساني الکترونيک در 

 .ها هستندسازمان

 

 شناسی پژوهشروش
پژوهش کيفي حاضر از حيث مدل پياز پژوهش ساندرز و 

گيری فلسفي تفسيری داشته و مبتني بر تهمکاران جه
نظریه ساختارگرایي اجتماعي است. از نظر هدف یک تحقيق 

( و از نظر رویکرد 3318اکتشافي )سرمد، بازرگان و حجازی، 
پژوهشي استقرایي )از جز به کل( است. همچنين از نظر 
ها روش یک تحقيق کيفي، از نظر شيوه گردآوری داده

نظر استراتژی )روش اجرا( سعي شده با تحقيق ميداني و از 
آورده  به دسترا  ازيموردنبنياد اطلاعات استفاده از روش داده

کشف و درك  ازيموردنو با استفاده از ابزار مصاحبه، اطلاعات 
(. از سوی دیگر این 2001شوند )ساندرز و لویس و ترونهيل، 

مدل  ارائه منظوربهها پژوهش از نگاه چگونگي گردآوری داده
مدیریت منابع انساني الکترونيک در صنعت بانکداری از روش 
تحقيق کيفي استفاده خواهد کرد. برای ساخت مدل از روش 

بنياد استفاده خواهد شد. افراد مورد مطالعه کيفي نظریه داده
در صنعت  منابع انساني در این تحقيق شامل خبرگان

نفر از  36با بانکداری هستند که اطلاعاتي از طریق مصاحبه 
ساختاریافته، خبرگان این حوزه از طریق مصاحبه نيم

گيری آوری شد. همچنين در این تحقيق از روش نمونهجمع

با انجام این  .گيری نظری استفاده شدهدفمند از نوع نمونه
 های استخراجتکراری بودن دادهتعداد مصاحبه و با توجه به 

شده به نقطه اشباع  شده، مشخص شد که اطلاعات گردآوری
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های بيشتر نيست. همچنين رسيده و نيازی به انجام مصاحبه
بنياد این است که یکي از د یل اصلي استفاده از روش داده

های مدیریت منابع انساني این روش برای استخراج مؤلفه
ای در صنعت الکترونيک و شناسایي متغيرهای بومي و زمينه

شده روشي  . روش یادبانکداری راهگشا بوده است
فرایندمحور است که بررسي و تغيير یک پدیده طي زمان و 

 کند.پذیر ميتوصيف مراحل مختلف آن را امکان
 

 مقبوليت پژوهش 
های تحقيق تا چه حد در بدین معنا است که یافته 3مقبوليت

کنندگان، محقق و خواننده در رابطه انعکاس تجارب مشارکت
تبيين  اگرچهاست،  باورقابله موثق و با پدیده مورد مطالع

تواند فقط یکي از تفاسير مي مدنظرگرفته از پدیده  صورت
منظور ارزیابي کيفيت معتبر و پذیرفتني از آن پدیده باشد. به

)و همچنين  دبنياپردازی دادههای مبتني بر نظریهپژوهش
های کيفي(، کوربين و استراوس ده شاخص سایر پژوهش

اند که بر مبنای آن مقبوليت پژوهش را معرفي کردهمقبوليت 
دليل محدودیت سه شاخص شود )بهحاضر ارزیابي مي

 شود(.عنوان نمونه معرفي ميبه

های پژوهش با تجارب متخصصان حوزه آیا یافته تناسب:

کنندگان سازگاری و مورد مطالعه و همچنين مشارکت
انند خود را در خط توکنندگان ميهمخواني دارد  آیا مشارکت

منظور تحقق این معيار داستان پژوهش مشاهده کنند  به
های پژوهش حاضر توسط دو نفر از متخصصان حوزه یافته

منابع انساني ارزیابي، پا یش و تأیيد شده است. همچنين 
کنندگان ارائه شد و نفر از مشارکت 2شده به  نظریه پدیدار

طور ال شده است. بهنظرهای تکميلي آنان دریافت و اعم
مثال مدل کدگذاری محوری، مدل کدگذاری انتخابي و 

شده طي جلسات مختلف به بحث گذاشته  های مطرحشاخص

 .شده و در هر مرحله اصلاح و تکميل شده است

های آیا یافته ها:کاربردی بودن یا مفید بودن یافته

تحقيق در حوزه مورد مطالعه، بينش و نگرش جدیدی فراهم 
های تحقيق حاضر در این رابطه باید گفت یافته آورند يم

های متمایز و اتخاذ سياست ةنيدرزمتوانند در بعد عملي مي
مجزای مدیریت منابع انساني مفيد باشند. پژوهش حاضر در 
بعد نظری نيز در توسعه دانش در حوزه مدیریت منابع انساني 

همراه  به الکترونيک مؤثر بوده و بينش جدیدی را با خود
 دارد.

                                                                    
1. Credebility 

و  مدنظرمفاهيم برای ایجاد درك مناسب از پدیده  مفاهیم: 

دستيابي به زبان مشترك در حوزه مورد مطالعه ضروری 
های پژوهش باید بتواند یافته ،هستند. بنابراین

همراه داشته باشد، های مناسبي با خود بهپردازیمفهوم
طالعه جذاب، ای که از نظر متخصصان حوزه مورد مگونهبه

که بدیع و ارزشمند باشد. در این تحقيق شماری از مفاهيمي 
توانند در توسعه مفهومي ادبيات مدیریت منابع انساني و مي

حوزه جذب و استخدام مفيد باشند، حضور دارند، مفاهيمي 
های کارکردی و نظير زیرساخت تکنولوژیکي، قابليت

از این نوع  هایهای اطلاعاتي منابع انساني نمونهسيستم
 هستند.

 

 هاي پژوهشیافته
ها و آمده از مصاحبه دست این بخش به بيان نتایج به

پردازد. فرایند کدگذاری شرایطي را فراهم مي هاآنکدگذاری 
های خام به مفاهيم نظری توسعه یابند. آورد که در آن داده

تدریج پيدا شده و توسعه ها بهطي فرایند کدگذاری مقوله
مند و استاندارد و طي سه فتند. این کار با کمک روش نظامیا

مرحله کدگذاری انجام شد؛ کدگذاری باز، کدگذاری محوری 
و کدگذاری انتخابي. بخش بعدی نتایج حاصل از هریک از 

کند. با توجه به اینکه در این ها را ارائه مياین کدگذاری
راوس مند کوربين و استبنياد نظامپژوهش از روش داده

های تحقيق، بر مبنای عنوان مبنا استفاده شده است، دادهبه
 این روش تحليل شدند.

 

 نتایج حاصل از کدگذاری باز
های هر یک بنياد با تحليل تکه دادهپردازی دادهتحليل نظریه

 بندیشود. مرحله آلازین شامل بخشافراد شروع مي از
ها تفکيک دادههای مصاحبه برای تحليل است. مستندات داده

آورد که بتوان اجزای ها این امکان را فراهم ميبه تکه
ای گونهرا به هاآنها را بررسي کرد و جداگانه داده

ها در آن ای که دادهپردازی کرد که از موقعيت ویژهمفهوم
(، این 3118اند، فراتر روند )استراوس و کوربين، ایجاد شده

کدهای  3است. در جدول فرایند به کدگذاری باز معروف 
های این پژوهش معرفي مستخرج از مصاحبه، مفاهيم و مقوله

 شوند.مي
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 های مستخرج از کدگذاری بازمفاهيم و مقوله. 7جدول 

 مفهوم مقوله
 کيفي الکترونيک یساختارها ،اطلاعاتي منابع انساني هایسيستم، کارکردهای فناوری زیرساخت تکنولوژیکي

 نگرش کارکردی، عملکرد و قابليت فناوری کردیهای کارقابليت

 نگرش استراتژیک، منابع انساني اندازچشم های راهبردیمهارت

 قوانين سازماني، های سازمانيبرنامه و رویه یاهیروابزارهای 

 ظرفيت نامناسب، ضعف فرهنگي عوامل فرهنگي

 هااعتمادی به بانکبي، بدبيني به کارکنان عوامل اجتماعي

 افزاریافزاری و نرمنبود امکانات سخت، بار مالي زیاد عوامل اقتصادی

 ازيموردنهای داشتن شایستگي، پذیرش کارکردهای الکترونيک شرایط فردی

 شرح وظایف، ماهيت شغل شرایط شغلي

 اعتقاد به کارکردهای الکترونيکي، های سازمانحمایت شرایط سازماني

نساني طراحي چرخه مدیریت منابع ا
 کيالکترون

 مدیریت منابع و هزینه، بلندمدتنگاه 

 کارآمدی، مشروعيت تثبيت چرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک

 کاهش استرس کاری پرسنل، ماندگاری کارکنان رضایت فردی

 تقویت راندمان کارکنان، تحقق اهداف سازمان بهبود عملکرد شغلي

 بقا و دوام سازمان، رجوعاربابایت افزایش رض وری سازمانيافزایش بهره

 نتایج حاصل از کدگذاری محوری
شود. فرایند کدگذاری محوری طي فرایند کدگذاری باز آلاز مي

ها و تعاملات و کدگذاری محوری به شناسایي انواع شرایط، کنش
شوند. فرایند پردازد که به یک پدیده مربوط ميپيامدهایي مي

از  دهد و این کارها پيوند ميرا به زیرمقولهکدگذاری باز یک مقوله 
د و شوکند، انجام ميرا تشریح مي هاآنهایي که روابط بين راه عبارت

دهند هاست که نشان ميهایي در دادهوجوی سرنخشامل جست
در ارتباط هستند )گلاسر و استراوس،  هم باهای اساسي چگونه مقوله
آمده از کدگذاری دستهای بهه(. فرایند کدگذاری محوری داد2008

بندی کرده و بين ها را طبقهکند. این تکنيک دادهباز را ترکيب مي
ها کند. کدگذاری محوری ایدهها ارتباط ایجاد ميها و زیرمقولهمقوله

های کمتری، نسبت به آنچه در کدگذاری باز وجود دارد، را به مقوله
کند )استراوس و ائه ميتر اربندی کرده و چارچوبي چکيدهگروه

های مستخرج از (. طي کدگذاری محوری، مقوله3118کوربين، 
کدگذاری باز در شش دسته مقوله محوری، شرایط علي، شرایط 

ها( و پيامدها ها یا واکنشگر، شرایط بستر، راهبردها )کنشمداخله
زیرساخت »های استخراج شده، مقوله از بين مقولهاند. قرار گرفته

مقوله محوری در نظر گرفته شده و در مرکز  منزلهبه« لوژیکيتکنو
مقوله محوری  منزلهبهمدل قرار گرفته است. دليل انتخاب این مقوله 

هده مشا وضوحبهتوان ها ردپای آن را مياین است که در اللب داده
برچسب انتخاب شده برای مقوله محوری نيز انتزاعي و در عين  کرد.

مقوله سه  ها،رخوردار است. از ميان دیگر مقولهحال از جامعيت ب
ای های راهبردی و ابزارهای رویههای کارکردی و مهارتقابليت

یعني زیرساخت ؛ شرایط علي در نظر گرفته شده است منزلهبه
تکنولوژیکي وابسته به این است که در زمان مدیریت منابع انساني 

های راهبردی و های کارکردی و مهارتالکترونيک از قابليت
های طراحي و تثبيت ای مورد استفاده قرار گيرد. مقولهابزارهای رویه

راهبردهای رخداد  منزلهبهچرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک 
زیرساخت تکنولوژیکي در نظر گرفته شده است. عوامل فرهنگي و 

گر در نظر گرفته شرایط مداخله منزلهبهاجتماعي و اقتصادی نيز 
ای از وقایع و شرایطي هستند که پس از شروع مجموعه اند زیراشده

در فرایند زیرساخت تکنولوژیکي  مطالعه و در حين انجام پژوهش و

شرایط بستر  .توانند آن را محدود یا تسهيل نمایندرخ داده و مي
سازند را فراهم مي موردنظرمجموعه شرایطي هستند که زمينه پدیده 

ایط بستر، مقوله محوری و گذارند. شرثير ميأها تکنشو بر رفتارها و 
شرایط »های مقوله .دهدقرار مي ريتأثنتایج منتج از آن را تحت

شرایط بستر  منزلهبه« شرایط سازماني»و « شرایط شغلي»، «فردی
های رضایت فردی و بهبود مقوله ،تیدرنها در نظر گرفته شده است.

نتایج و پيامدهای  منزلهبهری سازمان وعملکرد شغلي و تقویت بهره
اند. با توجه به این حاصل از زیرساخت تکنولوژیکي در نظر گرفته شده
 است. 3شکل  توضيحات مدل پارادایم کدگذاری محوری به صورت
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 تایج حاصل از کدگذاری انتخابین
بنياد است پردازی دادهمرحله از فرایند نظریه نیآخربي کدگذاری انتخا

انجامد. طي فرایند کدگذاری که به توسعه یک تئوری نهایي مي
های شود و همه مقولهانتخابي، یک مقوله محوری واحد انتخاب مي

گردند. بر مبنای این مقوله محوری، دیگر به این مقوله محوری برمي
ه همه اطلاعات پيرامون آن گيرد کخط سير واحدی شکل مي

شوند. این مقوله محوری رابطه بين سه سطح يساماندهي م
ها های مقولهپردازی کرده و به تشریح ویژگيکدگذاری را مفهوم

پرداز از روابط بين کند. در این مرحله از کدگذاری، نظریهکمک مي
ر ای به نگارش دآمده در کدگذاری محوری، نظریهدستهای بهمقوله
کند ای انتزاعي تشریح ميگونهآورد که پدیده مورد مطالعه را بهمي

(. در این قسمت بر مبنای مقوله محوری 3118)استراوس و کوربين، 
شود روایتي ها تلاش ميو با کنار هم قرار دادن و چيدمان سایر مقوله

از تجربه مدیریت منابع انساني الکترونيک در صنعت بانکداری شرح 
توان در صنعت بانکداری ود. پرسش این است که چگونه ميداده ش

آورد. تشریح مقوله  به وجودمدیریت منابع انساني الکترونيک را 
 تواند نقطه شروع پرداختن به این بحث باشد.محوری مي

 

 مقوله محوری: زیرساخت تکنولوژیکی
مقوله محوری در نظر  منزلهبهدر این پژوهش زیرساخت تکنولوژیکي 

ها وجود داشته های مختلف دادهفته شده زیرا ردپای آن در بخشگر
ها را تواند دیگر مقولهو نقشي محوری را داراست به نحوی که مي

حول خود جمع کند. ممکن است در دیگر موارد کاربردی، زیرسازه 
های ليررسمي و رسمي جهت اشاره به تکنولوژی اطلاعات، کانال

های سياسي و افزاری، شبکهنرمارتباطات، ابزارهای گسترش 
های خاص حفظ اجتماعي، یا اعتقادات مشترکي که اعضای گروه

کند دهندگان در این زمينه عنوان ميیکي از پاسخ رود. به کاراند کرده
 ما اگر بخواهيم واقعاً زیرساخت تکنولوژیکي را مورد استفاده قرار »
 

در مورد این نوع  دهيم باید خيلي جدی به بحث آن بپردازیم؛ یعني
 «. دیگری فکر و عمل کنيم طورآنفناوری و امکان استفاده از 

توان به بحث دهد که با تفکر و عمل فعلي نمياین نشان مي
 زم است جهت  ،پرداخت. بنابراین مدیریت منابع انساني الکترونيک

تکنولوژیکي کليه مراحل ایجاد استفاده از ساختارهای زیرساخت 
زیر اشاره به  قولنقلبه صورت الکترونيک صورت پذیرد.  اطلاعاتي

 همين مطلب دارد:

 شرایط علی
 های کارکردیقابليت
 های راهبردیمهارت

 ایابزارهای رویه

 مقوله محوری

 تکنولوژیکی اخت *زیرس
 کارکردهای فناوری

های اطلاعاتي منابع سيتم
 انساني

 کيفي الکترونيک  ساختارهای

 راهبردها

* طراحي چرخه مدیریت منابع 
 انساني الکترونيک

 چشم انداز سازماني
 مدیریت منابع و هزینه

* تثبيت چرخه مدیریت منابع 
 انساني الکترونيک

 مندیقانون
 کارآمدی

      
   

 گرایط مداخلهشر
 عوامل فرهنگي
 عوامل اجتماعي
 عوامل اقتصادی

 بستر
 

 * شرایط  فردی
 * شرایط شغلي

 * شرایط  سازماني
 

 
 

 

 اپیامده
 رضایت فردی

 بهبود عملکرد شغلي
 وری سازمانيافزایش بهره
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کار خوبي که در صنعت بانکداری شده خدمات منابع  آ ن»
یعني ؛ اندکردهصورت الکترونيک و ليرحضوری ه انساني را ب

تصميمي که هم به نفع کارکنان است و هم به نفع مشتریان، ولي 
آن فراهم  ازيموردن یافزارنرمو  یافزارسختمنوط به اینکه امکانات 

 .«نياید به وجودچنيني خللي باشد که در انجام خدمات این
یکي دیگر از مفاهيم مستخرج از کدگذاری باز مفهوم سيستم  

فرایندهای مجزا مانند در  آن کاربرداست که اطلاعاتي منابع انساني 
اب و ترفيعات، سنوات خدمتي، ارزشيابي، سيستم حضور و لي

ها در قالب طرحي جامع و یکپارچه درآمده و بسترهای درخواست
دیگر مفاهيم از د. ورآفراهم مي را مدیریت و توسعه منابع انساني

مستخرج از کدگذاری باز مفهوم ساختارهای کيفي الکترونيک است 
ها، برای استخراج ساختار و ك پدیدهرهای دیکي از شيوه عنوانبهکه 

گيرد. مورد استفاده قرار مي ستفاده در صنعت بانکداریمحتوای مورد ا
بایست تغييرات در صنعت بانکداری به دليل ایجاد تغييرات سریع، مي

در مدیریت منابع انساني الکترونيک به صورت مداوم ایجاد  موردنظر
و اصلاح گردد تا از این طریق بتوان با وجود ساختارهای کيفي 

تکنولوژیکي، مباحث مدیریت منابع  هایالکترونيک در زیرساخت
 انساني الکترونيک را در صنعت بانکداری اشاعه داد.

ای از وقایع و شرایط است که شرایط علي مجموعه: شرایط علی

، «های کارکردیقابليت»قوله سه م گذارند.بر مقوله محوری اثر مي
های تحت مؤلفه« ایابزارهای رویه»و « های راهبردیمهارت»
اند. در نظر گرفته شده« زیرساخت تکنولوژیکي»ذار بر اثرگ

های اخير بر روی تغييرات فناوری در دههبر های کارکردی قابليت
 .داشته استاشاره های مختلف مدیریت جنبه

انداز منابع چشم»های راهبردی متشکل از مفاهيم مهارت
یعني  منابع انساني اندازچشماست. « نگرش استراتژیکي»و « انساني
جهت دستيابي  یازينشيپعنوان هکه امروزه توسعه منابع انساني باین

اجتماعي و فرهنگي و از ارکان رشد و توسعه  –به توسعه اقتصادی 

. در این استها و فصل جدیدی در مدیریت نيروهای انساني سازمان
های راستا تحقق اهداف سازماني، منوط به همسو بودن سياست

 سازماني خواهد بود. يمشخطپرسنلي و 
در سطح سازماني بر زیرساخت تکنولوژیکي اثر  ایابزارهای رویه

و « های سازمانيها و رویهبرنامه»متشکل از مفاهيم  ؛ وگذارديم
های سازماني کمک ها و رویهاست. وجود برنامه« قوانين سازماني»
درست  ها در حوزه مدیریت منابع انساني الکترونيککند که بانکمي

عمل کنند و به بهبود روابط و تسهيل انجام وظایف سازماني منجر 
 .شودمي

ها اقدامات هدفمندی هستند که راهبردها یا کنش: راهبردها

سازند و منجر به ایجاد فراهم مي موردنظرهایي برای پدیده حلراه

طراحي چرخه مدیریت منابع »شوند. راهبردهای پيامدها و نتایج مي
تثبيت چرخه مدیریت منابع انساني »و « الکترونيکانساني 
هایي جهت زیرساخت تکنولوژیکي هستند. حلراه« الکترونيک

طراحي چرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک متشکل از مفاهيم 
 است.« مدیریت منابع و هزینه»و « سازماني اندازچشم»

در  دهندگان در رابطه با اهميت این موضوعدو نفر از پاسخ
 گویند:صنعت بانکداری مي

ها( که قرار من تو این مسير )زیرساخت تکنولوژیکي در بانک»
 آ نگرفتم آمدم فرایندهای اصلي و فرعي را شناسایي کردم. 

 «.های موفق، فرایندهای موفقي دارندسازمان
 آ نرسد که در بحث زیرساخت تکنولوژیکي به نظرم مي»
کنند یعني مند برخورد نميطور نظامها بهها و حتي دیگر سازمانبانک

های مورد انتظار ای برای قابليتیک ليست درست و شناخته شده
هایشان به صورت الکترونيک و هوشمند ندارند. وابسته به فعاليت

که چرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک ما برای این ،درواقع
آن را شناسایي  ازيموردن طراحي کنيم باید از قبل فرایندها و ابزارهای

و تهيه کرده باشيم و بعد که ملزومات آماده شدند به سمت 
 «.سازی چرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک برویمپياده

دهد که فرآیند زیرساخت فو  نشان مي یهاقولنقل
ریزی و اجرای درست، ارزیابي تکنولوژیکي نيازمند تعيين هدف، برنامه

 طور کلي مستلزم روشي خاص و دقيق است.و به استو اصلاح آن 
تثبيت چرخه مدیریت منابع انساني الکترونيک متشکل از  

سازی، است. در بحث فرآیند« کارآمدی»و « مندیقانون»مفاهيم 
بحث تثبيت در صنعت  ترمهمطراحي یک بحث است ولي از آن 

 بانکداری است.

ای از وقایع و وعهگر مجمشرایط مداخله: گرشرایط مداخله

شرایط هستند که پس از شروع مطالعه و در حين انجام پژوهش رخ 
عوامل »و « عوامل اجتماعي»، «عوامل فرهنگي»دهند. مقوله مي

 در نظر گرفته شده است. گرشرایط مداخله منزلهبه« اقتصادی
گری هستند که بر روی عوامل فرهنگي از شرایط مداخله 

گذارند. وژی در صنعت بانکداری اثر منفي مياجرای زیرساخت تکنول
ظرفيت »و « ضعف فرهنگي»این مقوله متشکل از مفاهيم 

شود، منظور است. وقتي دربارة فرهنگ سخن گفته مي« نامناسب
دهندة شخصيت فرهنگ مسلط و لالب آن سازمان است. که نشان

 بدبيني به». عوامل اجتماعي متشکل از مفاهيم استمتمایز سازمان 
بایست در مي ،درواقعاست. « هابه بانک یاعتماديب»و « کارکنان

هایي که اثر سيستم زیرساخت تکنولوژیکي، به مسائل و آیتم
 د.کرها دارند توجه اجتماعي بر بانک
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گری هستند که بر روی اجرای عوامل اقتصادی از شرایط مداخله
رند. این گذازیرساخت تکنولوژی در صنعت بانکداری اثر منفي مي

نبود امکانات »و « بار مالي زیاد»مقوله متشکل از مفاهيم 
به دليل پایين بودن  ،درواقعاست. « یافزارنرمو  یافزارسخت

ریزی صحيح و بایست با یک برنامهمدیران مي، هانقدینگي سازمان
ای و ميزان درآمد های سرمایهمنطقي تعادلي بين انجام فعاليت

های جدید به سازمان تزریق شود و تا هم ایده دکننها ایجاد سازمان
 های سازمان مدیریت شود.هم هزینه

شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج منتج از آن را  :شرایط بستر

، «شرایط فردی»های دهد. در این پژوهش مقولهقرار مي ريتأثتحت 
شرایط بستر در نظر  منزلهبه« شرایط سازماني»و « شرایط شغلي»
 دهد طراحي و توسعه زیرساخت تکنولوژیکيو نشان مي ته شدهگرف
بستر شرایط فردی های سازمان و در راستا و همسو با استراتژیدر 

ها ها و نگرشتوانند با مهارتافراد سازمان ميو  گيردبپرسنل صورت 
 و دانش خود به توسعه زیرساخت تکنولوژیکي کمک کنند.

های د که از راهبردها و کنشپيامدها نتایجي هستن: پیامدها
شوند. پيامدهای ناشي از حاصل مي موردنظرمربوط به پدیده 

رضایت »توسعه زیرساخت تکنولوژیکي در سطح فردی شامل 
و در سطح سازماني شامل « بهبود عملکرد شغلي» و« شغلي
 از متشکل مقوله نیا .است« وری سازمانيافزایش بهره»

 «سازمان دوام و بقا» و «رجوعباربا تیرضا شیافزا» ميمفاه
 گوید:دهندگان در این رابطه ميیکي از پاسخ ،است
 درصد با یي از موفقيت ما وابسته به چند تا از نيروها و»

را از دست  هانیاگویم اگر ما مشتریان ما هست. من با اطمينان مي
کنيم ماند سعي ميخوریم و کارمان لنگ ميبدهيم خيلي ضربه مي

. با توجه به این «را رفع کنيم شانیهادلدلههشان برسيم و ب
 .توضيحات مدل نظری پژوهش حاضر به شرح زیر است

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 شرایط علی
 

  های کارکردی*قابليت
 های راهبردی*مهارت

 * ابزارهای راهبردی

  

  

 خت تکنولوژیکیزیرسا

      

 

      
≠       

 

 گرشرایط مداخله

 * عوامل فرهنگي
 * عوامل اجتماعي
 * عوامل ااقتصادی

 بستر

 * شرایط فردی
 * اشرایط شغلي

 * اشرایط سازماني

  
 پیامدها

 * رضایت فردی
 * بهبود عملکرد شغلي

 

وری افزایش بهره* 
 سازمان

 

 
 
 

      
      

 
 هاها و ارزشسیاست

 

 ارتباطات ≠

 مدیریت عملکرد ≠

 

 انصاف و همکاری ≠

 شهرت خارجی

 شخصيت و بنگاه ≠

 تعامل ≠

 مشوق

 ارزش تنوع ≠

 ارزش رلبت ≠

ایجاد فرآیند 
توسعه زیرساخت 

 تکنولوژیکي

 تبليغ ≠

 تداوم ≠

 

 
 

 چشم انداز و رهبری
 

 ماموریت ≠
 

 اهداف رهبران ≠
 

 توسعه

 محيط کاری ≠

 رشد  ≠

 
 اصدقم

 رشد اقتصادی ≠

 رشد اجتماعي ≠

مدل نظری  .7شکل
زیرساخت تکنولوژیکي 
)مدیریت منابع انساني 

 الکترونيک(
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 گيرييجهنتبحث و 
گينر فنناوری بنر فراینندها و عملکردهنای ثير چشمأبا توجه به ت

ت مندیری مندل ارائنهمدیریت منابع انساني تحقيق حاضر با هدف 
منابع انساني الکترونيک در صنعت بانکداری با رویکردی مبتني بر 

 پردازی داده بنياد طراحي شده است.نظریه
های مدیریت منابع این پژوهش تصميم گرفته شد مؤلفه در

انساني الکترونيک شناسایي و استخراج شوند. بدین ترتيب با 
بنياد ادهساختاریافته به روش داستفاده از تحليل مصاحبه نيمه
مفهوم نمایان  33و  مقوله 31)کدگذاری باز، محوری و انتخابي( 

های جدید متخصصان منابع انساني را قادر ساخته تا شد. سيستم
نفعان سازمان خود فراهم کنند، مدیریت خدمات بهتری برای ذی

 هاستمنابع انساني الکترونيک بهترین مصدا  این نوع از سيستم
ضرورت تبدیل شده است. البته این سيستم  که کاربرد آن به یک

در ایران با مسائلي روبروست؛ از طرفي تبيين مناسبي از مفهوم 
توجهي به عوامل مؤثر بر استقرار نشده است، از طرفي به علت بي
 آن با مشکلاتي مواجه شده است.

دهند کنه جهنت زیرسناخت حاضر نشنان مني پژوهشنتایج 
ت منابع انساني الکترونيک توجنه بایست به مدیریتکنولوژیکي مي

نظر، ساختار فناوری  های مورداساس کارکردها و قابليت نمود و بر
بایست در سازمان شناسایي و به اثبات رسنند. در منابع انساني مي

این بررسي نشان داد که در اکثر فرآیندهای الکترونيک مندیریت 
هنا ا و قابليتمند و دقيق این کارکردهصورت نظامبه منابع انساني
 يهای اساسنکه در این زمينه حتماً باید بازنگری گردندپایش نمي

در کارکردهای منابع انساني الکترونينک صنورت پنذیرد. بررسني 
سایر تحقيقات هم ثابت کرد که به صورت موردی، بعضاً تعندادی 

هننا جهننت توسننعه زیرسنناخت تکنولننوژیکي معرفنني و از قابليننت
نچه نتایج تحقيق حاضر را از سایر تحقيقات آ .اندشناسایي گردیده

پنور و همکناران پنژوهش حسنن گرفته در این حوزه، ماننندانجام
های ارزینابي بندی شاخصشناسایي و رتبه»( تحت عنوان 3316)

متمایز مي کند این اسنت  «بلوغ مدیریت منابع انساني الکترونيک
مننابع  بنه معرفني مندل مندیریت مولفه ها بر شناسایيعلاوهکه 

کنه شند مشنخص  . در این پنژوهشپردازدانساني الکترونيک مي
های ارزیابي بلوغ مدیریت منابع انساني الکترونيک، مبتني شاخص

سه مرحله و هفت مولفه که به ترتيب شامل مرحله اول بازآفریني 
 اسنتآفرینني مرحله دوم، بهبود و رشد و تحنول، کارکردو محتوا 

ج بخش شرایط علني مندیریت مننابع انسناني با نتای آن که نتایج
در تحقيق دیگنری کنه  .باشدالکترونيک تحقيق حاضر همسو مي

دیندگاه تئنوری نهنادی در »( تحت عننوان 2033توسط هيکيلا )
هنای پتانسيل اسنتراتژیک مننابع انسناني الکترونينک در بخنش

MNC»  انجام شد مشخص گردید چگوننه فشنارهای سنازماني
تغييننرات مثبننت و منفنني ناکارآمنندی بننرای منجننر بننه عواقننب 

نتایج این تحقينق بنا نتنایج بخنش  که شودهای تابعه ميشرکت
راهبردهای مدیریت منابع انساني الکترونيک تحقيق حاضر همسو 

کند این و آنچه که نتایج تحقيق حاضر را را از آن متمایز مي است
مندیریت های دهنده همه مؤلفهاست که هم از نظر محتوا پوشش
و  استمفهوم(  33مقوله و  31منابع انساني الکترونيک )استخراج 

بنينناد هننم از نظننر روش سننعي شننده بننا اسننتفاده از روش داده
که در نتایج های روش دیگر شود و ایندهنده همه کاستيپوشش

تحقيق حاضر استخراج مقوله محوری زیرسناخت تکنولنوژیکي و 
عننوان  ای مسنتخرج بنههتشریح مدل نظری به تفکينک مقولنه

مفهوم جدید و اثرگذار در حوزه مدیریت منابع انساني الکترونينک 
توان بنه های تحقيق حاضر ميمعرفي شد. همچنين از محدودیت

پذیری تئوریک بنا احتيناط صنورت این نکته اشاره کرد که تعميم
منند در اینن حنوزه گيرد و در این خصوص به محققان علاقنهمي

گينری مقولنه د در خصوص نحوه سنجش و اندازهشوپيشنهاد مي
یابي و مدیریت مننابع انسناني الکترونينک، چگنونگي مشنروعيت

های اصنلي تقویت مدیریت منابع انساني الکترونيک که از دلدله
در صنعت بانکداری است، تحقيقاتي انجام شود. با توجه به نقنش 

در جامعه  ها و موسسات مالي و اعتباریهایي که بانکو مسئوليت
رود که چارچوب حمایتي  زم برای ارائه اثربخشي دارند انتظار مي

گروهي بهتر تشکيل گيرد. تحقيق حاضر نشان داد کنه مندیریت 
منابع انساني الکترونيک از نظنر سناختاری و کنارکردی هننوز در 

پيشنهادها  ای ازمراحل ابتدائي قرار دارد. در همين راستا مجموعه
یت منابع انساني الکترونيک در صنعت بانکنداری در راستای مدیر

 .گرددارائه مي

 

 پيشنهادها 
هنا و شنود کنه باننکهای پژوهش پيشنهاد منيتوجه به یافته با

راهبرد سنازمان و با مالي و اعتباری با رویکردی همسو  مؤسسات
مدیریت منابع انساني زمينه را برای اجرای هرچنه بهتنر مندیریت 

توانند د. مدیران این سازمان مينرونيک ایجاد کنمنابع انساني الکت
ریزی و اجرای منسجم در تقویت عوامل شناسنایي شنده با برنامه

سنازی راهبنرد مندیریت مننابع تحقيق حاضر که در راستای پياده
انساني الکترونيک تأثيرگذارند، کوشا باشند. مدیریت منابع انسناني 

کنند و بایسنتي بنه الکترونيک در یک محيط ایستا فعالينت نمني
هنا و باننکشنده شنکل داده شنود.  يدهسازمانصورت پویا و یا 

د کنه از فضنای ینادگيری ننمالي و اعتباری وظيفنه دار مؤسسات
تا سازمان به سنمت و  ندحمایت  زم را نمای الکترونيک و مجازی
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رونيکي شدن بخش منابع انساني حرکنت نمایند. یکني تسوی الک
های مدیران از عوامنل ها و ذهنيتریافتمرتبط، د مسائل دیگر از

هنا بنه سنایر عوامنل محيطي و پيراموني است و انتقال این یافته
، انجنام رونینازاسازماني نقش مهمني در ایجناد همناهنگي دارد. 

های مختلف در جهنت چگنونگي تشنویق مندیران ارشند بررسي
های خنود در خصنوص اسنتراتژی ها برای انتقال ذهنيتسازمان
و ... به سایر سطوح سنازماني بنا هندف  يسازمانفرهنگن، سازما

ایجنناد همگراینني و کنناهش موانننع در مسننير ارتقننای کننارایي و 

طور تلنویحي در شود. یکي از نتایجي که بهوری پيشنهاد ميبهره
آمنده اسنت، فقندان رویکنرد مشنارکتي بنه  به دستاین مطالعه 

وجنه بنه اهميتني های مورد مطالعه است. با تمدیریت، در سازمان
وری دارد، انجنام مطالعنات که این امر در افزایش عملکرد و بهره

مدیریت مشارکتي و ایجناد زميننه  هایترویج شيوه منظوربه زم 
گيری گذاری و تصميمهای سياستبرای حضور کارکنان در عرصه

های ذهني مدیران را جامه عمل بپوشناند از تواند استراتژیکه مي
 .هادهای این تحقيق استدیگر پيشن
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