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 چکیده

های اداری و روزمره مانند کارمندیابی، گزینش و آموزش که تمام انرژی و زمان ها به فعالیتمدیریت منابع انسانی برای سال

های منابع انسانی اغلب آنقدر درگیر چنین کرد، محدود شده بود. بخشها را صرف میمتخصصان منابع انسانی سازمان

هایی که ارزش افزوده برای سازمان دارند، مانند مدیریت دانش، مدیریت فرهنگ که دیگر زمانی برای فعالیتهایی بودند فعالیت

های اداری و افزایش سرعت ارائه خدمات ند. امروز برای کاهش هزینهتسازمانی و بازنگری و بازسازی استراتژیک سازمان نداش

، پاسخی به 9مدیریت منابع انسانی هستیم. مدیریت منابع انسانی الکترونیکتر تر و هوشمندانهنیازمند راهکارهای بهتر، سریع

های امروزه مدیریت منابع انسانی است. پیدایش این مفهوم، اهداف، عملکرد و اثربخشی حوزه منابع انسانی را دست خوش چالش

ریت منابع انسانی در سازمان با تغییرات ، نقش، جایگاه و حتی وظایف مدی1تحولات زیادی نموده است. با ظهور فناوری اطلاعات

های غیر ارزش افزا را ای مواجه شد. متخصصان منابع انسانی که تا پیش از این اغلب وظایف درجه دو سازمانی و فعالیتعمده

جامعه  .ندشداند، با بکارگیر گسترده فناوری اطلاعات در حوزه منابع انسانی به شرکای استراتژیک سازمان تبدیل دادهانجام می

های زیر مجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات بوده است. حجم نمونه آماری تحقیق کلیه کارشناسان و مدیران سازمان

نماید. به توان یک تحقیق میدانی دانست که از ابزار پرسشنامه و مصاحبه استفاده میتعیین گردید. این تحقیق را می 984برابر 

های هها و مولفشود. همچنین به منظور شناسایی شاخصاز مصاحبه، پرسشنامه و اسناد و مدارک استفاده میاین منظور ترکیبی 

انونی بر های کهای مورد بررسی در بخش کیفی از ابزار مصاحبه و پرسشنامه و گروهدر سازمان یمنابع انسانالکترونیک  تیریمد

شود. در بخش کمی بعد از این مرحله با استفاده از روش رتبه بندی اساس مدل اولیه تحقیق در روش داده بنیاد استفاده می

گردد و در نهایت نیز به منظور تایید برازش کلی عیین میها با استفاده از پرسشنامه مقایسه زوجی تاولویت بندی این شاخص

تعیین  CVRها از طریق روش ها و مصاحبهشود. روایی این پرسشنامهها استفاده میمدل از پرسشنامه تعیین وضعیت شاخص

 گردد.گردد و پایایی نیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ تعیین میمی
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 مقدمه -1

توسعه یافته و یا در جهان امروز چه در سطح کشورهای 

 های سنتیحال توسعه به سرعت در حال تغییر از اقتصادی

امروز،  یایدر دن .]9[باشدهای مدرن میبه سمت اقتصاد

 یهادر عرصه شرفتیعامل پ نیتر یاساس یدانش و نوآور

 شود. محسوب می یو صنعت یاقتصاد

ها در عصر جدید به عنوان یکی از نیروی انسانی سازمان

د در توانباشند. نیروی انسانی میترین منابع مطرح می مهم

نهایت بر اثربخشی و کارایی سایر منابع نیز اثرگذار باشد. 

توجه به نیروی انسانی در جوامع پیشرفته به صورت 

روزافزونی گسترش یافته است به صورتیکه بسیاری از 

ها به سمت استفاده از نیروهای دانشی حرکت سازمان

های این امر در کنار رشد وتوجه به تکنولوژی . ]1[اندکرده

جدید سبب شده است تا کشورهای توسعه یافته  بتوانند 

های خوبی را برای توسعه کشور از بستر توسعه زیرساخت

منابع انسانی ایجاد نمایند. اگر یک کشور را متشکل از 

اجتماع منابع انسانی آن در نظر بگیریم، این منابع به صورت 

های کلیدی خود در ا یادگیری و توسعه در نقشمستمر ب

توانند در نهایت قالب خانواده، جامعه، محیط کار و غیره می

یه ایجاد یک جامعه واحد و توسعه یافته کمک کنند. در 

توان توسعه را مرهون منابع انسانی یک این مفهوم می

به همین طریق در هرشاخه ای  .]9[اکوسیستم دانست

توان توسعه را در قالب بهبود مستمرمنابع ازصنعت نیز می

  .]4[انسانی آن صنعت مطرح دانست

چالش جدی برای مدیران در صنایع مختلف به منظور 

های منابع انسانی در همین توسعه، همگام سازی برنامه

ها و باشد. در واقع ایجاد همسویی بین کلیه بخشراستا می

که کشور در  ها بخصوص زمانینیروی انسانی در سازمان

های باشد دارای چالشیک اوضاع نامساعد اقتصادی می

 .]4[جدی تری است

در این میان رشد استفاده از فناوری اطلاعات در کلیه 

ها سبب شده است تا استفاده از این فناوری در سازمان

های منابع انسانی نیز به ادبیات مدیریتی این حوزه حوزه

ایی هامروزه بسیاری از افراد با استفاده از شبکه .]6[وارد شود

های خود همچون لینکدین اقدام به معرفی توانمندی

های جذب نیروی انسانی را با تواند فرآیندنمایند که میمی

ها بخصوص تغییرات اساسی رو به رو سازد. در برخی حوزه

ها های فناوری اطلاعات امروزه شرکتدر ارتباط با فعالیت

ها اقدام به شناسایی نیروهای مورد نظر خود ز همین کانالا

نمایند. از سویی نیروی انسانی نیز قبل از ورود به سازمان می

های اجتماعی و اطلاعات در خصوص با بررسی شبکه

ها برای اجتماعی سازی را سازمان به نوعی خود اولین گام

عات به های اطلااز سویی استفاده از فناوری .]7[پیمایدمی

منظور آموزش نیروی انسانی نیز به شدت رونق یافته است 

های شبیه سازتا شبیه به صورتیکه استفاده از شبکه

های ساختمانی دربخش های عملیاتی در شرکتسازی

باشد. آموزش الکترونیک واز راه دور موید این موضوع می

 بنابراین مدیریت منابع انسانی در عصر حاضر با استفاده از

تغییرات خدمات الکترونیک و فناوری اطلاعات دچار 

 .]8[بنیادینی شده است

توان مشاهده نمود که از امروزه کمتر کسب و کار را می

های تولید ابزارها و امکانات فناوری اطلاعات دربهبود روش

واراِیه خدمات خود  استفاده نکرده باشد. از سویی صنایعی 

نموده اند نیز رشد قابل توجهی را ها استفاده که از این ابزار

 . ]1[گزارش نموده اند

باشد که معمولا نکته قابل ملاحظه در این صنایع این می

شند بانیروهای انسانی مشغول در آن غالبا از افراد دانشی می

های شخصیتی و اجرایی متمایز و . این افراد دارای ویژگی

در  های اخیر بخصوصباشند که در سالخاص خود می

های منابع انسانی کمتر مورد توجه قرار گرفته اند حوزه

توان به وضوح خلا تحقیقاتی را در این زمینه بصورتیکه می

  .]98[مشاهده نمود

توان با باشد که چگونه میحال سوال مطرح شده این می

های منحصر به طراحی مدلی چنین نیروهایی با مشخصه

دیریت منابع انسانی های نوین مفرد را  بر اساس  روش

بکارگیری نمود تادر نهایت ضمن برآورده نمودن اهداف 

 ها افزایشتعیین شده سازمانی با استفاده از کاهش هزینه
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اثربخشی را از طریق بکارگیری فناوری اطلاعات ایجاد 

 نمود؟

چالش دوم و مهم این است که بعد از طراحی چنین مدلی 

در سازمان ایجاد نمود.  توان اثربخشی مناسبی راچگ.نه می

ر توان دچراکه عملکرد یک مدل منابع انسانی مناسب را می

بهبود اثربخشی و دستیابی سازمان به اهداف نهایی جستجو 

های خصوصی و دولتی کرد. این موضوع هم در سازمان

دراین مقاله سعی شده است علاوه بر مروری باشد.مطرح می

لی مقاله وبررسی تحلی بر تحقیقات قبلی مرتبط با موضوع

بر ادبیات موضوع مقاله با استفاده از نتایج استخراجی از 

مصاحبه ها وتحلیل آماری نتایج پرسشنامه های توزیع شده 

علاوه بر شناسایی مولفه های اصلی وفرعی مدل تحقیق به 

تاثیر گذاری متقابل ودرنهایت مدل اثر گذار بر کارایی 

ی است که ساختار تحقیق واثربخشی را ترسیم نمود بدیه

انجام شده بر پایه اصول علمی برای شناسایی عواملی 

طراحی واجرا گردیده که نهایتا ما را به سمت اثربخش بودن 

مدل منابع انسانی الکترونیک درسازمانهای زیر مجموعه 

  .وزارت ارتباطات رهنمون سازد

 پیشینه تحقیق  -2

دراین بخش سعی شده است که به عنوان پیشینه به 

تحقیقاتی بپردازیم که درتمام آنها محقق بدنبال شناسایی 

، ارایه ویا بررسی نقش فناوری اطلاعات در نگاه جدید به 

منابع انسانی بوده اند ، درتمامی این تحقیقات محققین 

بدنبال ارایه راهکارهایی بوده اند که با توجه به تغییرات 

شگرف درفناوری اطلاعات به گونه ای چگونگی ایجاد ارتباط 

 بین منابع انسانی وفناری اطلاعات را ترسیم نمایند . 

 یمنابع انسان تیریامروزه مداست که  شدهبیان  ]99[در 

است.  ینو آور کی یمنابع انسان تیریمد یبرا یکیالکترون

عوامل موثر بر  ییشناسا قیتحق نیلذا هدف از انجام ا

 کیالکترون یمنابع انسان تیریبودن مد دیدرک مف

 ثیو از ح یهدف کاربرد ثیحاضر ازح قی. تحقباشدیم

و  یشیماپی – یهمبستگ- یفیتوص قیتحق یروش اجرا

و سرپرستان  رانیمد یتمام یجامعه آمار نیهمچن

 11در سال  پایشرکت سا یمنابع انسان ییاجرا

از آن است که تجربه استفاده از  یحاک جی.نتا،.باشدمی

بودن و درک سهولت  دیاطلاعات بر درک مف یفناور

ت داشته اس یرابطه مثبت و معنادار وتریاستفاده از کامپ

بر درک  یدار یمثبت و معن ریتاث یوفرهنگ سازمان

 یداشته و نقش منابع انسان وتریسهولت استفاده از کامپ

ت بودن داشته اس دیبر درک مف یدار یمثبت و معن ریتاث

 یمعن مثبت و ریتاث زین وتریو درک سهوت استفاده از کامپ

 کیالکترون تیریمد رشیبودن و پذ دیبر درک مف یدار

 بودن دیدرک مف نطورداشته است و همی یمنابع انسان

 کینالکترو تیریمد رشیبر پذ یدار یمثبت و معن ریتاث

 .داشته است یمنابع انسان

 کیاز  کمیو  ستیدر قرن باست که  شدهبیان ]91[در

و  یاجتماع ،یاقتصاد اتیدر ادب یانسان یرویطرف ن

پا به  دیبه خود گرفته و از عامل تول هینقش سرما یاسیس

به  یتکنولوژ گریگذاشته است و از طرف د هیعرصه سرما

در سازمانها و جوامع  یتوسعه منابع انسان یربنایعنوان ز

آن را  یاساس یانقش نموده و چارچوب و محوره یفایا

امعه ج ازیمتناسب با ن زیآن را ن تیو ماه یو محتو نییتع

ره هموا یدر توسعه منابع انسان .دینمامی نیو انسان تدو

و  یاتیشناخته شده و عمل یانسان دیجد یتهایظرف دیبا

 کیبه صورت  یهای انسانشود تا توسعه قابلیت یکاربرد

ز ا یریبهره گ مامر مستلز نیانجام شود و ا میدا ندیفرا

 است.  یتکنولوژ تیریمد

 یپژوهش با هدف بررس نیااست که  شدهبیان  ]99[در

 یاطلاعات و ارتباطات در توسعه منابع انسان ینقش فناور

استان فارس انجام شده  ییکارکنان سازمان تعاون روستا

 یاورفن نیب یپژوهش نشان داد رابطه معنادار جینتا .است

وجود دارد؛  یاطلاعات و ارتباطات و توسعه منابع انسان

و  اطلاعات یفناور نیآنست که ب یایگو جینتا نیهمچن

اطلاعات و  یارتباطات و توسعه دانش کارکنان، فناور

اطلاعات و ارتباطات  یارتباطات و نگرش کارکنان، فناور

اطلاعات و ارتباطات و  یمهارت کارکنان و فناور توسعهو 

 .وجود دارد یتوسعه رفتار کارکنان رابطه مثبت و معنادار
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هدف اصلی این پژوهش پاسخ است که  شدهبیان ]94[در

ی های سرمایه انسانبه این سؤال است که آیا توزیع ویژگی

های بنیان ایران بر مبنای سبکهای دانشدر شرکت

مقاله با  مختلف نوآوری تفاوت معنادار دارد؟ این

بنیان های دانشمدیر ارشد در شرکت 991نظرجویی از 

های علم و فناوری دانشگاه تهران و پارکمستقر در 

های نوآوری پرداخته، سپس به پردیس به تعیین سبک

های های سرمایه انسانی در شرکتسنجش ویژگی

بندی علم بنیان در چهار سبک نوآوری با طبقهدانش

عات محور، بازار محور و هزینه محور محور، فناوری اطلا

های سرمایه دهد که ویژگیپردازد. نتایج نشان میمی

های مختلف نوآوری، تفاوت معناداری انسانی در سبک

مطالعه،  بنیان در جامعه موردهای دانشندارند و شرکت

مند از سرمایه انسانی متناسب با سبک نوآوری خود، بهره

انسانی ما اساساً برای تطابق با نیستند یا سرمایه 

همچنین  .اندپرورش نیافته های نوآوری متداولسبک

آمده با نتایج مطالعات، پیرامون سرمایه دستنتایج به

کشورهای اروپایی مقایسه شد. در انسانی و نوآوری در 

های نوآوری به لحاظ توصیفی سبک نوآوری میان سبک

گی یکتایی و ارزش بازار محور، بالاترین میانگین ویژ

های دهد که نشانگر تمرکز شرکتاستراتژیک را نشان می

بنیان بازار محور بر جذب نیروهای یکتا و دانش

 .آفرین استارزش

 ،یگذشته، فناور یهادر دههکه  شده استبیان ]94[در

نابع م تیریمد یعملکردها و ندهایبر فرآ یریگچشم ریتاث

 رنت،نتیخصوصا ا ،یمثال، فناور یبرا. داشته است یانسان

با  یمنابع انسان یندهایاز فرآ یاریاست تا بسکمک کرده

ان متخصص دیجد یهاشود. سیستم یط یبالاتر یورهبهر

 یبرا یتا خدمات بهتر هرا قادر ساخت یمنابع انسان

 یمنابع انسان تیریسازمان خود فراهم کنند، مد نفعانیذ

 ،ستهانوع از سیستم نیمصداق ا نیبهتر کیالکترون

کاربرد آن در عصر حاضر آنقدر گسترده شده است که 

 نیشده است. البته ا لیضرورت تبد کیکاربرد آن به 

 نییتب یروبروست؛ از طرف یبا مسائل رانیدر ا ستمیس

 یهتوجیبه علت ب یاز مفهوم نشده است، از طرف یمناسب

مواجه شده  یاستقرار آن با مشکلاتبه عوامل  مؤثر بر 

اقدام به  ختهیآم یکردیبا رو یپژوهش مقاله نیاست. ا

 نینموده که ا EHRMعوامل مؤثر بر استقرار  ییشناسا

 ییشناسا کیجامع استراتژ یعوامل با توجه به الگو

 ییگرانموده، کثرت رینظلذا آنچه مقاله را کم ده،یدگر

در انتها با روش  نیاطلاعات است. همچن یروش گردآور

 یمدل مفهوم باشد،یم یفیک یکم یکه روش "ویک"

 یهادر سازمان کیالکترون یمنابع انسان تیریاستقرار مد

 است. دهیارائه گرد یاستان خراسان رضو یدولت

های پیاده سازی مدیریت در تحقیقی به بررسی شاخص

 ها در ابعادها و توسعه این شاخصمنابع انسانی در سازمان

. در این تحقیق که به صورت شده استختلف پرداخته م

مطالعه مقالات و نشریات مختلف بوده است در نهایت 

های اصلی از زبان خبرگان صنعت اتومبیل مورد شاخص

 ها نشان داده. نتایج تحلیل]96[ت اسبررسی قرار گرفته 

ها به ای و محیطی در سازماناست که سطح عوامل زمینه

نسبت عوامل فردی و سازمانی نقش کمتری در توسعه 

های پیاده سازی مدیریت منابع انسانی نقش داشته مدل

اند. در این میان حمایت مدیران ارشد سازمانی به شدت 

 ها موثر بوده است. در توسعه منابع انسانی سازمان

عملکرد با  تیریمد ستمیس وEHRM رشیپذ رابطه

 هیجرین یدر موسسات آموزش عال ماتیتصم یاثربخش

که قبل از هر  دهدینشان م یمقاله و است؛ کرده یرابررس

رک د ر،ییتغ جادیا یبرا یریچشمگ تیو موفق شرفتیپ

که  یزیچ نی. همچن]97[است رییبرنامه تغ کیدرست از 

مؤسسات آموزش در  EHRM استقرار را در تیشانس موفق

 رییتغهای برنامه رشیپذ دهد،می شیافزا هیجرین یعال

 یافراد دارا ،یاست. چون در مؤسسات آموزش عال

 تیریمد هایبرنامه یاثربخش کنند،می تیتخصص فعال

 لمیع أتیه یاعضا رشیبه پذ کیالکترون یمنابع انسان

 قیکه توف پردازدمهم می نیدارد. مقاله به ا یبستگ آن

با  به تطابق آن کیالکترونی منابع انسان تیریمد یاجرا

 زین یعملکرد در مؤسسات آموزش عال تیریمد ستمیس
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تبط عملکرد مر یابیبرنامه ارز کهیدارد و در صورت یبستگ

تواند نباشد، خود می کیالکترونی منابع انسان تیریبا مد

 سخت مقاله توانسته به نقش نیمانع باشد. همچن کی

رائه نگاه کند. مقاله با ا زوریکاتال کیاسب به عنوان من افزار

 ستمیبا س EHRM ارتباط یراستا در مدل مفهومی کی

ی با اثربخش EHRM رشیعملکرد و رابطه پذ تیریمد

 .رسدمی انیبه پا ماتیتصم

که در بین صاحبنظران، توافق  شده استاشاره  ]98[در 

و اجماع بر روی عوامل زمینه ساز موفقیت کارکنان 

سازمانی وجود ندارد. برخی مهارت کارکنان، برخی نگرش 

کارکنان و برخی رفتار کارکنان در سازمان را عامل توفیق 

ب در فناوری لامیدانند. لیکن در عصر حاضر با وجود انق

ی فنی برای کارکنان هانقش تخصص و مهارت طلاعات،ا

امری ناگریز است. توانایی کارکردن با فضای دیجیتال نیز 

شود. آنچه امری غیر قابل انکار برای سازمان محسوب می

داند تطابق منابع انسانی با فناوری این مقاله مهم می

در سازمان است. لذا مقاله اشاره  IT و پذیرش طلاعاتا

. در ادامه ستا  EHRMکند که راه تطابق و پذیرش، می

مقاله ضمن معرفی برخی کمپانیهای موفق در حوزه 

کند حتی در این قلمرو ، خاطر نشان میطلاعاتفناوری ا

از فضای کاری نیز، اگر کارکنان مدیریت منابع انسانی 

ا عبارتی آن ر و به سته الکترونیک را باب میل خود ندان

خواهد ن نپذیرند، مدیریت منابع انسانی الکترونیک موفق

 .بود

، شرکتها به طلاعاتاست در عصر ا عنوان شده  ]91[در

 حرکت کرده طلاعاتطور فزایندهای به سمت فناوری ا

مورد توجه نیز منابع انسانی سازمان بوده اند و اولین حوزه 

هایی نیز متوجه حوزه منابع انسانی است. لیکن چالش

نی انسا دو چالش عمده در الکترونیکی کردن منابع .است

با روحیات و توانایی کارکنان  طلاعاترا تطبیق فناوری ا

و همچنین تطبیق و پذیرش ساختارهای مجازی معرفی 

کرده است. در ادامه مقاله عنوان میکند که دانش فناوری 

  EHRM از سوی کارکنان عامل مهم برای پذیرش طلاعاتا

تواند مانعی بزرگ بر اجرای که در صورت فقدان می است

همچنین حرکت به سمت ساختارهای  .سیستم باشد

ی نسانا مجازی را نیز زمینه ساز موفقیت مدیریت منابع

داند. مقاله با راهکارهایی برای مدیران الکترونیک می

ی مدیریت منابع انسانی هابرنامه جهت توفیق اجرا

 .رسدالکترونیک به پایان می

های منابع تبدیل فعالیت که شده استاشاره ] 18 [ در

تواند به شکل های الکترونیک، میانسانی به فعالیت

استاندارد اتفاق بیفتد. اعتقاد نویسندگان این است که با 

جهانی شدن، نباید برای ایالت محلی، الگوی متفاوت برای 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک ارائه نمود. بلکه باید با 

به اجرا و استقرار مدیریت  یک نسخه استاندارد، نسبت

منابع انسانی الکترونیک در شرکتهای جند ملیتی و 

ادارات محلی امریکا عمل نمود. لیکن اشاره میکند عوامل 

تواند نقش مهمی در اجرای این آرمان داشته محیطی می

باشد. مسائل فرهنگی، اقلیمی، ساختاری و حتی ماهیت 

د. الگوی خاص باشنتواند تعیین کننده یک کار ادارات می

های به عبارتی به تعداد ادارات، شاهد الگوها و پارادایم

خواهیم بود. مقاله اذعان  EHRM تلوریک متفاوت برای

تواند یک عامل میکند که توجه به عوامل محیطی می

توفیق در پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک در 

ریت مدیایاالت مختلف امریکا باشد و با تبیین این که 

نابع م طلاعاتهای امنابع انسانی الکترونیک با سیستم

های متفاوت است داشتن سیستم HRIS انسانی یا همان

کمک  EHRM تواند در استقراردر سازمان می طلاعاتیا

را گامی مقدماتی اما مهم برای  HRIS کند. به عبارتی

 .داندمدیریت منابع انسانی الکترونیک می

الکترونیک منابع انسانی را به عنوان راهی مدیریت  ]19[

های مدیریت شیوه ها واجرای راهبردها، سیاست برای

آگاهانه و  منابع انسانی در سازمان از طریق حمایت

مستقیم با استفاده کامل از کانالهای مبتنی بر فنآوری وب 

ع های منابدر این رویکرد تمامی فعالیت اند تعریف نموده

خلاف بر. وب پشتیبانی می شوند اوریانسانی توسط فن

 های اطلاعات منابع انسانی که دسترسی به آنهاسیستم

تنها در اختیار عده محدودی از متخصصان و مشاوران 



 های زیرمجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعاتبررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ، چابکی و اثربخشی سازمانی در سازمان

 

961 

رویکرد جدید نه تنها  مدیریت منابع انسانی است در این

متخصصین دپارتمانهای منابع انسانی بلکه کلیه مدیران و 

میتوانند به اطلاعات پرسنلی سازمان به راحتی  کارکنان

و  به ارزیابی مورد نیاز دسترسی داشته باشند و نسبت

بهینه نمودن آنها اقدام نمایند. به همین علت از آن به 

منابع انسانی یاد می شود؛ اولاً به  عنوان یک نوآوری در

 هایی که در روابط کارکنان و مدیران ایجادعلت فرصت

لاعات اط یفناورتفاده ازابزاراسمیکند ثانیاً بعلت اینکه 

مدیریت منابع  تسهیلاتی را برای طراحی ابزارها و ادوات

انسانی ایجاد می کنند که بدون فناوری اطلاعات 

 .امکانپذیر نیست

درنهایت با جمع بندی نظرات سایر محققین در پیشینه 

تحقیق به این واقعیت دست پیدا میکنیم که استفاده از 

طلاعات با توجه به تغییرات تکنولوژی وفناوری ا

سیستماتیک جوامع سازمانی وروند جهانی توجه به منابع 

انسانی به عنوان سرمایه درسازمانها ، واقعیتی انکار ناپذیر 

بوده ورفتن به سمت الکترونیکی نمودن مدیریت منابع 

انسانی راه حل بهینه در ایجاد بهره وری ، کارآمدی ونهایتا 

مانهای قرن حاضر هستند که البته اثربخشی وکارایی ساز

با توجه به روند رو به رشد تکنولوژی شاید درآینده ای 

نزدیک این نیاز واین مدل نیز دستخوش تغییرات عمده 

ای گردد . اما متاسفانه علیرغم روند افزایشی استفاده از 

فناوری اطلاعات در زندگی شخصی وسازمانی در ایران 

نها جو غالب سازمانهای هنوز مدیریت سنتی بر سازما

دولتی وحتی خصوصی ما می باشد بهمین منظور برای 

شناسایی راه ورود به این عرصه پاره ای جز مطالعات 

موردی وتحقیق پیرامون طراحی مدل های بومی مدیریت 

درکشور نخواهیم داشت ، تحقیق حاضر هم انجام این مهم 

ات طلاعرا در تخصصی ترین وزارتخانه مرتبط با فناوری ا

 به انجام رسانده است .

                                                           
1  web-based human resources 

1  human resource information systems (HRIS) 

5  virtual human resource management 

6  human resource intranet 

 

تعاریف و پیشینه مدیریت منابع انسانی  -3

 الکترونیک 

د یمدیریت منابع انسانی الکترونیک، یک مفهوم کاملاً جد

مورد استفاده قرار گرفته ، 9118باشد و از اوایل دهه نمی

عبارت مدیریت منابع انسانی الکترونیک به صورت . است

گرفت اما هنوز یک تعریف  گسترده مورد استفاده قرار

 .]19[  ]11[پذیرفته شده جهانی در مورد آن وجود ندارد

های مشابه، نظیر منابع انسانی این واژه اغلب مترادف با واژه

، مدیریت 4های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم9مبتنی بر وب

های ، سیستم6، اینترآنت منابع انسانی4منابع انسانی مجازی

های و پورتال 7انسانی مبتنی بر کامپیوترمدیریت منابع 

 .]41[  ]14[شوددر نظر گرفته می 8منابع انسانی

 این اصطلاحات دارای معنای مشابهی هستند اما به منظور

دنبال کردن اهداف این تحقیق از اصطلاح مدیریت منابع 

منابع  انسانی الکترونیک استفاده خواهد شد. مدیریت

راهی برای اجرای استراتژیها، "انسانی الکترونیک را بعنوان 

ها از طریق های منابع انسانی در سازمانها و شیوهمشیخط

یک پشتیبان هدایت شده و آگاه با استفاده کامل از 

 .]61[اندتعریف کرده "1های مبتنی بر فناوری وبکانال

سط یف را بهمین نویسندگان در تحقیق بعدی خود این تعر

داده و بعد ارتباطات منابع انسانی الکترونیک را هم اضافه 

کردند، جایی که کارمند و کارفرمایان از طریق مدیریت 

توانند درباره محتوای منابع منابع انسانی الکترونیک می

  .تری با هم ارتباط برقرار نمایندانسانی به طور اثربخش

ین بعنوان مدیریت منابع انسانی الکترونیک همچن

ها در نظر گرفته ای از دانش، قواعد و بهترین شیوهمجموعه

شود که منجر به مدیریت منابع انسانی اثربخش می

 "مدیریت منابع انسانی الکترونیک را  ]18[در.]17[شودمی

7 computer-based human resource management 

systems 
8  human resource portals 
9  web-technology based channels 
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ها بعنوان پشتیبانی اداری از کارکرد منابع انسانی در سازمان

. اما کنندتعریف می "بوسیله استفاده از فناوری اینترنت

همچنین بر اهمیت درک این نکته تاکید دارند که معرفی 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک ممکن است منجر به تغییر 

 اتخاذ .گیری نقش منابع انسانی شوددر محتوا و موضع

های مبتنی بر وب برای کارکرد منابع انسانی شامل فناوری

رسانه الکترونیکی و استفاده از باشد: ترکیب دو جز می

 .]11[مشارکت فعال افراد در این فرآیند

تاثیر فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع  1_3

 انسانی

توان تاثیر فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی را می

 در سه مرحله از کاربرد آن مورد بررسی قرار داد: 

 اتوماسیون یا خودکار شدن  1_1_3

در این مرحله از فناوری اطلاعات به منظور مکانیزه کردن  

های دستی و کاهش نیاز به افراد برای انجام کارهای سیستم

شود که حجم کارهای روتین اداری را روزمره استفاده می

دهد. افراد فرصت بیشتری برای فکر کردن پیدا کاهش می

رند و بگیهای شناختی خود را بکار توانند قابلیتکرده و می

 بیشتر به تفسیر اطلاعات بپردازند. 

 اطلاع رسانی و اطلاعات 2_1_3

دهد فراتر از اطلاعات، اطلاعات را ارائه می وقتی فناوری

شود تا مرحله خودکار شدن و اتوماسیون ظاهر می

اثربخشی را افزایش دهد. اطلاع رسانی فناوری اطلاعات 

برد. ا بالا میها، حوادث و اهداف رسطح شفافیت فعالیت

تری درباره فرآیندهای زیرا افراد اطلاعات بیشتر و عمیق

کنند و در مورد آنچه اساسی تولید و اداره سازمان کسب می

دانند. در این دهد، بیشتر میرخ می آنها در سازمان یا واحد

حالت فناوری اطلاعات با افزایش سطح کیفیت خدمات و 

 تباطی منابعهای ارجنبهتواند بر کاهش زمان دسترسی می

 .انسانی تاثیر بگذارد

 تحول آفرینی 3_1_3

فناوری اطلاعات شرکت را به عملیات و اقدامات تجاری  

کند و تحول آفرینی، خلاقیت، دانش و جدید مجهز می

شود. در این بعد، اطلاعات، منابع عمده و اصلی سازمان می

فناوری اطلاعات در ابداع محصول، خدمت و استراتژیک 

و  پذیریکند، همانگونه که در افزایش انعطافمشارکت می

مزیت رقابتی مشارکت دارد. در این حالت فناوری اطلاعات 

 امکان برقراری ارتباط با فراسوی مرزهای جغرافیایی و 

کند. بعبارتی سهیم شدن در اطلاعات آنها را فراهم می

شود. در نتیجه های زمان و مکان حذف میمحدودیت

مدیران منابع انسانی با یک فرآیند جدید مواجه شده و 

های آوریکنند و  نوعخارج از چارچوب کنونی فکر می

 . ]91[  ]99[  ]98[دهندمیجدیدی را شکل 

 

مدیریت منابع انسانی نتایج استقرار  2_3

 الکترونیک 

بیر و همکارانش نتایج چهارگانه استقرار مدیریت منابع 

 ارند: دانسانی الکترونیک در سازمان را به شرح زیر بیان می

تعهد بالاتر: تعهد بالا به سطح بالایی از اعتماد میان مدیریت 

و نیروی کار اشاره دارد. به این مفهوم که به نیروی انسانی 

شود و  آنها مشتاق تعامل با مدیریت سازمان انگیزه داده می

شوند. برای خود در مورد تغییرات محیطی سازمان می

کارکنان منابع انسانی بدین معنی است که به آنها بعنوان 

شود. نیروی کار با انگیزه و  با درک عامل تغییر نگاه می

که با  کنند و اینکه آنها خود دوست دارندبالاتر کار می

تغییرات محیط سازمان و تاثیر آن بر محیط داخلی سازمان 

در تعامل باشند. در مدیریت منابع انسانی نیز تعهد به معنای 

ایفا کردن نقش عامل تغییر است. تعهد بالا باعث بوجود 

 آمدن اطمینان بیشتر میان مدیریت و کارکنان خواهد شد.

ارکنان در های کشایستگی بالاتر: شایستگی بالا به قابلیت

های جدید اشاره دارد. حرکات به یادگیری وظایف و نقش

-سازی کارکنان برای یادگیری وظایف و نقشسمت توانمند

های جدید مناسب با شرایط. در واقع سطح اعتماد بالاتر 

 آید.میان مدیریت و کارکنان بوجود می

های مختلف نارضایتی اثربخشی هزینه : مربوط به هزینه

کنان مانند مقاومت در مقابل تغییر و یا انحصارات است. کار
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در واقع نحوه پرداخت کارکنان رقابتی شده و رضایت 

 کند،گردد. همانطور که آلریچ بیان میکارکنان جلب می

تواند نقش کارشناس اجرایی را ایفا منابع انسانی خود می

ها سهیم ها در سازمانکند تا در تناسب و تعدیل قیمت

 ند.باش

های پرداخت متناسب با تناسب بالاتر: مربوط به سیستم

عملکرد افراد است. در واقع سیستم پاداش دهی بر مبنای 

 .]99[شودها و بازدهی تعریف میخروجی و بر اساس ورودی

 

مقایسه مدیریت منابع انسانی سنتی و  3_3

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک

ت هایی با مدیریتفاوت مدیریت منابع انسانی سنتی دارای

توان ها را میباشد. این تفاوتمنابع انسانی الکترونیک می

در فرآیندهای اصلی منابع انسانی شامل کارمندیابی، جبران 

دهی، توسعه منابع انسانی، ایمنی و خدمات خدمات و پاداش

کارکنان و حفظ و نگهداری منابع انسانی خلاصه کرد. با 

شماره ی این فرآیندها که در جدول هاتوجه به زیر شاخصه

 توان این دو را از هم تفکیک کرد.آمده است می 9

 

 مقایسه مدیریت منابع انسانی سنتی و مدیریت منابع انسانی الکترونیکی . 1شماره جدول 

]94[ 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیکی -مدیریت منابع انسانی فرآیندهای اصلی

 کارمندیابی

چکیده سووووابق الکترونیکی و پسوووت      چکیده سوابق کاغذی  استخدام

 الکترونیکی

 بررسی الکترونیکی چکیده سوابق  های سوابقبررسی دستی چکیده  انتخاب

جبران خدمات   

 و پاداش دهی

 نرم افزارهای ارزیابی  ارزیابی سرپرست و رو در رو  ارزیابی عملکرد

 تاکید بر مالکیت و کیفیت زندگی  هادستمزدها و مساعدهتاکید بر   حقوق و دستمزد

توسعععه منابع   

 انسانی

 آموزش داخل کلاس  آموزش و توسعه

 فرآیند توسعه، مدیر محور 

 پذیرآموزش آنلاین انعطاف 

 فرآیند توسعه کارمند محور 

مدیران منابع انسووانی مسوویرهای     کار راهه شغلی

نان تعیین      کارک شوووغلی را برای 

 کنند.می

           نابع مک مسوووئولان م به ک نان  کارک

انسوووانی، مسووویرهای شوووغلی خود را    

 کنند.مدیریت می

ایععمععنععی و  

خعععدمعععات   

 کارکنان

 امنیت ساختمان و تجهیزات  بهداشت و امنیت

 خستگی جسمی 

 محدود به محرکهای تنش زای کار 

 ملاحظات کار پژوهی 

 خستگی روانی 

      صی و مربوط شخ محرکهای تنش زای 

 با کار

مسععا   روابط کار/ 

 کارکنان

 مدیریت -تمرکز بر روابط کارمند  کارمند -تمرکز بر روابط کارمند 
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 روش تحقیق _4

توان در قالب پارادایم اثبات گرایی پارادایم این تحقیق می

های مطرح نمود، چراکه در این تحقیق به بررسی واقعیت

 انسانی الکترونیکهای مدیریت منابع موجود بر اساس شاخص

ها   وسپس  بر این اساس به تحلیل و اثبات واقعیت  پرداخته

توان این تحقیق را می توان  شود. در لایه دوم میپرداخته می

 یک تحقیق کاربردی مطرح دانست چراکه به دنبال ارائه یک

مورد بررسی در حوزه موضوع  هایسازمان مدل کاربردی از

باشیم. در سطح بعدی بر اساس توضیحات ارائه تحقیق می

را که باشد چشده این تحقیق به نوعی تحقیقی استقرایی می

با توجه به خطاهای موجود در سایر تحقیقات حوزه منابع 

ه بسایر تحقیقات  جهیمقدمات آن از نتانسانی این تحقیق و 

توان این د . همچنین میکنمی یبانیصورت محتمل پشت

تحقیق را از انواع تحقیقات ترکیبی دانست که به صورت تومان 

نماید. در بخش بعدی های کمی و کیفی استفاده میاز روش

توان یک تحقیق میدانی دانست که از ابزار این تحقیق را می

نماید. بنابراین نوع تحقیق پرسشنامه و مصاحبه استفاده می

ها و شد و در آن به اکتشاف و توصیف پدیدهباپیمایشی می

شود و به این منظور ترکیبی از مصاحبه، روابط پرداخته می

شود. در این تحقیق پرسشنامه و اسناد و مدارک استفاده می

به منظور جمع بندی و ارائه مدل در ابتدا بر اساس پیشینه 

های اصلی تهیه و سپس تحقیقات صورت گرفته شاخص

 یدر بخش کم. شودها شناسایی و ارائه میزیر مولفه ها ومولفه

 یمورد بررس یهاسازمان یدسته بند تیبا توجه به قابل زین

تعداد نمونه  ساده استفاده نمود. یتوان از روش خوشه امی

نفر درنظر گرفته  984تحقیق با استفاده از فرمول کوکران برابر 

 دل یابی معادلاتشده است. به منظور تحلیل اطلاعات نیز از م

گردد. در بخش جمع آوری اطلاعات از ساختاری استفاده می

ابزار پرسشنامه استفاده گردید که ضریب آلفای کرونباخ 

محاسبه شده است که نشان از  85746پرسشنامه کلی برابر 

پایایی مناسب ابزار تحقیق دارد. همچنین روایی تحقیق با 

 تایید قرار گرفت.  محاسبه و مورد CVRاستفاده از شاخص 

 
 . مدل مفهومی اولیه بر اساس پیشینه تحقیقاتی1شک  شماره 
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 هداف انجام تحقیق ا _5

 هدف اصلی 5-1

تبیین ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک و افزایش 

 چابکی سازمانی .

افزایش اثربخشی  زمانی وتبیین ارتباط بین چابکی سا

 سازمانی.

 های فرعیهدف 2_5

تبیین ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک )جذب و 

 استخدام الکترونیک( و افزایش چابکی سازمانی .

تبیین ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک )آموزش 

 الکترونیک( و افزایش چابکی سازمانی .

ابی ابع انسانی الکترونیک )ارزیتبیین ارتباط بین مدیریت من

 عملکرد الکترونیک( و افزایش چابکی سازمانی .

تبیین ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک )جبران 

 .خدمات الکترونیک( و افزایش چابکی سازمانی

 

 سوالات و فرضیات تحقیق  _6

 سوال اصلی 6-1

کی چابآیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک موجب افزایش 

 شود؟سازمانی می

 شود؟آیا چابکی سازمانی موجب افزایش اثربخشی سازمانی می

 :فرعی هایفرضیه

آیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک )جذب و استخدام 

 شود؟الکترونیک( موجب افزایش چابکی سازمانی می

آیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک )آموزش الکترونیک( 

 شود؟سازمانی میموجب افزایش چابکی 

آیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک )ارزیابی عملکرد 

 شود؟الکترونیک( موجب افزایش چابکی سازمانی می

آیا مدیریت منابع انسانی الکترونیک )جبران خدمات 

 شود؟الکترونیک( موجب افزایش چابکی سازمانی می

چه راهکارهایی به منظور پیاده سازی الگوی مدیریت منابع 

 ؟باشدهای نواور قابل ارائه میانسانی الکترونیک در سازمان

 تحقیق هایفرضیه

مدیریت منابع انسانی الکترونیک موجب افزایش چابکی 

 شود.سازمانی می

 شود.چابکی سازمانی موجب افزایش اثربخشی سازمانی می

 فرعی هایفرضیه

مدیریت منابع انسانی الکترونیک )جذب و استخدام 

 شود.( موجب افزایش چابکی سازمانی میالکترونیک

مدیریت منابع انسانی الکترونیک )آموزش الکترونیک( موجب 

 شود.افزایش چابکی سازمانی می

مدیریت منابع انسانی الکترونیک )ارزیابی عملکرد الکترونیک( 

 شود.موجب افزایش چابکی سازمانی می

ونیک( رمدیریت منابع انسانی الکترونیک )جبران خدمات الکت

 شود.موجب افزایش چابکی سازمانی می

 جامعه آماری _7

جامعه آماری این تحقیق به دو دسته کمی و کیفی دسته 

شود. در بخش کیفی به منظور شناسایی بندی می

های فناور در حوزه فناوری ها از خبرگان سازمانمولفه

های زیر شود که دارای مشخصهاطلاعات استفاده می

 باشند:می

 سال سابقه کار مرتبط 98دارای حداقل _

 دارای تحصیلات مرتبط _

 تسلط به امور فنی و مدیریتی منابع انسانی_

همچنین در بخش کمی کلیه کارشناسان و مدیران _

های زیرمجموعه وزارت ارتباطات وفناوری سازمان

 . باشنداطلاعات به عنوان جامعه تحقیق مطرح می

 تخمین حجم نمونهگیری و روش نمونه 1_7

در بخش کیفی با توجه به محدود بودن جامعه تحقیق روش 

 نیز با توجه باشد. در بخش کمینمونه گیری سرشماری می

توان از های مورد بررسی میبه قابلیت دسته بندی سازمان
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روش خوشه ای ساده استفاده نمود. در بخش کیفی این 

کمی نیز حجم  باشد و در بخشنفر می 94تحقیق حجم نمونه 

  باشد.نفر می 984نمونه برابر 

 نتایج توصیفی تحقیق 2_7

های جمعیت شناختی تحقیق نتایج این در بررسی ویژگی

 98درصد و زنان با  78مردان با تعداد ها نشان داد که بررسی

درصد در توزیع جنستی این گروه قرار داشته اند. همچنین در 

درصد نمونه مورد  49که توان بیان نمود بحث تحصیلات می

درصد  47بررسی دارای تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر و 

باشند. در بحث سمت سازمانی دارای تحصیلات لیسانس می

درصد  94599نیز نتایج این تحقیق نشان داده است که 

 98589مدیر میانی و  99599رئیس اداره،  48544کارشناس، 

 ابقه کاری نتایج نشانباشند.  در بخش سدرصد مدیر ارشد می

درصد افراد مورد مطالعه در گروه سابقه کاری  68داده است 

 98سال و  98الی  4درصد در گروه بین  11سال،  4کمتر از 

 سال بوده اند. 98درصد در گروه سابقه بالای 

 نتایج آمار استنباطی 

در این بخش از تحقیق هدف اصلی محقق بررسی ارتباط بین 

باشد. اما در ابتدا باید وضعیت متغیرهای تحقیق میهای متغیر

تحقیق مورد ارزیابی قرار گیرد و سپس برازش مرتبط با 

ها ارزیابی شود. . در بررسی برازش های هر یک از متغیرمدل

ی مختلفی ارائه شده است. که معروفترین هاشاخص هامدل

 ,CFI, AGFI, GFI, RMSEAها در قالب این شاخص

CMIN/DF  ها معرف معرفی شده است. هر یک از این شاخص

باشد و اعداد مورد قبول برای هر بخشی از برازش مدل می

 .]94[نشان دهنده  1باشد. جدول شماره شاخص متفاوت می

 

 های برازش مدل. مقادیر قاب  قبول شاخص 2جدول شماره 

 مقدار قاب  قبول شاخص

GFI GFI>189 

AGFI AGFI>189 

CFI 8518<CFI<9 

CMIN/DF  9مقدار کمتر از 

RMSEA RMSEA<8588 

 

باشد های برازش میهای بالا به معنی شاخصتمامی شاخص

ها مقادیر کای دو مورد استفاده قرار که در همگی این شاخص

در صورتیکه مقادیر  1گرفته است. با توجه به جدول شماره 

های مورد ارزیابی در حد قالب محاسبه شده برای شاخص

رت شود و در غیر این صوقبول باشد برازش مدل تایید می

بایست مدل مورد ارزیابی مجدد قرار گیرد تا عامل بر می

زننده برازش مدل شناسایی و حذف یا اضافه شود. در  هم

نهایت پس از تایید مدل نهایی با استفاده از تحلیل مسیر 

 گیرد. های تحقیق مورد ارزیابی قرار میروابط بین متغیر

 هایؤلفهمتاییدی  یعامل ی تحل 3_7

 ( CFAتحقیق)

ایی ههای تحقیق، ابتدا مولفهبرای انجام تحلیل عاملی مولفه

یرند. گسوال یا بیشتر هستند، مورد تحلیل قرار می 4که دارای 

سوال هستند در مدل  4هایی که دارای کمتر از سپس مولفه

شود که این دو شوند. یادآوری میگیری بررسی میاندازه

 اختاری در مدل نهایی هستند.مرحله پیش نیاز معادله س

بررسی اعتبار مدل: بدین منظور بارهای عاملی هر سوال مد  -9



 های زیرمجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعاتبررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ، چابکی و اثربخشی سازمانی در سازمان

 

911 

دارند،  4/8گیرد. سوالاتی که بار عاملی کمتر از نظر قرار می

اثرگذاری آنها در مدل کمتر از حد پذیرفته شده است و بهتر 

است از مدل حذف گردند تا در برازش مدل مشکلی رخ 

 .]94[ندهد

های برازش مدل بر شاخص model fitبررسی برازش مدل:  -1

هایی که در فصل سوم آورده شده است بررسی اساس شاخص

شاخص مورد  4گونه که بیان شد چنانچه شود. همانمی

پذیرش قرار گیرند، مدل به طور مناسب برازش شده است. 

توان از ارتباط بین سایر در صورت عدم تحقق این امر، می

-ی اثرگذار بر سوالات )ارتباط بین خطاهای اندازهمتغیرها

ها بهبود یافته و برازش گیری( استفاده کرد؛ تا این شاخص

مدل تأیید گردد. البته در صورت برقراری ارتباط بین خطاها 

ارتباط منطقی آنها نیز از طریق مراجعه به پرسشنامه باید 

ارای که د مورد تأیید قرار گیرد و در صورت عدم تأیید، سوالی

 گردد.بار عاملی کمتر است حذف می

ها:در آزمون برازش مدل مفهومی تحقیق نرمال بودن داده -9

 ها مورد بررسی قرار گیرد.لازم است تا نرمال بودن داده

ها به صورت لازم به ذکر است که تست نرمال بودن داده -4

در بخش ( (k-sاسمیرونوف  کلی با انجام آزمون کلموگروف

 ه شده استقبلی آورد

تحلی  عاملی تأییدی مدل در حالت اندازه  4_7

 گیری

ها ها به همراه مولفهدر این بخش در ابتدا هر یک از زیر مدل

شود و سپس با ایچاد ارتباط کواریانس بین ترسیم می

ها به بررسی روایی مدل مفهومی در حالت کلی شاخص

 پردازیم:می

 
 

 تایید  در حالت اندازه گیری. مدل  2شک  شماره  
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 های نیکویی برازش مدل تأیید عاملی  در حالت اندازه گیری. شاخص 3جدول شماره 

 وضعیت مقدار قاب  قبول مقدار کسب شده شاخص

GFI 85119 GFI>189 قبول 

CFI 85199 8518<CFI<9 قبول 

CMIN/df 1514  قبول 9مقدار کمتر از 

RMSEA 8588 RMSEA<8588 قبول 

 

 

 

 های مورد بررسی به کلیه شاخص 6با توجه به جدول شماره 

منظور ارزیابی برازش مدل عاملی تأییدی مورد پذیرش قرار 

 توان بیان نمود که برازشگرفته اند. با توجه به این مطلب می

این مدل تایید شده است. همانطور که در این جدول مشاهده 

محاسبه شده است که بیشتر از  GFI ،85119شود مقدار می

 نسبی باشد. این بدین معنی است که مقدارمی 851معیار 

ها به صورت مشترک در سطح مناسبی کوواریانس و هاواریانس

 CFI ،85199شود. همچنین مقدار شاخص ارزیابی می

محاسبه شده است که این شاخص نیز بیشتر از حد نساب 

 مقایسه طریق بهبود از مقدار باشد. بدین معنی کهمی 851

 ابطهر هیچ متغیرها بین آن در که مستقل اصطلاح به مدل یک

در سطح مناسبی قرار  نظر، مورد پیشنهادی مدل با نیست ای

محاسبه   1514دارد. در نهایت مقدار کای دو بر درجه آزادی 

باشد. این و کمتر از آن می 9شده است. استاندارد این مقدار 

 الگوی با هماهنگ نظر مورد به آن معنی است که مدل

 است. در نهایت ریشة شده مشاهده متغیرهای بین همپراشی

 8581مقدار  RMSEAتقریب یا همان  مجذورات میانگین

باشد  و بنابراین می 859محاسبه شده است. که کم تر از معیار 

توان بیان نمود که برازش مدل به طور کلی در سطح می

 شود.مناسبی ارزیابی می

 مدل معادلات ساختاری  5_7

گیری، مدل تحقیق ترسیم و پس از بررسی و تائید مدل اندازه

قع همان فرضیات روابط بین متغیرهای پنهان )که در وا

گیرند. در این مورد باشند( مورد  بررسی قرار میپژوهشی می

کنیم و سپس های برازش اطمینان حاصل میابتدا از شاخص

ویم.ربه سراغ بررسی روابط مفروض بین متغیرهای پنهان می
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 های اصلیشاخص  مدل معادله ساختاری تحقیق. 3شک  شماره 
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 های فرعیمدل یابی معادلات ساختاری مولفه . 4شک  شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 خواهد بود. 9های برازش مدل مطابق جدول شماره همچنین شاخص
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 های نیکویی برازش مدل تأیید مدل ساختاریشاخص 3جدول شماره 

 وضعیت مقدار قاب  قبول مقدار کسب شده شاخص

GFI 85891 GFI>189 قبول 

CFI 85194 8518<CFI<9 قبول 

CMIN/df 95611 قبول 9 مقدار کمتر از 

RMSEA 85849 RMSEA<8588 قبول 

 

های مورد بررسی به منظور با توجه به جدول فوق کلیه شاخص

ارزیابی برازش مدل عاملی تأییدی مورد پذیرش قرار گرفته 

توان بیان نمود که برازش این اند. با توجه به این مطلب می

مدل تایید شده است. همانطور که در این جدول مشاهده 

متر از محاسبه شده است که ک  GFI ،85891شود مقدار می

 نسبی باشد. این بدین معنی است که مقدارمی 851معیار 

ها به صورت مشترک در سطح مناسبی کوواریانس و هاواریانس

  CFI ،85194شود. همچنین مقدار شاخص ارزیابی می

محاسبه شده است که این شاخص نیز بیشتر از حد نساب 

 مقایسه طریق بهبود از باشد. بدین معنی که مقدارمی 851

 ابطهر هیچ متغیرها بین آن در که مستقل اصطلاح به مدل یک

در سطح مناسبی قرار  نظر، مورد پیشنهادی مدل با نیست ای

محاسبه  95744دارد. در نهایت مقدار کای دو بر درجه آزادی 

باشد. این و کمتر از آن می 9شده است. استاندارد این مقدار 

 الگوی با هماهنگ نظر مورد به آن معنی است که مدل

 است. در نهایت ریشة شده مشاهده متغیرهای بین همپراشی

  85849مقدار  RMSEAتقریب یا همان  مجذورات میانگین

باشد و بنابراین می 8588محاسبه شده است. که کمتر از معیار 

توان بیان نمود که برازش مدل به طور کلی در سطح می

 شود.مناسبی ارزیابی می

میزان ضرایت رگرسیونی که بیانگر میزان  8شماره در جدول 

ها بر یکدیگر است و معناداری این ضرایب به اثرگذاری مولفه

 طور خلاصه آورده شده است.

 

 

 های تحقیق)آزمون فرضیات(ضرا ب رگرسیونی مولفه.  4جدول شماره 

 بیضر مولفه بر مولفه ریتاث هیفرض

 یونیرگرس

 جهینت یدار یمعن سطح یمعنادار عدد

مدیریت منابع  9

انسانی 

 الکترونیک

 تایید 85889 85194 8549 چابکی

 تایید 85819 85919 8541 اثربخشی سازمانی چابکی 1

 تایید 8589 85449 8541 چابکی سازمانی جذب 9

 تایید 85888 6519 8599 چابکی سازمانی آموزش 4

 تایید 85889 6596 8596 چابکی سازمانی عملکرد 4

 تایید 85814 15194 8544 چابکی سازمانی جبران خدمت 6



 9911پاییز و زمستان ، 48و 47های و ...            دو فصلنامه فناوری اطلاعات و ارتباطات ایران، سال دوازدهم، شماره عبدالرضا بهادری فرد

 

915 

در این بخش نیز به منظور بررسی رابطه بین متغیرهای 

تحقیق از روابط رگرسیونی استفاده شده است. نتایج بررسی 

 فرضیات تحقیق در ادامه بیان شده است:

بررسی فرضیه اول:  در بررسی رابطه بین مدیریت منابع 

و  85194انسانی الکترونیک و چابکی سازمانی عدد معناداری 

محاسبه گردید که نشان دهنده    85889سطح معنی داری 

رابطه مثبت بین دو متغیر است. ضریب ارتباط بین دو متغیر 

( به دست آمده است که نشان دهنده رابطه 8549منفی)

 باشد. تقیم بین دو متغیر میمس

بررسی فرضیه دوم: در بررسی رابطه اثربخشی سازمانی و 

محاسبه گردید که 85919چابکی سازمانی عدد معنی داری  

باشد. ضریب نشان دهنده وجود ارتباط بین دو متغیر می

باشد که بیانگر ارتباط می  8541رگرسیونی این ارتباط 

 . باشدمستقیم بین دو متغیر می

بررسی فرضیه سوم: در بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک)جذب و استخدام( و چابکی سازمانی عدد معنی 

محاسبه گردید که نشان  8589و سطح معناداری  85449داری 

باشد. ضریب رگرسیونی دهنده وجود ارتباط بین دو متغیر می

یم و مستق باشد که بیانگر ارتباط مثبتمی 8541این ارتباط 

 باشد.دو متغیر می

بررسی فرضیه چهارم:  بررسی فرضیه مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک)آموزش( و چابکی سازمانی نشان داده است که 

محاسبه شده است.  6519عدد معنی داری این ارتباط مقدار 

ن شود. همچنین ضریب ارتباط بیبنابراین این ارتباط تایید می

محاسبه شده است که این مقدار  8599ر این دو متغیر مقدا

 د. باشمثبت بوده است و بنابراین رابطه از نوع مستقیم می

بررسی فرضیه پنجم: در بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک)ارزیابی عملکرد( و چابکی سازمانی عدد معنی 

محاسبه گردید که نشان  85889و سطح معناداری 6596داری 

باشد. ضریب رگرسیونی ارتباط بین دو متغیر میدهنده وجود 

باشد که بیانگر ارتباط مستقیم دو متغیر می8596این ارتباط 

 باشد. می

بررسی فرضیه  ششم: در بررسی رابطه بین مدیریت منابع 

انسانی الکترونیک)پاداش و جبران خدمت( و چابکی سازمانی 

محاسبه  15194و عدد معناداری   85814سطح معناداری 

ریب باشد. ضگردید که بیانگر وجود ارتباط بین دو متغیر می

و  باشد که بیانگر ارتباط مثبتمی 8544ارتباط دو متغیر 

 باشد. مستقیم بین دو متغیر می

 الگوی نهایی تحقیق  _8

تاکنون دو مرحله برای دستیابی به الگوی نهایی تحقیق انجام 

گرفته است. ابتدا و در مرحله اول محقق با بررسی گسترده 

ادبیات تحقیق، متغیرهای مرتبط با موضوع تحقیق و الگوی 

 ه گردید. سپس دراولیه را شناسایی نمود که در فصل دوم ارائ

مرحله دوم، محقق به مطالعه کیفی پرداخت و براساس 

های تحت های عمیق انجام شده با مدیران سازمانمصاحبه

نظارت وزارت ارتباطات وفناوری اطلاعات مدل نهایی تدوین 

 شد. 

در این بخش از تحقیق، جمع بندی دو روش مذکور )بررسی 

ه ی نهایی تحقیق و کلیادبیات و مطالعه کیفی( در قالب الگو

 گردد. ارائه می 1متغیرهای آن در جدول شماره 
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 متغیرهای الگوی نهایی تحقیق )ترکیب دو روش ادبیات موضوعی و تحقیق کیفی( 9جدول شماره 

 مفاهیم متناظر عنوان متغیر ردیف

 جذب و استخدام 9

 یاجتماع یهاشبکه قیجذب از طر

 یاستخدام یهاسایت قیاز طر جذب

 لیمیارسال ا قیاز طر جذب

 یرسم تیسا قیاز طر جذب

 کیاستخدام الکترون هایفرم

 کیالکترون یاستخدام یهاپرسشنامه

 استخدام انیمتقاض کیالکترون داشبود

 آموزش الکترونیک 1

 یاز آموزش مجاز استفاده

 نیعملکرد آموزش به صورت آنلا سنجش

 

 عملکرد ارزیابی 9

 نیعملکرد به صورت آنلا یابیارز

 نیآنلا یعملکرد داشبورد

 نیعملکرد آنلا تیریمد

 

 جبران خدمت 4

 ایحقوق و مزا نیآنلا پرداخت

 پاداش  کیالکترون محاسبه

 نیآنلا یرفاه خدمات

 

 پذیریانعطاف 4

 در ساختار یپذیرانعطاف

 تیریدر مد یپذیرانعطاف

 هارساختیدر ز یپذیرانعطاف

 

 پاسخگویی 6

 انیدر برابر مشتر ییپاسخگو

 در برابر کارکنان ییپاسخگو

 به بازار ییپاسخگو

 

 فرهنگ تغییر 7

 با اهداف کسب و کار انطباق

کردن،  شیآزما یبرا یطیمح تیحما

 یو نواور یریادگی

 رییمثبت به تغ نگرش

 و اموزش یریادگیمستمر  بهبود

 یسازمان راتییتغ تیریمد
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 مفاهیم متناظر عنوان متغیر ردیف

 سرعت 8

 نیدر کمتر راتییو انجام کار و تغ یریادگی

 زمان

 نییمحصول پا دیو تول اتیعمل زمان

 طیو انطباق با مح یریبادگ زمان

 

1 
یکپارچگی و 

 پیچیدگی

 مختلف یهایتکنولوژ قیتلف

 یکم ساختار یدگیچیپ

 هاندیفرآ انیم یکپارچگی

 آسان و هماهنگ یهاندیفرآ

 

 اثربخشی 98

 به اهداف یابیدست زانیم

 اثربخش از منابع استفاده

 یداخل یهاندیفرآ یاثربخش

 هاراهبرد یاثربخش

 یرقابت گاهیجا

 

ترین خروجی آن مدل نهایی این پژوهش که در واقع مهم

نمایش داده شده  6شماره شود، در شکل محسوب می

است. در نتیجه این پژوهش، مدل زیر ارائه گردید که در 

باشد چرا که در این واقع نوآوری اصلی این پژوهش می

ا با ذکر تمامی مدل عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی ر

.ی در قالب شکل زیر ارائه شده استمدل نهای .ابعاد آمده است

 مدل نهایی پژوهش. 6شماره شک  
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 مبتنی بر نتایج تحقیقپیشنهادهای  _9

  درزمینه جذب واستخدام : استفاده از فضای وب

وشبکه های اجتماعی مانند لینکدین و...ضمن افزایش دامنه 

ووسعت جامعه مخاطبین باعث تنوع مراجعین وهمچنین 

پایین آوردن هزینه های مرتبط با فرایند جذب واستخدام 

 کارکنان را درپی خواهدداشت

 ستفاده از تکنولوژی های نوین درزمینه آموزش : ا

مبتنی بر فناوری اطلاعات وفضای مجازی ضمن ایجاد تنوع 

درروش های آموزش باعث افزایش راندمان ، کاهش هزینه 

وگستردگی جامعه مخاطبین بدون محدودیت زمانی ومکانی 

را درپی خواهد داشت . همچنین در بخش آموزش نیروی 

های ترکیبی جذابیت ها و روشتوان از فیلمانسانی می

با استفاده از فناوری اطلاعات و برخط  آموزش را افزایش دهد.

های بین المللی بدون نیاز به حضور در کشورهای توان با آموزشمی

دیگر و تنها از طریق آموزش مجازی امکان دستیابی به دانش بین 

 المللی را برای کارکنان ایجاد نمود.

  : استفاده از فناوری درزمینه ارزیابی عملکرد

اطلاعات درارتباط سیستم های حضوروغیاب ، کنترل پروژه 

، کارسنجی ، سیستم ارزیابی کارکنان دورکار از طریق فضای 

وب از جمله مواردی است که ضمن سرعت در ارزیابی ، دقت 

فراوان ، مدیریت را جهت ارزیابی عملکرد کارکنان توانمند 

توان با استفاده از یهمچنین بخش عملکرد م می سازد.

های تخصصی تولید شده توسط نرم افزارهای این حوزه داشبورد

 زمینه را برای ارزیابی عملکرد اثربخش تر ایجاد نمود.

های مختلف با توان در بخشبرای ارزیابی عملکرد می

کلیه عملکرد منابع انسانی را  APIهای استفاده از سیستم

 به صورت اتومات اجرایی کرد

 زمینه جبران خدمت : پیشنهاد این است که با در

استفاده از سیستم های حقوق ودستمزد یکپارچه که متصل 

به ارزیابی عملکرد بوده وقابلیت ارزیابی آنلاین کارکنان را 

دارا باشد می توان  ضمن پرداخت مزایای بموقع درخصوص 

جبران کاریی واثر بخشی کارکنان با دقت وسرعت عمل 

های رفاهی آنلاین توان با ارائه سیستمین میهمچن نمود .

های ها و پرسنل در این زمینه از سیستمبرای خانواده

 الکترویک استفاد کرد.

  درزمینه انعطاف پذیری : باتوجه به گستردگی

فناوری اطلاعات درزمینه استفاده بهینه اززمان ومکان 

وعدم وابستگی به هردومقوله مذکور می توان برای 

جل.گیری از اتلاف هزینه وزمان با ایجاد محیط کار 

مجازی وبه نوعی دورکاری فضای کاری را از ساختارهای 

پیچیده فیزیکی به ساختارهای انعطاف پذیر بر اساس نیاز 

 سوق داد .

  درزمینه پاسخگویی : دردهه گذشته وتوجه به

مشتریان ولزوم پاسخگویی سریع وبا دقت به آنها به عنوان 

ز مزیت های رقابتی در بین سازمانها تبدیل شده است یکی ا

وبه مهم لزوم پاسخگویی مناسب به همکاران سازمانی اگر 

اضافه گردد بیش از پیش ما را به سمت استفاده از سیستم 

مدیریت مشتریان سوق خواهد داد لذا پیشنهاد می گردد 

دراین خصوص از فضای وب ویا اپلیکشن های موبایلی که 

 درحال گسترش می باشد استفاده گردد .به شدت 

  درزمینه فرهنگ تغییر : برای ایجاد یک سازمان

کارا واثربخش نیاز به وجود فرهنگ کارایی واثر بخشی 

است که می توان با استفاده از آموزش وروشهای نوین آن 

که دربخش آموزش توضیح داده شد زمینه تغییر فرهنگ 

بدون برنامه برای تغییر ورویکرد سازمان را ایجاد نمود ، 

در رویکردهای سازمان امکان ایجاد کارایی واثربخشی 

 وجود نخواهدداشت .

  درزمینه سرعت : همانگ.نه که مشخص است این

عنوان شامل ایجاد سرعت در کلیه فرایندها ، ورویکردهای 

سازمان خواهد بود قطعا استفاده از سیستم های الکترونیکی 
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عات وایجاد یکپارچگی وجامعیت ومبتنی بر فناوری اطلا

بخشیدن به آنها سرعت انجام امور را درسازمان بالا خواهد 

 برد وعلاوه بر سرعت از دقت کافی هم برخوردار می گردد .

 توان با ایجاد ساختار در زمینه چابکی سازمانی می

های لازم برای ارائه خدمات لازم ماتریسی در سازمان زمینه

های مختلف کارکنان را ایجاد کرد. در هر سطحی با مهارت

توان زمینه مناسب های چند سطحی میبا ایجاد مهارت

برای بهبود چابکی سازمانی را ایجاد کرد. در صورتیکه 

های مختلف را در خود ایجاد کنند کارکنان بتوانند مهارت

یابد. همچنین به مسلما چابکی نیز در سازمان بهبود می

ازمانی استفاده از تحلیل مستمر منظور بهبود اثربخشی س

ها با ارائه های عملکردی و سنجش این شاخصشاخص

هایی در سیستم به منظور نشان دادن نقاط بحرانی آلارم

 زمینه را برای کنترل اثربخشی سازمانی ایجاد کرد. 

 پیشنهاد به محققین آینده 1_9

  با توجه به اینکه این پژوهش در تعداد محدودی سازمان انجام

های دولتی و خصوصی شود در سایر سازمانشده است، توصیه می

 نیز مدل این پژوهش مورد بررسی ومقایسه قرار گیرد. 

  اهمیت نقش امور فرهنگی در مدیریت منابع انسانی

الکترویک در مبانی نظری مورد بررسی قرار گرفت. توصیه 

شود پژوهشگران علاقه مند این متغیر را به طور خاص در می

 مبحث ارزیابی این سیستم مطالعه و مورد بررسی قرار دهند. 

  برای بررسی عمیق تر و شناسایی دقیق تر ابعاد مختلف مدل این

توان هر کدام از اجزای مدل را به طور جداگانه مورد پژوهش می

 مطالعه و سنجش قرار داد. 

 این پژوهش تحلیل نقطه نظرات کارشناسان و  بخش کمی

های آتی از نگاه شود در پژوهشمدیران بوده است. توصیه می

 ارباب رجوع نیز این موضوع مورد مطالعه و بررسی قرار گیرد. 

 11_ دی ونتیجه گیری جمع بن 

با بررسی میدانی صورت گرفته وبر اساس نتایج تحقیق و واقعیت 

 91درخصوص پاندمی ویروس کوید های حال حاضر دنیا 

تغییرات تکنولوزی  بایستی اذعان داشت که درحال حاضر این

به تنهایی نیستند که سازمانها را وادار می کنند تا برای اثر 

بخشی بیشتر وکارایی مطلوب تر به سمت استفاده از ابزارهای 

الکترونیکی درمدیریت منابع انسانی حرکت نمایند بلکه نگاه 

که شروع این پاندمی به جهان بخشید بیش از پیش ما  ویژه ای

را به سمت حضور حداقلی درسازمانها واستفاده از فناوری برای 

دور کاری وارایه سرویس های سازمانی بر پایه وب سوق داد لذا 

ما چاره ای جزطراحی مدل های جدیدی از ساختارهای 

ت ، داش سازمانی با رویکرد منابع انسانی الکترونیک نخواهیم

ساختارهای که علاوه بر کارایی از سرعت وانعطاف پذیری بسیار 

بیشتری نسبت به ساختارهای فیزیکی برخوردار خواهند بود ، 

ما با واقعیت جهان همراه با کرونا وناشناخته های عصر پس از 

کرونا مواجه هستیم واقعیت هایی که هر یک قادر خواهند بود 

نی در سازمانها را دچار تغییرات تا مسیر مدیریت منابع انسا

 شگرف نماید .
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