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بررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک با 
  عملکرد و یادگیري سازمانی

  اي استان کرمانشاه) (مورد مطالعه: سازمان آب منطقه
  3شکوري سالمی احسان ،2نوري داود ،1زاده شریف فتاح

  چکیده
هاي اخیر به  که در دهه ،باشد ها می هاي توسعه پایدار سازمان مهمترین پایه مدیریت منابع انسانی الکترونیک یکی از

 دریران در کشور ما نیز مد. ها مبدل شده است از طریق بهبود عملکرد در سازمان یکی از راهبردهاي کسب مزیت رقابتی
مقاله حاضر با هدف بررسی ارتباط مدیریت منابع انسانی الکترونیک . گیري آن هستند صدد ایجاد بسترهاي مناسب شگل

این تحقیق از لحاظ هدف یک تحقیق کاربردي و از نظر روش گردآوري . ري سازمانی انجام گرفته استبا عملکرد و یادگی
پس از مطالعه پیشینه موضوع و بررسی الگوهاي موجود در مـورد مـدیریت   . باشد همبستگی می –ها از نوع پیمایشی داده

مهم تحقیق شناسـایی و  متغیرهاي  ،وب نظريگیري چارچ عملکرد و یادگیري سازمانی و شکل ،نیکمنابع انسانی الکترو
. شـده اسـت  گیري متغیرها از پرسشـنامه اسـتفاده    براي اندازه. فرضیات و سوالات تحقیق مشخص گردید ،مدل مفهومی

که با استفاده از روش  باشد مینفر از کارکنان سازمان آب استان کرمانشاه  200نمونه مورد مطالعه در این تحقیق شامل 
ه آزمـون سـوالات تحقیـق بـه کمـک ضـریب همبسـتگی و تحلیـل         نتیج. ه اندي تصادفی ساده انتخاب گردیدگیر نمونه

هاي مدیریت منـابع انسـانی الکترونیکـی بـا عملکـرد سـازمانی و یـادگیري         لفهارتباط معنادار مؤ رگرسیون نشان دهنده
و  کارهاي عملی و تحقیقاتی به مدیریت سازمانو راهپیشنهادات  ،در نهایت بر اساس نتایج بدست آمده. باشد سازمانی می

  .ه استمحققان بعدي ارائه گردید
  

   .یادگیري سازمانی ،عملکرد سازمانی ،مدیریت منابع انسانی الکترونیک :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه
هاي بارز تمدن بشري است کـه   ها یکی از ویژگی و گسترش روز افزون آن هاي اجتماعی سازمان  ظهور

هر روز بر تکامـل و   ،ها و نیازهاي خاص هر جامعه زمانی و ویژگی -به عوامل گوناگون مکانی با توجه 
در شرایطی که محیط به شدت رقابتی در اکثـر صـنایع نمایـان    . شود ها افزوده می توسعه این سازمان

جهت ایجـاد شـرایطی بهتـر     در سازمان یا سیستمی به صورت مداوم در تلاش ،مطمئنا هر فرد ،است
براي عملکرد خود است تا بدین وسـیله بتوانـد سـهم بیشـتري از بـازار را کسـب کـرده و در نهایـت         

 در جهـت بهبـود  نیز از این امر مسـتثنی نیسـتند و   هاي دولتی سازمان. سوددهی خود را افزایش دهد
تاریخچه به کـارگیري فنـاوري اطلاعـات در    . هستندخویش باب رجوعان ارائه خدمات به ارکیفیت در

هـایی از قبیـل جنـرال     گـردد کـه شـرکت    میلادي بر می 50و  40هاي  دیریت منابع انسانی به دههم
. )28، 1982، 1نلی و پرداخت حقوق به کار گرفتنـد (واکـر  موتورز فناوري اطلاعات را در سیستم پرس

 ،نهاي مختلف سـازما  هاي کاربردي آن در حوزه ابلیتیع و روزافزون فناوري اطلاعات و قپیشرفت سر
هاي منابع انسانی شـده و رویکـرد جدیـدي را در     باعث رسوخ فناوري اطلاعات در فرآیندها و سیستم

نـام   2مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده است که از آن به عنـوان مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     
ه کارآمـد و  یورود معرفی مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک بـه ش ـ    انتظار می. )1391(نظري،  برند می

  .  )887، 2007، 3ولدهوون و وارمنس(د کار را براي متخصصان منابع انسانی تسهیل کن اثربخش
یـادگیري سـازمانی و    ،هاي اخیر مطالعات زیادي بر روي مفـاهیم منـابع انسـانی الکترونیـک     طی دهه

اه مبتنـی بـر   ها با توجـه بـه دیـدگ    توان از آن مفاهیمی که می. عملکرد سازمانی صورت پذیرفته است
اي بـه سـوي ارتقـاي ارائـه      عنوان منابع مهمی جهت ایجاد مزیت رقابتی و دریچهه ب ،(RBV)4منابع

دیـدگاه منـابع   ایـن  طبـق  . )694، 2007، 5(خیمنـز و نـاوارو  و بهبود عملکرد سازمان نام برد  خدمات
است کـه بـه    غیرهو انشد ،اطلاعات ،اي سازمانیفراینده ،ها توانمندي ،ها سازمان شامل تمامی دارائی

ایی و اثربخشی بالاتري دسـت  هاي مناسب به کار سازي استراتژي دهد با پیاده سازمان این امکان را می
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2- Electronic Human Resource Management 
3- Voermans & van Veldhoven 
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5- Jimenez & Navarro 
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از یـادگیري سـازمانی ارائـه داده     )88، 1991( 2با توجه به تعریفی که هابر. )99، 1991، 1(بارنییابد 
تفسـیر اطلاعـات و حافظـه سـازمانی      ،اتتوزیع اطلاع ـ ،است و آن را داراي چهار ساختار کسب دانش

شاید بتوان مدیریت منابع انسانی الکترونیک را به عنوان راهی جهت کسـب بخشـی از    ،معرفی نموده
 منـابع  باتوجه به اهمیـت اسـتراتژیک  . معرفی نمود ،ادگیري سازمانی استدانشی که ورودي ساختار ی

د و رو هسـتن  دنیـا بـا آن روبـه   کشـورهاي  ثـر  اکهاي زیرزمینی کـه   در دنیا و وضعیت بحرانی آب یآب
عنـوان یکـی از ارکـان اصـلی و     ه اي ب سازمان آب منطقه ،رو در کشور ایران هاي پیش مخصوصا چالش

 خـویش  نیازمند به تسهیل فرآیند یادگیري سازمانی و بهبـود عملکـرد سـازمانی    ،بنیادي مدیریت آب
سـازمان آب  . نسـانی الکترونیـک صـورت پـذیرد    تواند از طریق مـدیریت منـابع ا   است که این مهم می

 ـ  مصون نمی ،اي (سازمان مورد مطالعه در تحقیق حاضر) از تغییرات محیط پیرامونی منطقه ه باشـد و ب
چنین سـازمانی   ،بدون داشتن این توانایی. دارد "یادگیري"نیاز به  ،عنوان یک سازمان در ابعاد بزرگ

هـاي پـیش    فرهنگ خاص نخواهد بود و با توجه به بحـران  محصول و ،جریان ،قادر به انتخاب ساختار
هاي مردم با ناکامی مواجه خواهـد   ترین نیازمندي در پاسخگویی به سطحی ،مربوط به مسئله آب يرو

روي خود دارد و حجم اطلاعـات   اي از مشتریان که این سازمان در پیش با توجه به طیف گسترده. شد
 ،تواند به عنوان ورودي اصلی یادگیري سازمانی تلقی شود و می ها کسب شده وسیع و مهمی که از آن

مسئله حائز اهمیت این است که مدیریت منابع انسانی الکترونیک چه تاثیري بر یادگیري سـازمانی و  
هـاي مـدیریت منـابع انسـانی      ازآنجاکـه اسـتقرار سیسـتم   . در نهایت بر بهبود عملکـرد سـازمان دارد  

مطالعه از سابقه کمی برخوردار بوده و از عملکرد نسبتاّ ضعیفی نسبت بـه   الکترونیک در سازمان مورد
با توجه به آنکه درگذشته به ابعـاد یـادگیري   و  )1394(نوري،  سازمان مرکزي (تهران) برخوردار است

 ها اقـدام بـه رفتـار مـورد    نامهها و آئینمشیشد و کارکنان با پیروي از خطسازمانی توجه خاصی نمی
هـاي مـدیریت    روز کردن و پشتیبانی از سیسـتم  آیا با به سؤال اینجاست که ،کردندسازمان می انتظار

و همچنـین توانمندسـازي کارکنـان در اسـتفاده و تقویـت اجـزاء یـادگیري         منابع انسانی الکترونیک
اري هـاي بسـی  پژوهش ،در گذشته ؟توان عملکرد سازمانی را به سطح استاندارد ارتقاء دادمی ،سازمانی

عملکـرد سـازمانی و    بر مدیریت منابع انسانی الکترونیکنظیر؛ تأثیر  ،متغیرهصورت دو در این رابطه به

                                                             
1- Barney 
2- Huber 
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کـه در پیشـینه تجربـی پـژوهش بـه       ،شده اسـت  انجام یا تأثیر یادگیري سازمانی بر عملکرد سازمانی
لمـوس نظیـر نظـارت    ها بیشتر بر عوامل عینـی و م تأکید این پژوهش. ها اشاره شده است برخی از آن
بنابراین پژوهشگر قصد دارد در این تحقیـق  . سوددهی و غیره بوده است ،فناوري اطلاعات ،الکترونیک

یعنی بررسی عوامل نـاملموس   ،ضمن پرداختن به هر سه متغیر در قالب یک مدل و با نگاهی متفاوت
ثبات شده یادگیري سـازمانی  حافظه سازمانی و غیره و نظر به اهمیت ا ،ارتباطات شغلی ،نظیر کیفیت

بـراي پرکـردن    ،در ارتباط با تعداد بسیار زیادي از مفاهیم اجتماعی و متغیرهاي سـازمان و مـدیریتی  
رود پـس از پایـان پـژوهش نتـایج      انتظـار مـی  . بخشی از خلأ دانش موجود در این حوزه تلاش نمایـد 

ریـزي  انشاه قرار گیـرد تـا در برنامـه   اي استان کرمحاصل از آن در اختیار مدیریت سازمان آب منطقه
هرچه بهتر در استفاده از فناوري مدیریت منابع انسانی الکترونیک در جهت افزایش اثربخشـی کمـک   

آیـا مـدیریت    ،این اسـت  ،سؤال اصلی که این پژوهش در پی یافتن پاسخ مناسب براي آن است. نماید
  د سازمانی رابطه معنادار دارد یا خیر؟منابع انسانی الکترونیک با یادگیري سازمانی و عملکر

  مروري بر مبانی نظري
فناوري اطلاعات و ارتباطات جامعه جهانی را تحت تأثیر خود قـرار داده   ،میلادي1990از اواسط دهه 

بـه مراتـب    (ICT)1وابستگی به فناوري اطلاعات و ارتباطـات . که عمدتا به دلیل توسعه اینترنت است
هـایی را بـراي شناسـاندن     هـا در سراسـر جهـان تـلاش     دولـت . رشد نموده اسـت فراتر از انتظارات ما 

انـد و ایـن    هاي شـهروندان شـروع کـرده    متناسب با خواسته ،ICTهاي بالقوه ارائه شده توسط  فرصت
  .  ها منجر به رشد خدمات الکترونیکی آنلاین و ایجاد مدیریت منابع انسانی الکترونیک شده است تلاش

  
  انسانی الکترونیکمدیریت منابع 

، مـدیریت  از عملکرد منابع انسانی سـازمانی همه آن چیزي است که مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
سودمندي حداکثري سازمان به عنـوان یـک کـل حمایـت      به بهتر و موثرتر منابع به منظور دستیابی

وجود دارد که از جمله  e-HRM). تعاریف کاربردي مشایهی از 2012، 2(سارین و سابرامانیان کندمی
مـورد اسـتفاده    افـزار افزار و نرمهاي کاربردي کامپیوتر، سختترکیبی از پایگاه داده، برنامه توان بهمی

                                                             
1- Information Communication Technology 
2- Sareen & Subramanian 
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ها براي منابع انسانی است که به عنوان آوري، ذخیره، مدیریت، ارائه و دستکاري کردن دادهبراي جمع
تعریف شده است (وارمـنس  اینترنت  ستفاده از فناوريا عملکرد منابع انسانی از طریقپشتیبان اداري 

سـازي  راهـی بـراي پیـاده    e-HRM) تکنولـوژي  2007( 2به عقیده اسـتروهمیر  ).2007، 1نوولدهو و
    هاي منابع انسانی است.مشیها، اقدامات و خطاستراتژي

ی از اطلاعـات  ) با توجه به مواردي مانند شـبکه الکترونیکـی گسـترده سـازمان    2002( 3واتسون ویانت
تعریفـی از مـدیریت منـابع     ،نـرم افزارهـا و تعـاملات    ،ابزارهـا  ،هاي داده پایگاه ،مرتبط با منابع انسانی

بکارگیري هرگونه فناوري که مـدیران و کارکنـان را بـراي     رونیک بدین شرح ارائه نمودند؛کتانسانی ال
نی جهـت برقـراري ارتبـاط وارائـه     هـاي منـابع انسـا    داشتن ارتباط مستقیم به خدمات و سایر فعالیت

و همچنین از طریق این فناوري بسـیاري از وظـایف روزمـره مـدیریت منـابع       رساند ي مییار گزارش
ها و درگیر شدن کارکنان حوزه منابع انسانی در وظـایف   انسانی به کارکنان واگذار شده و ازکاغذبازي

طبـق گفتـه بـون و    . ها جلـوگیري شـده اسـت    اداري و روزمره و بروز تاخیرهاي زیاد در انجام فعالیت
علائمـی بـه کارکنـان مخـابره      ،ترونیـک سـازمان  سیستم مدیریت منابع انسانی الک ،)2004( 4استروف

هرچه این علائم با قدرت و شـفافیت  . نماید ها را متوجه رفتار و عملکرد مورد انتظار می کند که آن می
 . دهند تر نشان می تر و با ثبات قويسیستم منابع انسانی را  ،بیشتري ارسال شوند

هاي بـزرگ   در سالهاي اخیر در اغلب سازمان(e-HRM)  استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 ,CIPD٥)اي داشته است  رشد فزاینده ،اند که از تکنولوژي در مدیریت منابع انسانی خویش بهره برده

سازي در تغییر نقش منابع انسانی  اند کارایی و تسهیلتو مدیریت منابع انسانی الکترونیک می. (2005
 7هنسـن بنـا بـه نظـر    .  )138 ،2014، 6و پاري (استرومایز به یک سطح استراتژیک بالاتر را بهبود بخشد

امروزه نیروي کار و فناوري به مثابه ضربان قلب و مجموعه ابـزار کسـب و کـار منـابع      ،)255، 2005(
ه مدیریت منابع انسانی مهمتـرین واحـد هـر سـازمان بـراي مـدیریت و       انسانی هستند و از آنجایی ک
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6- Strohmeier & Parry 
7- Henson 
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منـابع انسـانی در کسـب     انفناوري اطلاعات نیز بدون شک کمک کار مـدیر  ،توسعه نیروي کار است
  . )156، 2013، 1(قیس و ویلیامچنین اهدافی است 

  
  یادگیري سازمانی

توسـط   ،میلادي1963که ابتدا در سال  یادگیري سازمانی یکی از نظریات عمده موثر در رهبري است
در ایـن دیـدگاه یـادگیري سـازمانی یـک       .)1387قربـانی زاده،  (مورد بحث قرار گرفت  سایرت و مارچ

ت دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی اسـت      هـاي علمـی اسـتاندارد جه ـ    فرآیند انطباقی با تاکید بر شیوه
را فرآینـد تشـخیص و اصـلاح خطاهـا      یادگیري سازمانی) 1978( 2آرجریس. )59، 1381(آقاحسینی، 
 ،هـا  مهارت ،کند: کسب و کاربرد دانش باب گانز یادگیري سازمانی را چنین تعریف می. کند تعریف می

، 1384(بهنـامی،  رشد و توسـعه سـازمان    ،هت نگهداريهاي بهبودبخش در ج عقاید و نگرش ،ها ارزش
اطلاعـات و حافظـه سـازمانی را بـه عنـوان      تفسیر  ،توزیع اطلاعات ،تحصیل علم )1991( 3هوبر. )19

وانـگ   ،1978، 4(آرجریس و شوندهد  سازمانی مورد توجه قرار می عوامل تشکیل دهنده نظام یادگیري
 و نحـوه یادگیرنـده بـودن منـابع انسـانی     ، اثرگذار در موفقیت یـک سـازمان  عوامل  یکی از. )2011، 5و الینگر

 دهند را تشکیل می اساس یادگیري فردي افرادي که سازمان بر انییادگیري سازم چرا که ،ها است آنمدیریت 
یـاري  یادگیري  تحریک و جدیددانش  تولید دررا  تا سازمان منابع انسانی بنا شده استسیستم  همچنین و

.  )344، 2011، 6(لـوپز، ریـل، والـه    تواند از طریق مدیریت منابع انسانی صورت پذیرد که این امر می ،برسانند

 در سـازمان یـک   نقـش محـوري را در   )e-HRM(الکترونیک مدیریت منابع انسانی است که معنیدین باین 
توانـد اعتمـاد بـه    به عبارتی، مدیریت منابع انسانی الکترونیک می .کند ایفا می یادگیري به سمت حرکت

رد و نقـش آنـان   گیري را از بین ببگیري را بالا ببرد، عوامل انحرافی در تصمیمنفس افراد براي تصمیم
میتوانـد عامـل    e-HRMبعـلاوه  ). 1393طبرسا ؛ قراقیـه ( را در ایجاد سازمان یادگیرنده افزایش دهد

 د یادگیري سازمانی و توسـعه تعـداد  ینهایی باشد که قصد دارند فرآها و شرکتمناسبی براي سازمان
                                                             
1- Qais & William 
2- Argyris 
3- Huber 
4- Argyris & Schon 
5  - Wang   & Ellinger 
6- Lopez, Real & Valle 
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، ١و شـوینهر  (تومـالا  گیرنـد ببـه کـار    را را که در مناطق جغرافیایی پراکنـده شـدند   يزیادي از افراد
2011(.  

  
 عملکرد سازمانی

بـا  . وري است پایین بودن عملکرد سازمانی و در نتیجه کاهش بهره ،ها ها و سازمان ضعف عمده شرکت
محـور و مبتنـی بـر تفکـرات      هاي بهبود عملکرد سازمان از طریق اتخاذ رویکردي انسان شناخت روش

تـوان بـر ایـن     لی میهاي عینی و عم هاي مدیریتی با روش استراتژیک مدیریتی و هدفمندسازي کنش
هاي عملکرد سازمانی به دو دسته ذهنی و عینـی   به طور کلی شاخص. )1388، 2(باکالضعف فائق آمد 

هایی است که بصورت کـاملا واقعـی و    شاخص ،هاي عینی عملکرد سازمانی شاخص. قابل تقسیم است
گـذاري   هاي سودآوري از قبیل بازده سرمایه شود نظیر شاخص یگیري م هاي عینی اندازه بر اساس داده

هـایی را شـامل    هاي ذهنـی عملکـرد سـازمانی بیشـتر شـاخص      شاخص. و بازده حقوق صاحبان سهام
 ،رجـوع  بابنظیر رضایتمندي ار ،گیرند هاي ذینفع سازمان شکل می شود که بر مبناي قضاوت گروه می

سـه بعـد    ،گیري عملکرد سازمانی براي اندازه، )2008( 3یوکل .)1389(طیبی، رضایت کارکنان و غیره 
وي با مـرور ادبیـات در ایـن    . پذیري و سرمایه انسانی است انطباق ،کند که شامل بازدهی پیشنهاد می

پـذیري بـه    گیرد که عملکرد سازمانی وابسته به بازدهی فرآیندهاي داخلـی و انطبـاق   زمینه نتیجه می
اولـین تحقیقـات مربـوط بـه تاثیرگـذاري فنـاوري       . باشـد  و تهدیدات خارجی مـی ها  رصتموقع در برابر ف

 (four-roles model)هاي چهارگانه  اطلاعات بر منابع انسانی توسط اولریچانجام گرفت که در مدل نقش
کند که ادغـام فنـاوري اطلاعـات بـا بخـش منـابع        این مدل تضمین می. توسط وي بررسی شده است

و بـه نوبـه خـود در     شود می جاد عملکرد تجاري منابع انسانی الکترونیکی سطح بالاانسانی منجر به ای
  . )178، 1997، 4(اولریچوري تاثیرگذار خواهد بود  و بهرهکارایی  ،اثربخشی هزینه منابع انسانی

انسـانی   اهـداف مـدیریت منـابع    گسـتره وسـیعی از مطالعـات در زمینـه    e-HRMادبیات مربوط بـه  
اهداف استراتژیک و توسعه خـدمات مشـتري را    ،اثربخشی ،جویی در هزینه بیل؛ صرفهالکترونیک از ق

                                                             
1- Tummala & Schoenherr 
2- Bacall 
3- Yukl 
4- Ulrich 
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در این راستا نتایج . )364، 2004، 2، روئل، بانداروك، لوئیس515، 2009، 1(مالر مورد بحث قرار داده است
رد انسـانی در عملک ـ  دهد که اقـدامات مـدیریت منـابع    نشان می )576، 2007( 3کاتوچاند و  پژوهش

نشـان دادنـد کـه     خـود  در تحقیق )1393، نژاد ایرانی و ایرانزاده (فر احتشام. زمانی تاثیرگذار استسا
 منشـادي دهقـان  . دارد یمدیریت منابع انسانی الکترونیـک در بهبـود عملکـرد سـازمانی تـاثیر مثبت ـ     

رائـه  نیز پژوهشی را با عنوان بررسی رابطـه مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک و کیفیـت ا       )1389(
در ایـن پـژوهش مـدیریت منـابع انسـانی      . خدمات منابع انسانی در شـرکت کیسـون انجـام داده انـد    

سهولت کاربرد و کیفیت مورد ارزیابی قرار گرفت و  ،الکترونیک بر پایه سه مؤلفه مرتبط بودن با شغل
نجش قـرار  لریچ مورد سوکیفیت خدمات منابع انسانی بر اساس چهار نوع خدمت منابع انسانی مدل ا

داري بـا کیفیـت ارائـه    رابطـه مثبـت و معنـا    e-HRMآن ها به این نتیجه رسـیدند کـه   . گرفته است
، 2007( 4نوولـدهو  و ارمـنس و. لـریچ دارد وسته خدمات مدل اخدمات منابع انسانی بر اساس چهار د

 کتشـر  در انسـانی الکترونیـک   منـابع  مدیریت خصوص در نگرش عنوان با که پژوهشی نیز در )887
 بـا  فیلیـپس  شـرکت  در e-HRMزمینـه   در موجـود  هـاي  نگرش بررسی به بودند داده انجام فیلیپس
 شـرکت  بـراي  رقـابتی  مزیـت  ایجاد در آن تأثیر و اولریش و دیویس فناوري پذیرش الگوي از استفاده

 عمنـاب  مـدیریت  در تکنولـوژي  و اطلاعـات  فنـاوري  از اسـتفاده  که رسیدند نتیجه این به و پرداختند
. شـود مـی  سـازمان  بـراي  رقـابتی  مزیـت  بـه  دسـتیابی  و انسـانی  منابع عملکرد بهبود موجب انسانی

 فناوري اطلاعـات و  کارکنان در استفاده از مثبت تجربه عامل دو که رسیدند نتیجه به ها آن همچنین
(لـوژان،   در سازمان مهم هستند e-HRMاجراي  در، دارند هعهد بر سازمان در کارکنان که اي وظیفه

تحقیقـی بـا عنـوان ارتبـاط بـین      نیز در ) 344، 2011( 6وال ریل و  ،لوپز .)418، 2007، 5رامیرز و کانتو
ستقیم اند که یک همبستگی م نشان داده ،بلیت یادگیري سازمانیقا هاي مدیریت منابع انسانی و شیوه

 عاد سرمایه انسانی با یادگیريچنین بین ابهاي مدیریت منابع انسانی و هم بین انتخاب و ارزیابی شیوه

                                                             
1- Marler  
2- Ruel, Bondarouk & Looise 
3- Chand & Katou 
4- Voermans & Veldhoven 
5- Lujan,Ramirez & Cantu 
6- Lopez, Real & Valle 
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ر د e-HRMعملکرد  تحلیل و تجزیه عنوان با ،)2010( 1ظفري پژوهشی ها یافته. وجود دارد سازمانی
و  انسـانی  منـابع  هايزمینه در اطلاعات فناوري از چگونه هابانک دهدکه نشان می هاي پاکستان بانک
 فنـاوري  از اسـتفاده  که رسیدند نتیجه این به پایان در و برندمی بهره انسانی منابع هاي فعالیت بهبود

در . ودش ـ مـی  انسـانی  منابع اثربخشی و کارایی، خدمات بهبود ارائه منجر به انسانی منابع در اطلاعات
وري منـابع   بـر بهـره   اثیر یـادگیري الکترونیکـی  با عنـوان ت ـ  ،)37، 1387(خانی  پژوهش البدوي و علی

نتایج این تحقیـق  . گیري شده است وري منابع انسانی اندازه نیکی بر بهرهتاثیر یادگیري الکترو، انسانی
لاعـات  آوري اط یادگیري الکترونیکی مبتنی بر فـن  هاي این است که به کارگیري سیستم هدهند نشان

  . باشد هاي مذکور می وري کارکنان است که موید نتایج یافته شرط لازم براي ارتقاء بهره
  

  مدل مفهومی تحقیق

  شود: مدل مفهومی پژوهش ارائه می ،متون پژوهشی و مبانی نظري مطرح شدهتوجه به  با
  
  
  

  متغیر پیش بین                                                                          متغیر ملاك    

  
  

  مدل مفهومی تحقیق. 1نمودار 
  

  

  

                                                             
1- Zafar 

مدیریت منابع 
انسانی 

 الکترونیک

یادگیري 
 سازمانی

عملکرد 
 سازمانی
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  سؤالات پژوهش

  الف) سؤال اصلی:
درسـازمان   یادگیري سازمانی و بهبود عملکـرد سـازمانی   ،یت منابع انسانی الکترونیکآیا بین مدیر -1

  رابطه معناداري وجود دارد؟آب منطقه اي استان کرمانشاه 
 ب) سؤالات فرعی:

در سازمان آب منطقه اي اسـتان  یند یادگیري سازمانی را دیریت منابع انسانی الکترونیک فرآآیا م -1
 ؟کند تسهیل میکرمانشاه 

در سـازمان آب منطقـه اي اسـتان    آیند عملکرد سازمانی را آیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک فر -2
  بخشد؟ بهبود میکرمانشاه 

  

  :شناسی پژوهشروش 
بررسـی و تعیـین میـزان تـاثیر مـدیریت منـابع انسـانی         ،توصـیف  ،آنجایی که در پـژوهش حاضـر  از 

روش پـژوهش حاضـر بـه     ،وجه استرد سازمانی مورد تالکترونیک بر یادگیري سازمانی و بهبود عملک
کارکنـان  کلیـه  را جامعه آمـاري پـژوهش حاضـر   . باشدتوصیفی و از نوع همبستگی می -کمیصورت 

 نمونه مورد مطالعه نیز، نفر بودند 368برابر  که، اند استان کرمانشاه تشکیل دادهاي  سازمان آب منطقه
گیـري تصـادفی انتخـاب     به روش نمونهنفر بودند که  200 ،نباتوجه به فرمول کوکران و جدول مورگا

 ،هـاي آمـار توصـیفی شـامل جـدول فراوانـی       ها و روش هاي آن از شاخص براي تحلیل داده. گردیدند
 هاي آمـار اسـتنباطی شـامل ضـریب همبسـتگی و تحلیـل       میانگین و انحراف معیار و همینطور روش

. باشد می "پرسشنامه"استفاده در این تحقیق پیمایشی  دابزار اصلی مور. رگرسیون استفاده شده است
و جمعیــت شــناختی در رابطــه بــا اطلاعــات کلــی  ،هــا ســعی شــده اســتدر بخــش اول پرسشــنامه

 طراحـی شـده   e-HRMبخش دوم پرسشنامه بر اساس مؤلفه هـاي  . آوري گردد دهندگان جمع پاسخ
ی ارشـد  نامه کارشناس د استفاده در پایاناي موره هاي این سه مؤلفه از شاخص که براي تعیین شاخص

 "بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی الکترونیک و کیفیت ارائـه خـدمات منـابع انسـانی    "تحت عنوان 
سـوال مربـوط بـه مؤلفـه یـادگیري       21در بخـش سـوم   . شـده اسـت  استفاده  ،دانشگاه شهید بهشتی
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اي که توسط لوپز و همکارانش در سـال   رسشنامهاین سوالات را از پ 1اواروجیمز و ن. سازمانی قرار دارد
 ،توزیع اطلاعات ،این بخش شامل چهار بعد کسب اطلاعات. اند استخراج کرده ،تهیه شده است 2004

سـوال مربـوط بـه عملکـرد      12 ،بخـش چهـارم  . باشـد  شریح اطلاعات و حافظه سازمانی میتفسیر و ت
 ،)2008( 2یوکـل ارائه شده که از تحقیق  ،)26، 1392( که توسط سنجقی و همکارانش ،سازمانی است

یـق  ایـن تحق در . انطباق پذیري و سرمایه انسانی اسـت  ،شامل سه بعد؛ بازدهی استخراج شده است و
    .لات استفاده شده استااي براي پاسخ به سو نیز از مقیاس لیکرت پنج گزینه

  
  روایی و پایایی آزمون

بـراي  . مـون از روش آلفـاي کرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت      در این تحقیق به منظور تعیین پایـایی آز 
الات پرسشـنامه و واریـانس   سؤ هاي هر زیر مجموعه واریانس نمرهمحاسبه ضریب آلفاي کرونباخ ابتدا 

 ،گردیـد  پرسشنامه پیش آزمون  30) شامل پایلوتمونه اولیه (یک ن ،بدین منظور. کل محاسبه گردید
میـزان   SPSSآمده از این پرسشنامه و به کمک نرم افزار آمـاري  هاي بدست  سپس با استفاده از داده

بـراي   709/0ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شـد کـه ضـریب آلفـاي کرونبـاخ مقـدار       
مانی و مقـدار  بـراي مقیـاس یـادگیري سـاز     805/0و مقدار  الکترونیک مقیاس مدیریت منابع انسانی

 803/0 ، 708/0سـازي بـه ترتیـب    کـه پـس از استاندارد   ،مـد بدست آ براي عملکرد سازمانی 752/0
 ،اسـت  70/0هـا بزرگتـر از   مربوط به این مجموعـه مقیـاس   3کرونباخچون آلفاي . حاصل شد749/0و

  .  باشند ها از پایایی لازم برخوردار میهپرسشنام بنابراین
  

  تحقیق: هاي یافته
ن تحصـیلات و سـابقه خـدمت ارائـه     میـزا  ،سندر این بخش ابتدا توزیع فروانی افراد نمونه بر حسب 

هـاي رگرسـیونی کـه بـه      سپس نتایج تحلیلهاي توصیفی متغیرهاي تحقیق و  شود و سپس یافته می
  .  شود منظور بررسی فرضیه تحقیق صورت گرفتند ارائه می

                                                             
1- Jimenez & Navarro 
2- Yukl 
3- Cronbach's alpha 
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  در افراد نمونهمیزان تحصیلات و سابقه خدمت  ،توزیع فراوانی افراد بر حسب سن :1جدول 

  
  یرمتغ

  
  گروه

  استان کرمانشاه
  درصد  فراوانی

  
  سن

  29  57  سالگی 30تا  20
  37  74  سالگی 40تا  31
  21  42  سالگی 50تا  41
  13  27  و بیشتر سالگی 51

  
  

  میزان تحصیلات
  

  15  29  دیپلم
  20  41  فوق دیپلم
  35  71  لیسانس

  26  51  فوق لیسانس
  4  8  دکتري

  
  سابقه خدمت

  

  16  31  الس 5کمتر از 
  32  64  سال 10تا  6

  25  51  سال 15تا  11
  18  35  سال 20تا  16

  9  19  سال 20بیشتر از 
  

دهندگان در رده دهد که بیشتر پاسخف وضعیت سنی جامعه آماري نشان میاطلاعات حاصله از توصی
 13بـا   و بـالاتر سـالگی   51ها در رده سنی درصد فراوانی و کمترین آن 37با  ،سالگی 40تا  31سنی 

دهـد کـه بیشـتر    نشان می در زمینه میزان تحصیلات افراد نمونه اطلاعاتهمچنین  .درصد قرار دارند
درصد فراوانی  داراي تحصیلات کارشناسی با کرمانشاهاي استان دهندگان در سازمان آب منطقهپاسخ

اطلاعـات  . دارنـد  26 راوانـی  درصـد ف ، بالاتر از کارشناسی با تحصیلات دهندگانپاسخ باشند ومی 35
گویـان در  نده آن است که بیشترین درصـد پاسـخ  دهنشان نیز از وضعیت سنوات خدمتی بدست آمده

درصـد و   26بـا   ،سـال 10تـا   6داراي سنوات خدمتی بیشتر از  کرمانشاهاي استان سازمان آب منطقه
  . سال قرار دارند 20بیشتر از کمترین سابقه خدمتی از 
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  عملکرد سازمانی و یادگیري سازمانی ،مدیریت منابع انسانی الکترونیکماره هاي توصیفی آ :2جدول 

  انحراف معیار  میانگین  متغیر

  مدیریت منابع انسانی الکترونیک
  31/3  63/26  سهولت

  93/2  28/26  کیفیت
  04/3  51/25  ارتباط شغلی

  عملکرد سازمانی
  35/2  65/9  بازدهی

  81/2  29/10  انطباق پذیري
  30/2  63/12  منابع انسانی

  یادگیري سازمانی

  59/2  65/16  کسب و خلق اطلاعات
  91/2  35/16  توزیع اطلاعات
  29/3  81/16  تشریح و تفسیر

  16/3  45/15  ه سازمانیحافظ
  

کیفیـت   ،)63/26سـهولت (  میـانگین نمـرات ابعـاد    2ه اطلاعات نمایش داده شده درجدول با توجه ب
ــاط ،)28/26( ــغلی ( ارتب ــه) از 51/25ش ــرات    مؤلف ــک و نم ــانی الکترونی ــابع انس ــدیریت من ــاي م  ه

و ) از مؤلفـه عملکـرد سـازمانی    63/12) و بعـد منـابع انسـانی(   29/10انطباق پـذیري(  ،)65/9بازدهی(
تشــریح و  ،)35/16توزیــع اطلاعــات( ،)65/16همچنــین میــانگین نمــرات کســب و خلــق اطلاعــات(

هاي یـادگیري سـازمانی در کارکنـان سـازمان آب      ) از مؤلفه45/15و حافظه سازمانی()81/16تفسیر(
 ،گیري تصادفی استفاده شـده اسـت   در این پژوهش از روش نمونه. کرمانشاه گزارش شده استاستان 

ررسـی توزیـع نرمـال هـر یـک از      بـراي ب . ها پرداخته شـد متغیر به بررسی توزیع اما براي دقت بیشتر
 -کولمـوگروف  zبـا توجـه بـه اینکـه مقـدار      . اسمیرونوف استفاده شد -ها از آزمون کولموگروفمتغیر

توان گفت کـه   از این رو می ،قرار داشت -96/1و + 96/1اسمیرونوف در تمامی متغیرهاي موجود بین 
 هـاي تـوان از آزمـون  بنـابراین مـی  . مورد مطالعه داراي شکل نرمال اسـت توزیع نمرات کلیه متغیرها 

رابطـه بـین مـدیریت    براي بررسی  ،در این مطالعه. ها استفاده کردپارامتریک در تجزیه و تحلیل داده
از روش ضـریب همبسـتگی پیرسـون و روش    منابع انسانی الکترونیک با عملکرد و یادگیري سـازمانی  
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ریس مـات  ،هـا ترسـیم نیمرخـی از روابـط بـین متغیر    ابتدا بـراي  . تحلیل رگرسیون استفاده شده است
و عملکـرد سـازمانی و یـادگیري سـازمانی      ،مدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک   همبستگی متغیرهاي 

  .  ارائه شده است 3هاي آنها در جدول  مؤلفه
  

: ضریب همبستگی پیرسون در مورد ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک با عملکرد و 3جدول
  یادگیري سازمانی

  متغیر
اط ارتب  کیفیت  سهولت  

  شغلی
مدیریت منابع 

  انسانی الکترونیک
یادگیري 
  سازمانی

عملکرد 
  سازمانی

  سهولت
R  1            

Sig  -  
N  240  

  کیفیت
R  **32/0  1          

Sig  02/0  -  
N  240  240  

  ارتباط شغلی
R  **35/0  **38/0  1        

Sig  01/0  001/0  -  
N  240  240  240  

مدیریت منابع 
  نسانی الکترونیکا

R  **60/0  **72/0  **65/0  1      
Sig  001/0  001/0  001/0  -  
N  240  240  240  240  

  یادگیري سازمانی
R  **30/0  **45/0  **47/0  **62/0  1    

Sig  001/0  001/0  001/0  001/0  -  
N  240  240  240  240  240  

  عملکرد سازمانی
R  *18/0  **30/0  **26/0  **22/0  04/0  1  

Sig  014/0  001/0  001/0  003/0  53/0  -  
N  240  240  240  240  240  240  

  .  معنادار است ( دو دامنه) 01/0** ضریب همبستگی در سطح 
  .  معنادار است ( دو دامنه) 05/0* ضریب همبستگی در سطح 
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 با توجه به نتـایج ضـریب همبسـتگی پیرسـون در جـدول      ،توان گفتدر پاسخ به سؤال فرعی اول می
رابطـه   ،)r=. /62بین بعد مدیریت منابع انسانی الکترونیک با بعد یادگیري سازمانی (با مقدار  3ره شما

هـا از رگرسـیون   مؤلفـه  کننـده براي بررسی و روشن شدن نقش تبیـین . وجود دارد يمعنادارو مثبت 
  چند متغیره استفاده شده است که نتایج به شرح ذیل ارائه می گردد:

مـدیریت منـابع انسـانی    هاي متغیر  مؤلفهاز طریق یادگیري سازمانی واریانس متغیر  بینیجهت پیش
  .  ارائه شده است 4از تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده و نتایج این تحلیل در جدول الکترونیک 

  
ع بینی یادگیري سازمانی از روي مدیریت منابرگرسیون چند متغیره پیش ،: نتایج تحلیل واریانس4جدول

  انسانی الکترونیک
  سطح معناداري  Fمقدار   میانگین مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منبع تغییر  متغیر ملاك

1  
 39/1572 1 39/1572  رگرسیون

  
26/51 

  
001/0 

 64/26 198 23/5275  باقیمانده

  199 63/6887  کل

2  
   91/1144 2 82/2289  رگرسیون

95/42  
 

  
001/0 

 13/23 197 80/4557  باقیمانده

  199 63/6847  کل

3  
 42/899 3 27/2698  رگرسیون

  
85/36 

  
001/0 

 17/21 196 35/4149  باقیمانده

  199 63/6847  کل

 

  ارتباط شغلی ،ها: (ثابت) بینی کننده: پیش1مدل
  سهولت ،ارتباط شغلی ،ها: (ثابت) بینی کننده: پیش2مدل
  متغیر ملاك: یادگیري سازمانی ،و کیفیتولت سه ،: ارتباط شغلی3مدل

 
بینـی  پـیش  ،دهد که رگرسیون چند متغیـره نتایج حاصل از تحلیل واریانس در جدول فوق نشان می

از لحـاظ آمـاري    ،هـاي مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک      سهولت و کیفیت از مؤلفه ،اط شغلیارتب
. کند انس یادگیري سازمانی را تبیین میواریها بخشی از ) و این مؤلفه196و=85/36F( معنادار است
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دهد که ضرایب رگرسیون معنادار است و شواهد کافی براي تأیید  به عبارت دیگر این نتیجه نشان می
  .  فرضیه وجود دارد

  
  بینی یادگیري سازمانی از روي مدیریت منابع انسانی الکترونیک: نتایج مربوط به ضریب تعیین پیش5جدول

 R  R²  B  پیش بین  مدل
ضرایب 

  سطح معناداري T  بتا

 001/0 16/7 47/0 99/0 23/0 47/0  ارتباط شغلی  1

2  
    ارتباط شغلی

57/0 

  
33/0 

02/1 49/0 85/7 001/0 

 001/0 18/5 32/0 60/0  سهولت

3  
  ارتباط شغلی

  
62/0 

  
39/0 

80/0 38/0 97/5 001/0 

 001/0 69/4 28/0 53/0  سهولت

 001/0 09/4 26/0 60/0  کیفیت

 

 ،یـادگیري سـازمانی  بینـی نمـره   در پـیش  مؤلفـه ترین  بیانگر آن است که مهم 5لیل جدول نتایج تح
مدیریت منابع درصد واریانس  23وارد تحلیل شده و  ،باشد که به عنوان اولین متغیر می ارتباط شغلی

 33این مقدار به  ،وم تحلیلدر گام د سهولت مؤلفهبا اضافه شدن . کند را تعیین میانسانی الکترونیک 
. رسد درصد می 39در گام سوم تحلیل نیز این مقدار به  کیفیت مؤلفهرسد و با اضافه شدن  درصد می

بین به اندازه مقدار بتا در واریانس یـادگیري  بر اساس ضرایب بتا با هر واحد تغییر در متغیرهاي پیش
سـهولت   ،هایارتباط شغلی ر واحد تغییر در واریانسبا ه به عبارت دیگر. گرددسازمانی تغییر ایجاد می

  . گردددر واریانس یادگیري سازمانی تغییر ایجاد می 26/0 ،28/0 ،38/0به ترتیب به اندازه  و کیفیت
پژوهش در مورد ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیـک بـا عملکـرد    فرعی زمینه سوال دوم در 

بـین مؤلفـه مـدیریت    نشان داده اسـت کـه    4ی پیرسون در جدولنتایج ضریب همبستگ نیز سازمانی
رابطـه مثبـت معنـادار وجـود      ،)r= . /27منابع انسانی الکترونیک با مؤلفه عملکرد سازمانی (با مقـدار  

مؤلفـه مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک بـر        توان گفت که بنابراین در پاسخ به سوال دوم می. دارد
  . است ثیرگذارتامؤلفه عملکرد سازمانی 
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هـاي متغیـر مـدیریت منـابع انسـانی       مؤلفهیر عملکرد سازمانی از طریق بینی واریانس متغ جهت پیش
  .  ارائه شده است 6الکترونیک از تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده و نتایج این تحلیل در جدول 

  
زمانی از روي مؤلفههاي مدیریت بینی عملکرد سارگرسیون چند متغیره پیش ،: نتایج تحلیل واریانس6جدول

 منابع انسانی الکترونیک

  سطح معناداري  Fمقدار   میانگین مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منبع تغییر  متغیر ملاك

1  
   08/292 1 08/292  رگرسیون

20/17 

  
001/0 

 74/14 198 62/2919  باقیمانده
  199 70/3211  کل

2  
 001/0 22/11 3/186 2 60/372  رگرسیون
 41/14 197 10/2839  باقیمانده

    199   کل

  کیفیت ،بینی کننده ها: (ثابت)ش: پی1مدل
  متغیر ملاك: عملکرد سازمانی ،کیفیت ارتباط شغلی ،بینی کننده ها: (ثابت): پیش2مدل

  
نـی  یبپـیش  ،دهد که رگرسیون چند متغیـره نتایج حاصل از تحلیل واریانس در جدول فوق نشان می

از لحـاظ آمـاري معنـادار     ،هـاي مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک      کیفیت و ارتباط شغلی از مؤلفه
بـه  . کنـد  یانس عملکرد سازمانی را تبیین میها بخشی از وار) و این مؤلفه197و 2و  =22/11Fاست(

ي تأییـد  دهد که ضرایب رگرسیون معنادار است و شواهد کـافی بـرا   عبارت دیگر این نتیجه نشان می
  .  فرضیه وجود دارد
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عملکرد سازمانی از روي مؤلفه هاي مدیریت منابع انسانی : نتایج مربوط به ضریب تعیین پیش بینی 6جدول
  الکترونیک

 R  R²  B  پیش بین  مدل
ضرایب 

  سطح معناداري T  بتا

 001/0 14/4 30/0 46/0 09/0 30/0  کیفیت  1

2  
  کیفیت

34/0 11/0 
56/0 36/0 71/4 001/0 

 02/0 20/2 20/2 24/0  ارتباط شغلی

  
 کیفیت ،سازمانی عملکردبینی نمره  در پیش مؤلفهترین  بیانگر آن است که مهم 6نتایج تحلیل جدول 

درصـد واریـانس مـدیریت منـابع انسـانی       9وارد تحلیـل شـده و    ،باشد که به عنوان اولین متغیـر  می
 11این مقـدار بـه    ،در گام دوم تحلیل ارتباط شغلی مؤلفه با اضافه شدن. کند را تعیین می الکترونیک
بـه جهـت    ،سهولت با داشتن همبستگی مثبت و معنـادار بـا عملکـرد سـازمانی     مؤلفه. رسد درصد می
سـهم جدیـدي در تبـین متغیـر مـلاك نداشـته و وارد        ،کیفیت و ارتباط شغلی مؤلفهبا دو همپوشی 

بین به اندازه مقدار بتا در هر واحد تغییر در متغیرهاي پیشبر اساس ضرایب بتا با . تحلیل نشده است
هـاي   یگر با هـر واحـد تغییـر در واریـانس    به عبارت د. گرددواریانس عملکرد سازمانی تغییر ایجاد می

-در واریانس عملکرد سازمانی تغییر ایجاد می 20/2 ،36/0کیفیت و ارتباط شغلی به ترتیب به اندازه 

  . گردد
  گیري بحث و نتیجه

مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک و     هاي آماري پژوهش حـاکی از آن اسـت کـه بـین      نتایج تحلیل
ایـن  . وجـود دارد  معنـاداري  هاي آن رابطه مثبت زیر مقیاس یتمام نیز و عملکرد و یادگیري سازمانی

در  ريمـدت مـؤثرتر و کارآ  الکترونیـک  مـدیریت منـابع انسـانی    سیستم ست که به هر میزانبدان معنا
وجـود  در سازمان مدتري نیز به تناسب کارآ عملکرد و یادگیري سازمانی ،ها وجود داشته باشد ازمانس

عملکـرد و یـادگیري    ،توانـد  مـی کیفیت و سهولت  ،ارتباط شغلیبه عبارت دیگر متغیر  خواهد داشت؛
 1جمله سـئو  ابطه ازطور که با نتایج تحقیقات سایر محققین در این ر همان. بینی کند را پیش سازمانی

                                                             
1- Seo 
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 )237، 1388(و اســـدي و همکـــاران  )2007( 2هـــررا ،)44، 2004( 1تیزو و هیـــشـــیم ،)7، 2003(
در  مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     هـاي  لفـه در رابطه با سهم هر یک از مؤهمچنین . همسوست

 مؤلفـه آن پـس از  بالاترین سـهم را دارد و   کیفیت مؤلفهمشخص شد که  عملکرد سازمانیبینی  پیش
پـس از آن   ارتباط شغلی بالاترین سهم و مؤلفهبینی یادگیري سازمانی  و در زمینه پیش ارتباط شغلی

یـد آن اسـت کـه هـر چـه      وهش مؤصل از پـژ نتایح حا ،به هر صورت. گیرد قرار می سهولت و کیفیت
زمینـه  نـد  توان ند بهتـر مـی  برخـوردار باش ـ  مـدتري کارآ منابع انسانی الکترونیک ها از مدیریت سازمان

کـه در   ،ساز عملکرد بهتر در سازمان خود باشـند  را فراهم کرده و زمینه سازمانییادگیري تسهیل در 
فنآوري مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک نـه    . شود ها می ري در سازمانبالاتوري  نهایت منجر به بهره

وظـایف متخصصـان منـابع     بلکـه نقـش و   ،هاي عملکردي منابع انسانی اثرگـذار اسـت   تنها بر شاخص
ایـن فنـآوري ضـمن تغییـر مـدت زمـان انجـام وظـایف کنـونی          . دهـد  انسانی را تحت تأثیر قرار مـی 

رو یکـی از   از ایـن . دهـد  ها را نیز تحت تأثیر قـرار مـی   هاي آن نتایج و ستاده ،متخصصان منابع انسانی
  .  بهبود دیدگاه استراتژیک منابع انسانی است ،اهداف این فنآوري

  
  پیشنهادها

عملکـرد سـازمانی و    ،یـادگیري سـازمانی   هاي آمده و وجود رابطه بین مؤلفه  دست با توجه به نتایج به
جهت بهبود وضـعیت   در هایی رسد که باید تلاشنظر می منطقی به ،مدیریت منابع انسانی الکترونیک

یـک مزیـت رقـابتی     ،یرندگیها و افزایش یادگ ها صورت پذیرد تا با تقویت هر چه بیشتر آن این مؤلفه
 از قبیل موارد ذیل که به مـدیریت  ،یافت براي سازمان ایجاد گردد که توسط آن به عملکرد بهتر دست

 شود:توصیه میگران بعدي پژوهشو  سازمان

هایی بـراي مشـارکت افـراد در یـادگیري نیازمنـد بـه        منظور طراحی و اجراي سیستم ها بهسازمان) 1
مراتـب  ا کارکنان بدون نیاز بـه طـی سلسـله   مدیریتی بدون فیلترینگ هستند تهاي اطلاعات سیستم

جهـت سـنجش    یهـای  بایـد سیسـتم   .دسترسی آسان به حافظه سازمانی را داشـته باشـند   ،فرماندهی
 ،شکاف بین عملکرد موجود و عملکرد مورد انتظار ایجـاد نماینـد و جهـت پرکـردن خلأهـاي موجـود      

                                                             
1- Shimizu & Hit 
2- Herrera 
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نظیـر شـرکت در    ،هـاي یـادگیري و آمـوزش    مدیران از فرصت ،شودهمچنین توصیه می. تلاش کنند
ها جهت تبادل اطلاعات و انتقال تجـارب هـم   جلسات هماهنگی با واحدهاي ارزیابی عملکرد دانشگاه

 . براي خود و هم براي کارمندان حمایت نمایند و نیاز به یادگیري مستمر را تقویت کنند

و ایجاد حافظه سازمانی با توجه به پیشنهادهاي کارکنان و مدیران ها ها و رویهتدوین دستورالعمل) 2
هـاي تکـراري بپردازنـد تـا     کارکنان با سرعت و سهولت به انجام فعالیـت  ،هااجرایی که با رجوع به آن

غیرتکــراري و  هــاياطمینــان بــراي فعالیــت هــا در شــرایط عــدمگیــريدرمواقــع لــزوم در تصــمیم
هاي مـدیریت  به تکامل سیستم یند منجراین فرآ. اختیار داشته باشند ا درلازم رنشده زمان  بینی پیش

 .  شودهاي افراد در محیط پویاي امروزي میینسانی الکترونیک سازگار با توانایمنابع ا

انـد و بـا    هاي غیر مالی عملکرد مورد سنجش و ارزیابی قـرار گرفتـه   همچنین در این تحقیق مؤلفه) 3
هـاي مـالی نظیـر سـودآوري را      یقات مربوط به عملکرد سازمانی که بیشتر جنبهتوجه به پیشینه تحق

در تحقیقات آتی به طور توامان هردو بعد مـالی و غیـر    ،گردد پیشنهاد می ،اند مورد ملاحظه قرار داده
مـدل را براسـاس سـایر     ،گـردد مورد ملاحظه و بررسـی قـرار گیـرد و همچنـین پیشـنهاد مـی       ،مالی

 .د بسط و مورد بررسی قرار داده شودهاي موجو مؤلفه

شده است نه  به دلیل استفاده از پرسشنامه فقط نگرش افراد بررسی ،در این پژوهش لازم به ذکر است
هاي ذکرشـده در مـدل مفهـومی پـژوهش     به متغیرها و مؤلفه چنین نتایج تحقیق محدودهم. واقعیت

    .است
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