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 چکیده

امروزه منابع انسانی در هر سازمانی دارای اهمیت استراتژیک می باشد و در موفقیت سازمان نقش مهمی دارد. از طرفی 

شیوه های مدیریت منابع انسانی الکترونیک به عنوان  مهمترین زیر ساختی است که شیوه های مدیریت دانش از آن 

رد. در حقیقت مدیریت دانش در پوشش مدیریت منابع انسانی دانش محور توسعه می یابد و تقویت می تاثیر می پذی

ای به نام صنعت و سنت قرار دارد. ای است که انسان در یک لبه دوسویهشود، از طرفی عصر کنونی به عنوان دوره

های مدیریت انسانی و ارتباطی در طی یسمکند که اکثر مکانخصوصیات اصلی جوامع صنعتی پیچیده در آینده تایید می

بینی است. زندگی بشر تغییری نخواهد کرد. بنابراین حرکت به سمت دنیای الکترونیک به عنوان یک پدیده قابل پیش

گیرد ها مورد استفاده قرار میهای بزرگ و سازماندر اکثر شرکت های اخیر، مدیریت منابع انسانی الکترونیکدر سال

قرار دارد که کاربردهای آن بسیار اثربخش و کارآمد به  رو در مدیریت منابع انسانیهای سازمانی پیشن سیستمو در میا

های مدیریت منابع انسانی سازی و توسعه سیستمرسد. بدون شک در دنیای پرهرج و مرج امروزی، پیادهنظر می

ها و ازی الگوی جهانی، نقش مهمی را در شرکتسبه عنوان یکی از عوامل و خصوصیات اصلی در ظرفیت الکترونیک

 .کندکشورها ایفا می
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 مقدمه

اصلی زاینده مزیت رقابتی و  با ارزشترین عامل تولید و مهمترین سرمایه هر سازمان و منبع 1از آنجا که امروزه منابع انسانی

ریزی منابع انسانی ریزیهای سازمانی، برنامهایجادکننده قابلیتهای اساسی هر سازمان است، یکی از عمده ترین برنامه

نقش مهمی در پشتیبانی از خلاقیت و 3از طرفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک . (56، 2017، 2مارتینز و همکاراناست)

به منظور تسهیل در پیاده سازی پروژه دارد و اگر به شیوه درستی مدیریت شوند میتواند اثر قابل توجه ای بر  نوآوری کارکنان

(.  داشتن نیروی انسانی ماهر در یک سازمان  4،2013:906موفقیت موضوع رقابتی سازمان داشته باشد)دونات و گوادامیلاس

،  5گردد )لی و چنتوسعه و دستیابی به اهداف مشترک سازمان می دانش محور به دلیل داشتن کارکنانی مؤثر باعث رشد،

به بیان دیگر در دنیای امروزی، نیروی انسانی کارآمد شاخص عمدۀ برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر (. 89، 2015

بی به اهداف فردی ای که وجود نیروهای انسانی توانمند سبب افزایش چشمگیر عملکرد سازمان و نیز دستیااست. به گونه

شود که یک سازمان خواهد شد. نیروی انسانی در سازمان و مؤسسات به عنوان ارزشمندترین منابع و دارایی محسوب می

 (. 1396تواند از این طریق در محیط رقابتی دوام آورده و خود را با تغییرات به وجود آمده همگام کند )فاضل و همکاران، می

برای سالها به فعالیتهای اداری و روزمره مانند کارمندیابی، گزینش و آموزش که تمام انرژی و زمان مدیریت منابع انسانی 

متخصصان منابع انسانی سازمانها را صرف می کرد، محدود شده بود. بخشهای منابع انسانی اغلب آنقدر درگیر چنین فعالیتهایی 

برای سازمان دارند، مانند مدیریت دانش، مدیریت فرهنگ سازمانی و بودند که دیگر زمانی برای فعالیتهایی که ارزش افزوده 

بازنگری و بازسازی استراتژیک سازمان نداشند. امروز برای کاهش هزینه های اداری و افزایش سرعت ارائه خدمات نیازمند 

لکترونیک های پاسخی به چالش راهکارهای بهتر، سریعتر و هوشمندانه تر مدیریت منابع انسانی هستیم. مدیریت منابع انسانی ا

امروزه مدیریت منابع انسانی است. پیدایش این مفهوم، اهداف، عملکرد و اثر بخشی حوزه منابع انسانی را دست خوش تحولات 

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

ه شد. متخصصان منابع انسانی که تا پیش از این اغلب وظایف درجه دو سازمانی و فعالیت های غیر ارزش افزا را انجام ای مواج

می داده اند، با بکارگیری گسترده فناوری اطلاعات در حوزه منابع انسانی به شرکای استراتژیک سازمان تبدیل شدند. با 

یلادی، مدیریت منابع انسانی نیز مانند سایر حوزه های سازمان تحت تاثیر شدید پیدایش اینترنت و فراگیری آن در دهه نود م

این پدیده قرارگرفت. بوجود آمدن پورتال منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی الکترونیک، توسعه خدمات سلف سرویس منابع 

نسانی به کارکنان واگذار شده و از کاغذبازیها و از این طریق بسیاری از وظایف روزمره مدیریت منابع ا .انسانی را در پی داشت

درگیر شدن کارکنان حوزه منابع انسانی در وظایف اداری و روزمره و بروز تاخیرهای زیاد در انجام فعالیتها جلوگیری شده است. 

د تغییرات و مدیریت منابع انسانی الکترونیک ضمن پشتیبانی از مدیران و کارکنان در انجام وظایف معمول خود، فرآین

دگرگونیهای سازمانی را تسهیل می کند. این نوع فناوری همچنین می تواند در سیاستگذاریهای کلان مدیریت منابع انسانی 

استراتژیک، کاهش هزینه ها، افزایش بهره وری، توانمندسازی مدیران و کارکنان جهت انجام وظایف خود به بهترین شکل یاری 

ع بهبود کیفیت خدمات، کاهش فاصله میان درخواست و پاسخگویی و کاهش هزینه هاست. از رساند دلیل اصلی این موضو

سویی توجه خدمات الکترونیک رو به افزایش است به طوری که مشتریان این بازار رو به افزاش بوده و از طرفی با توجه به تعدد 

ان گسترش یافته است، از سویی عدم وجود فعالیت کنندگان در این حوزه رقابت پذیری به منظور جذب و حفظ مشتری

دیدگاهی مشترک در سازمانهای غیردولتی و دولتی و در بعضی موارد نداشتن چشم اندازهای بلند مدت و نبود برنامهای 

هدفمند که ناشی از عدم آگاهی مدیران با توجه به پیشینه کم این موضوع در ایران و نداشتن آگاهی بدلیل سوابق طولانی تر 
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یران در سطوح دولتی میباشد. لزوم توجه به مقوله مدیریت منابع انسانی الکترونیک به عنوان مشکلی در این عرصه در جهت مد

مشتری مداری و به تبع آن رقابت پذیری تبدیل شده است که توجه بر آن می تواند بر مدیریت صحیح در این زمینه کمک 

وجه به الکترونیکی کردن فرآیندها و فعالیت های درون و برون سازمانی است که کند. از سویی لزوم مدیریت منابع انسانی و ت

می تواند بر مدیریت یکپارچه منابع انسانی در راستای اعتلای اهداف سازمانی مثمر ثمر واقع شود. در حال حاضر کاربران 

ه با توجه به جذابیت خدمات الکترونیک و اینترنتی در کشور افزایش یافته است، مقوله منابع انسانی از جمله مواردی است ک

توجه به مبحث نیروی انسانی در نظر گرفتن نظام کارای الکترونیک امری مهم تلقی می شود، اما متأسفانه در نظام اداری و 

جه به موارد با تو .مدیریت منابع انسانی به طور کارا و موثری از این گونه فناوریها در راستای بهبود عملکرد استفاده نشده است

 های مدیریت منابع انسانی الکترونیک می تواند مفید باشد. مطروحه بررسی نظری سیستم

 مطالعه ادبیات -2

مجموعه ای از افراد که در یک شرکت به کار »ویلیام آر تریسی، تعریف منابع انسانی را به صورت منابع انسانی: تعریف 

تعریف می کند. این تعریف منابع انسانی در مقابل تعریف منابع مالی و فیزیکی  «مشغول اند و عملیات شرکت را در دست دارند

سازمان قرار می گیرد. در حقیقت منابع انسانی یک فرد یا کارمند هر سازمان است. در واقع تعریف فوق، یک تعریف سازمانی 

ن یک تابع سازمانی تعریف نمود که با افراد و برای بخش منابع انسانی است، در همین راستا می توان منابع انسانی را به عنوا

کارکنان سر و کار دارد و مسائل مربوط به آنان، اعم از نحوه پاداش دهی یا جریمه، استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش را بر 

 . (3، 2017)آینو کیانتو وهمکاران ،عهده دارد

 سیر تحول مدیریت منابع انسانی

توان در شکل زیر بر اساس مفاهیم مطرح شده در حوزه مدیریت منابع انسانی نشان فوق را میبه طور خلاصه مراحل نه گانه 

 داد:

 
 (28، 1392پور، سیر تحول تدریجی مدیریت منابع انسانی )عباس 1-شکل 

 پیشینه پژوهش
انی الکترونیک در (، پژوهشی با عنوان بررسی الزامات پیاده سازی و اجرای مدیریت منابع انس1401عظیمی و همکاران )

های مدیریت منابع انسانی الکترونیکی و افزایش نقش های دولتی انجام دادند. نتایج نشان داد: با پیاده سازی سیستمسازمان

تواند از مزایای آن اعم از کاهش هزینه، مدیریت زمان، امنیت اطلاعات، رضایت استراتژیک واحدهای منابع انسانی، سازمان می

 ان و بهره وری سازمان استفاده نماید.خدمت گیرندگ
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(، پژوهشی با عنوان مدیریت منابع انسانی الکترونیک: یک فراتحلیل از سوابق، پیامدها و تعدیل کنندگان 2022و همکاران ) 6ژو

اند پذیرش توالمللی انجام دادند. نتایج نشان داد که سودمندی سیستم، منابع سازمانی، دانش کاربران و نفوذ اجتماعی میبین

تواند پذیرش کند. علاوه بر عوامل فناوری، سازمان و افراد، عامل اجتماعی نیز میرا تسهیل می مدیریت منابع انسانی الکترونیک

مدیریت منابع انسانی بینی پذیرش بینی کند و پس از کنترل سه عامل دیگر، در پیشمدیریت منابع انسانی الکترونیکی را پیش

ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی الکترونیکی به طور مثبت با عملکرد ای دارد. علاوه بر این، یافتهر فزایندهاعتبا الکترونیک

 مدیریت منابع انسانی الکترونیکبینی کلی سازمان و همچنین سه دسته عملکرد سازمانی خاص مرتبط است و قدرت پیش

 آفرین استای و عملکرد تحولهی بالاتر از عملکرد رابطهتوجها به طور قابل برای عملکرد عملیاتی سازمان

 اده بنیاددفاده از روش (، پژوهشی با عنوان مطالعه نشانگان مدیریت منابع انسانی الکترونیک با است1400آتش بر و همکاران )

 ری فناوریل راهبو عامانجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد که از بین عوامل جامع و کلی موردبررسی، دو عامل سازمانی 

تایج نشان نه براین، . علاواطلاعات و ارتباطات منابع انسانی در توسعه مدیریت الکترونیکی منابع انسانی نقش تأثیرگذاری دارند

بع رونیکی مناهای مختلف عوامل سازمانی نظیر موافقت و حمایت مدیر ارشد سازمان، درک صحیح از مدیریت الکتداد که مؤلفه

 ی انسانی،ش نیرودر بین مدیران ارشد، مشارکت و هماهنگی بین سطوح مختلف سازمان با واحد منابع انسانی، آموز انسانی

کارگیری مدیریت های اطلاعاتی منابع انسانی نقش بسیار مهمی در پذیرش و بهکارگیری سیستموجود مدیران توانمند در به

 الکترونیکی منابع انسانی دارند.

(، در پژوهشی با عنوان مزایای مدیریت منابع انسانی الکترونیک و هوش مصنوعی برای 2020اران )و همک 7جانسون

استعدادیابی کارکنان، به این نتیجه دست یافتند که مدیریت الکترونیکی منابع انسانی و هوش مصنوعی این پتانسیل را دارند 

 باشد.کارکنان مستعد نیز موثر میکه نحوه جذب و انتخاب کارکنان را تغییر دهند و در شناسایی 

 ام دادند.ع انسانی انج(، پژوهشی با عنوان ارائه مدل بهینه سازی استقرار مدیریت الکترونیک مناب1398سرفرازی و همکاران )

ه، ل فناورانب عوامنتایج نشان داد که عوامل فردی از نظر سودمندی ادراک شده و رضایت کاربر، بیشترین تاثیر و به ترتی

 رد. سازمانی، فرایندی، فرهنگی و محیطی در استقرار الگوی بهینه مدیریت الکترونیک منابع انسانی نقش دا

 . نتایج بهنجام دادند(، پژوهشی با عنوان عوامل تاثیرگذار بر مدیریت الکترونیک منابع انسانی که ا2019حسین و همکاران )

ع انسانی نقش مناب یش ارزشمنابع انسانی الکترونیک بعنوان ابزاری برای افزادست آمده نشان داد که استفاده بالقوه از مدیریت 

دهد. همچین نتایج حاکی از آنست که مدیریت گردد. مورد بررسی قرار میدر داخل یک چارچوب نگرشی منبع محور تلقی می

خاذ نجر به اتمیده و ت را بهبود بخشمنابع انسانی الکترونیک ممکن است نقش منابع انسانی را کارآمدتر ساخته، انجام خدما

 یک نقش مهم در استراتژی کسب و کار شود. 

بخشد؟ (، پژوهشی با عنوان یا مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بهره وری نیروی کار را بهبود می2018و همکاران ) 8اقبال

های مدیریت منابع انسانی نشان داد که شیوههای تجاری در پاکستان انجام دادند. نتایج به دست آمده بررسی محل کار بانک

وری نیروی کار دارند. همچنین نشان داد که الکترونیکی از نظر آماری تأثیر مثبت و معناداری بر ادراک مدیران از بهره

نسانی به گذارند و کیفیت خدمات منابع اهای مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر کیفیت خدمات منابع انسانی تأثیر میشیوه

 کند.گری میوری نیروی کار را واسطههای مدیریت منابع انسانی الکترونیک و ادراک مدیران از بهرهطور کامل رابطه بین شیوه

های متوسط و بزرگ های اطلاعاتی منابع انسانی در شرکت(، پژوهشی با عنوان الگوی اجرای سیستم1396حامد و قوچانی )

های اطلاعاتی منابع ژوهش نشان داد راهبردهای مدیریتی، منابع انسانی و مشخصات فنی سیستمهای پانجام دادند. یافته

انسانی به ترتیب دارای بیشترین تأثیر هستند. از میان عوامل فرعی مطرح شده نیز تعهد و التزام مدیریت، کیفیت آموزش 

منابع انسانی، تجربه قبلی کارکنان، مشارکت کارکنان،  های اطلاعاتیکاربران، مدیریت پروژه، دانش و درک کاربران از سیستم

                                                           
6 Zhou 

7 Johnson 

8 Iqbal 
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مقاومت کاربران در برابر تغییر، بودجه زمانی سازمان، انعطاف پذیری سیستم با نیازهای سازمان و زیرساخت مناسب سخت 

 های اطلاعاتی منابع انسانی بودند.افزاری، به ترتیب دارای بیشترین تأثیر در اجرای موفق سیستم

های اثرگذار بر توسعه مدیریت الکترونیک منابع (، پژوهشی با عنوان مطالعه عوامل و مولفه1395سوران و همکاران )رعدی اف

ها نشان داد: از بین عوامل چهارگانه مورد مطالعه، عوامل سازمانی و راهبری انسانی انجام دادند. نتایج تجزیه و تحلیل داده

های انی بر توسعه مدیریت الکترونیک منابع انسانی تاثیر معناداری دارند. همچنین مولفهفناوری اطلاعات و ارتباطات منابع انس

های عامل هریک از عوامل چهارگانه مورد مطالعه جداگانه وارد مدل شدند که نتیجه آزمون حاکی از آن بود که از بین مولفه

های عامل محیطی، اطات و اطلاعات سازمان، از بین مولفههای مدیریت ارشد، ارتباطات سازمانی و فنآوری ارتبسازمانی، مولفه

های عامل راهبری فنآوری اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی، فرهنگی و بخش خصوصی، از بین مولفه -های اجتماعیمولفه

سانی، هر دو مولفه ی های عامل طراحی سیستم مدیریت الکترونیک منابع انمولفه ی تدوین استراتژی ها، و نهایتاً از بین مولفه

  کیفیت اطلاعات و کیفیت سیستم تاثیر معناداری در توسعه مدیریت الکترونیک منابع انسانی دارند.

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک

)زمانی که مفهوم تجارت الکترونیک  1990مدیریت منابع انسانی الکترونیک، یک مفهوم کاملا جدید نمی باشد و از اوایل دهه 

عبارت مدیریت منابع انسانی الکترونیک به صورت  .رعت جهان تجارت را در نور دید( مورد استفاده قرار گرفته استبه س

گسترده مورد استفاده قرار گرفت اما هنوز یک تعریف پذیرفته شده جهانی در مورد آن وجود ندارد این واژه اغلب مترادف با 

ر وب، سیستم های اطلاعاتی منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی مجازی، سیستم واژه های مشابه، نظیر منابع انسانی مبتنی ب

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کامپیوتر و پورتال های منابع انسانی در نظر گرفته می شود. این اصطلاحات دارای معنای 

 .منابع انسانی الکترونیک استفاده خواهد شدمشابهی هستند اما به منظور دنبال کردن اهداف این تحقیق از اصطلاح مدیریت 

، مدیریت منابع انسانی الکترونیک را به عنوان راهی برای اجرای استراتژی ها، خط مشی ها و شیوه های منابع باندراک و روئل

وب تعریف انسانی در سازمان ها از طریق یک پشتیبان هدایت شده و آگاه با استفاده کامل از کانال های مبتنی بر فناوری 

کردند. دین نویسندگان در تحقیق بعدی خود این تعریف را بسط داده و بعد ارتباطات منابع انسانی الکترونیک را هم اضافه 

کردند، جایی که کارمند و کارفرمایان از طریق مدیریت منابع انسانی الکترونیک می توانند درباره ی محتوای منابع انسانی به 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک همچنین بعنوان مجموعه ایی از دانش، قواعد و  .ارتباط برقرار نمایند طور اثر بخش تری با هم

بهترین شیوه ها در نظر گرفته می شود که منجر به مدیریت منابع انسانی اثر بخش می شود وائر منز و ون ولد هوون، مدیریت 

از کارکرد منابع انسانی در سازمان ها بوسیله استفاده از فناوری اینترنت  منابع انسانی الکترونیک را به عنوان پشتیبانی اداری

تعریف می کنند اما همچنین بر اهمیت درک این نکته تاکید دارند که مدیریت منابع انسانی الکترونیک ممکن است منجر به 

 تغیر در محتوا و موضع گیری نقش منابع انسانی شود

 های منابع انسانی به صورت دیجیتال، مدیریت منابع انسانی الکترونیک یاانتقال داده از نظر به برخی محققین پردازش و

شود. به عبارت دیگر، مدیریت الکترونیکی منابع انسانی الکترونیک، همان کاربرد گفته می مدیریت منابع انسانی الکترونیک

پذیر تعامل آسان بین کارمندان و کارفرمایان را امکان این سیستم مدیریتی، .فناوری اطلاعات در فرایندهای منابع انسانی است

گیری های شخصی کارکنان، مدیریت عملکرد، آموزش، استخدام و جهتکند. اطلاعات مربوط به حقوق و دستمزد، دادهمی

پرمصرف با  روندهای اتوماتیک منابع انسانی، فرایندهای سنتی  .شونداستراتژیک همگی در این سیستم گردآوری و پردازش می

بینی سازد تا تغییرات محیطی را پیشها را قادر میکنند که شرکتهای کارآمد و سریعی تبدیل میکاغذ و مداد را به فعالیت

های مدیریت ، روش«مایکل آرمسترانگ»از دیدگاه  .کرده، از آن سود ببرند و مزیت رقابتی مورد نیاز خود را خلق کنند

 .قادرند اطلاعات مورد نیاز برای مدیریت فرایندهای منابع انسانی را به خوبی فراهم کنندالکترونیکی منابع انسانی 

های مدیریت منابع ها و شیوهها، سیاستراهی برای اجرای استراتژی مدیریت منابع انسانی الکترونیک به عبارت دیگر، مدیریت

مدیریت منابع انسانی الکترونیک،  .بر فناوری وب است های مبتنیانسانی در یک سازمان از طریق پشتیبانی مستقیم کانال
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اصطلاح نسبتاً جدیدی در حوزۀ مدیریت منابع انسانی پشتیبانی شده از فناوری اطلاعات به ویژه با استفاده از فناوری وب 

 .نی را تغییر دهداین پتانسیل را دارد که نحوۀ انجام عملکردهای قدیمی منابع انسا مدیریت منابع انسانی الکترونیک .است

شود که منجر ها در نظر گرفته میای از دانش، قواعد و بهترین شیوهمدیریت منابع انسانی الکترونیک همچنین بعنوان مجموعه

را به عنوان پشتیبانی اداری از  مدیریت منابع انسانی الکترونیک شود. در تعریفی دیگربه مدیریت منابع انسانی اثر بخش می

مدیریت منابع  کنند. البته باید در نظر داشتها بوسیله استفاده از فناوری اینترنت تعریف میع انسانی در سازمانکارکرد مناب

 .گیری نقش منابع انسانی شودممکن است منجر به تغیر در محتوا و موضع انسانی الکترونیک

 سطوح مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 :طور مستقیم به وسیله ابزارهای الکترونیک قابل پوشش هستند سه حوزه در مدیریت منابع انسانی به

ای منابع انسانی در قسمت اداری متمرکز است. این های پایهمدیریت منابع انسانی عملیاتی: این نوع از مدیریت، روی فعالیت

 .های اطلاعات پرسنلی تاکید داردحوزه، بر اداره کردن و پرداخت

 های پیشرفته تر بخش منابع انسانی : در این نوع از مدیریت تاکید روی فعالیتایمدیریت منابع انسانی رابطه

گزینش  و کارمندیابی باشد. بلکه بر فرایندهایی مثلباشد. تمرکز این حوزه صرفاً روی اداره کردن کارکنان نمیمی

 .متمرکز است سیستم پاداش و ارزیابی عملکرد ،آموزش کارکنان ،نیروی انسانی

 :های استراتژی مدار تاکید دارد. این حوزه روی این نوع از مدیریت روی فعالیت مدیریت منابع انسانی تبدیلی

بنابراین، بعضی از سازمان ها،   .متمرکز است مدیریت دانش و مدیریت تغییر سازمانی بازبینی استراتژیک، فرایندهای

 گذارند. تمرکز مدیریت منابع انسانی خود را روی تنظیم و اداره و ثبت امور می

  :یت های پایه ای منابع انسانی در قسمت اداری این نوع از مدیریت، روی فعالمدیریت منابع انسانی عملیاتی

به عبارتی برخی دیگر بر روی  .متمرکز است. این حوزه، بر اداره کردن و پرداخت های اطلاعات پرسنلی تاکید دارد

کاربرد عملیاتی ابزارهای مدیریت منابع انسانی تاکید دارند و گروهی دیگر نیز روی نقش استراتژیک منابع انسانی 

هایش به صورت کنند. به هر حال در تمامی انواعی که بیان شد، مدیریت حق دارد انتخاب کند که فعالیتیتمرکز م

 .مستقیم انجام شوند یا تحت وب و به صورت الکترونیک اجرا گردند

برخی دیگر بر  بنابراین، بعضی از سازمان ها، تمرکز مدیریت منابع انسانی خود را روی تنظیم و اداره و ثبت امور می گذارند.

روی کاربرد عملیاتی ابزارهای مدیریت منابع انسانی تاکید دارند و گروهی دیگر نیز روی نقش استراتژیک منابع انسانی تمرکز 

می کنند. به هر حال در تمامی انواعی که بیان شد، مدیریت حق دارد انتخاب کند که فعالیت هایش به صورت مستقیم انجام 

 .صورت الکترونیک اجرا گردند شوند یا تحت وب و به

در چهار دسته عوامل فناورانه)  با مطالعه ادبیات مربوط به مدیریت منابع انسانی الکترونیک ، این عوامل شناسایی شده و

 ادامه به مولفه ها اشاره شده است: تکنولوژیکی(، سازمانی، رفتاری و محیطی دسته بندی شد. در

فناوری میشوند. و  ه به تمامی مولفه هایی دارند که صرفاً مربوط به سیستمهای اطلاعاتی واین عوامل اشارعوامل فناورانه: 

 الکترونیک در یک سازمان میباشند. یکی از زیر بنایی ترین بخشهای پیاده سازی مدیریت منابع انسانی

اجرای موفقیت  یماً منجر بهاین عوامل مشتق شده از ویژگی های سازمانی می باشند که می توانند مستقعوامل سازمانی: 

در این دهه پی برده  (Saroj Lakhawat,2013 ،25آمیز مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه با اهداف مورد نظر شوند)

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک ایفا میکنند.  شد که ویژگیهای جمعیت شناختی سازمان، نقش مهمی در مورد سیستم

هایی است که به کرات در رابطه با موفقیت و پذیرش مدیریت منابع انسانی  یکی از مولفه "اندازه سازمان"در این میان، 

 برده شده است. الکترونیک از آن نام

برای موفقیت  بعنوان یک عامل مهم "فرهنگ سازمانی"( استدلال کردند که  2007پانایاتوپولو و همکاران ) عوامل رفتاری: 

سازمانی دوستدار فناوری اطلاعات باشد شانس  انی الکترونیک محسوب میشود، بنابراین زمانیکه فرهنگمدیریت منابع انس

بیشتری برای موفقیت وجود دارد. محققان مشخص کرده اند، سازمانهای مبتنی بر افراد )سازمانهایی که برای افراد سازمان 
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تهاجمی و نوع  انهایی با فرهنگ پویا )سازمانهای مبتنی بر رشد،اجرای سیستمهای جدید آگاه تر از سازم احترام قائلند( برای

 (Panayotopoulou et al،2007 ،34 آور( میباشند.)

محیطی است که  این عوامل به شکل مستقیم ناشی از سازمان یا افراد داخل سازمان نمیباشند بلکه ناشی ازعوامل محیطی: 

 (Saroj Lakhawat ,2013 ،85 سازمان در تعامل روزانه با آن قرار دارد.)

 
 (1400دلایل نیاز مدیریت منابع انسانی به استفاده ازفن آوری اطلاعات)آتش و همکاران،  -2شکل 

 مقایسه مدیریت منابع انسانی سنتی و مدیریت منابع انسانی الکترونیک

باشداین تفاوت ها را می توان در فرآیند مدیریت منابع انسانی سنتی دارای تفاوت هایی با مدیریت منابع انسانی الکترونیک می 

های اصلی منابع انسانی شامل کارمندیابی، جبران خدمات و پاداش دهی، توسعه منابع انسانی، ایمنی و خدمات کارکنان و 

ن حفظ و نگهداری منابع انسانی خلاصه کرد. با توجه به زیر شاخصه های این فرآیندها که در جدول زیر آمده است می توان ای

 .دو رو از هم تفکیک کرد

 

 کیالکترونی منابع انسان تیریمد یمنابع انسان تیریمد یاصل یندهایفرآ

یابیکارمند  

 

 یکیپست الکترون وی کیسوابق الکترون دهیچک یسوابق کاغذ دهیچک استخدام

 سوابق یها دهیچک یکیالکترون یبررس  دهیچک یدست یبررس انتخاب

خدمات و  جبران

 یپاداش ده

 

 عملکردی ابیارز

 

سرپرست و  یابیارز سوابق

 رورودر 

 یابیارز ینرم افزارها

 

 دستمزد و حقوق

 

و  بر دستمزدها دیتاک

 مساعده ها

 یزندگ تیفیو ک تیبر مالک دیتاک
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منابع  توسعه

 یانسان

 

 آموزش داخل کلاس آموزش  و توسعه

 فرایند توسعه مدیر محور

 رمندتوسعه کا ندیانعطاف فرآ نیآموزش آنلا

 محور

 ریمس یمنابع انسان رانیمد کارراهه شغلی

 کندیم نییکارکنان تع یها

 یرا برا یشغل یکارکنان به کمک مسؤلان ها

 نییکارکنان تع یها ریمس یمنابع انسان

 کندیم

 زاتیتجه ساختمان و تیامن بهداشت و امنیت ایمنی و خدمات

 کار یتنش زا یهای خستگ

 یتنش زا یمحرک محرکهای، روان یخستگ

 و مربوط با کار یشخص

 -تمرکز بر روابط کارمند روابط کار

 مدیر

 کارمند -تمرکز بر روابط کارمند

حفظ و نگهداری 

 منابع انسانی

ی حفظ استراتژ

 انسانی 

موضوع بسیار مهمی بحساب 

 نمی آید

منابع  تیریمدی دیکل تیهم اکنون فعال

 یانسان

ام انج یفناور توسطی و تکرار یعاد وظایف

 جذابتر بماند یکارهای تا فرصت برا ردیگ یم

تعادل بین کار و 

 زندگی

موضوع بسیار مهمی بحساب 

 نمی آید

 کودکانی و زندگ کار از یارائه خدمات نگهدار

کار  محلی شدن مرزها کمرنگ و افراد مسن

 و خانه

 

 اهداف مدیریت الکترونیکی منابع انسانی 

 اند از:اند که عبارتسه هدف اصلی ذکر کرده الکترونیک مدیریت منابع انسانی محققان برای

o :ریزی و تر برنامهتر و دقیقتوانند سریعبا استفاده از این سیستم، مدیران منابع انسانی می کاهش هزینه

 تر تعریف کنند و ارتباط خود را با کارکنان و جامعهگیری کنند. همچنین قادر خواهند بود مشاغل را واضحتصمیم

ها و افزایش سرعت کلی فرایندهای مختلف، مدیریت الکترونیکی منابع انسانی با کاهش هزینه .خارجی تقویت نمایند

 .کند تعداد کارکنان بخش منابع انسانی خود را کاهش دهندوکارها کمک میکارایی را افزایش داده و به کسب

o ک، پتانسیل زیادی برای بهبود وظایف منابع انسانی : مدیریت منابع انسانی الکترونی بهبود خدمات منابع انسانی

صرفه، به یک شریک استراتژیک به توانند با بهبود کارایی و فعالیت مقروندارد. هم کارکنان و هم تیم مدیریتی می

و کار دارد.  این سیستم از نظر روابط نیز تاثیراتی بر کسب .برای دستیابی به اهداف سازمانی تبدیل شوند

های ندسازی کارکنان و مدیران یک شرکت برای دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و افزایش ارتباط همۀ بخشتوانم

های بیرونی، از دیگر مزایای این سیستم مدیریتی است. این اتصال، امکان برقراری ارتباط در سطح شرکت با سازمان

 .کندمجازی را فراهم میهای گذاری اطلاعات و ایجاد تیماشتراک جغرافیایی برای به
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o با استانداردسازی و استفاده از  مدیریت منابع انسانی الکترونیکدر نهایت،  گیری استراتژیک:بهبود جهت

تواند تضمین کند که سازمان با الزامات منابع انسانی مطابقت دارد. در نتیجه های استاندارد شده میروش

 گیری تصمیم

o یک سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی، این امکان برای مدیران اصلی وجود  در .کندتری را تضمین میدقیق

های نیروی ریزی آموزش و توسعه، ارزیابی هزینهها، برنامههای رومیزی برای کنترل و انجام ارزیابیدارد که از رایانه

 .های گردش مالی و غیبت استفاده کنندکار و بررسی شاخص

ریزی توسعۀ شخصی خود، درخواست ارتقاء و برای برنامه مدیریت منابع انسانی الکترونیک نند از سیستمتواکارمندان نیز می

مدیریت  هایسیستم .مشاغل جدید و دسترسی به طیف وسیعی از اطلاعات در مورد خط مشی منابع انسانی استفاده کنند

افزارهای اختصاصی پشتیبانی خصوصی و در قالب نرمکنندگان ای توسط تأمینبه طور فزاینده منابع انسانی الکترونیک

شود و با کاهش وظایف کارمندان، تفکر همچنین باعث توانمندسازی مدیران و کارکنان بخش منابع انسانی می .شوندمی

انی را کمتر دهد تا تعداد کارکنان بخش منابع انسها اجازه میکند. همچنین به سازماناستراتژیک را جایگزین تفکر عملیاتی می

 .کنند

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک بطور خلاصه کارگیریمزایای به

هایی که کارکنان آمادگی پذیرش یا استفاده از آن را ندارند، مناسب نیست. مدیریت منابع انسانی الکترونیک برای سازمان

 :به شرح زیر است مدیریت منابع انسانی الکترونیک ترین مزایایمهم

  کیفیت خدماتبهبود 

 انگیزتضمین خدمات کارآمد با سرعت شگفت 

 آوری و ذخیره اطلاعات مرتبط در تر شدن وظایف معمول مانند نگهداری سوابق، نگهداری پورتفولیو و جمعآسان

 مورد منابع انسانی

 کمک به کاهش زمان و کار پرهزینه 

 بهبود دقت و کاهش تعصب انسانی در کارها 

 هاو تحلیل سریع داده جزیهدهی و تایجاد، گزارش 

 مندی همه از استانداردسازی و اتوماسیونبهره 

 های مختلف به طور منصفانه و سریعهای کارمندان از مکانبندی دادهدسته 

  انجام وظایف حیاتی مدیریت منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه با استفاده از فناوری مبتنی بر

 وب

 کننده بدون استفاده از دفتر و کاغذهای تعیینایفای نقش 

 بازخورد حفظ ناشناس بودن کارکنان در ارزیابی و ارائه 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک کارگیریمعایب به

 :ایمها اشاره کردههایی نیز دارد که در زیر به آنمدیریت الکترونیکی منابع انسانی معایب و محدودیت

 نیازمند هزینۀ بالایی است مدیریت منابع انسانی الکترونیک سازیو پیاده نگهداری. 

 های ورودی دشوار استحفظ محرمانه بودن داده. 

 ها از هر نقطه از اینترنت مورد حمله قرار پذیر هستند و ممکن است توسط ویروسهای الکترونیکی آسیبرسانه

پذیر کند و یا حتی برای ریت منابع انسانی شما را به شدت آسیبتواند سیستم مدیگیرند. درگیر شدن با ویروس می

مدت نامشخصی غیر قابل استفاده شود. مدیریت منابع انسانی الکترونیک در معرض فساد، هک یا از دست رفتن 

 .اطلاعات است
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 هنوز هم ممکن است خطاهای  ها مؤثر هستند.ها، دقیقاً به اندازۀ کاربران انسانی آنهای مرتبط با آنها و برنامهرایانه

تواند عواقبی جدی به دنبال های مدیریت منابع انسانی، چنین خطاهایی میها رخ دهد. در سیستموارد کردن داده

 .داشته باشد

 گذاری بیشتری روی آموزش و توسعه کنند، سرمایه مدیریت منابع انسانی الکترونیک ها باید قبل از پذیرشسازمان. 

 های مدیریت الکترونیک منابع انسانیردی و شیوههای عملکحوزه

شود و قلمروی استفاده های پیشرو در سراسر جهان استفاده میمدیریت الکترونیکی منابع انسانی به طور گسترده توسط شرکت

 .از آن به تدریج در حال گسترش است

س تبدیل شده است. استخدام از طریق تبلیغات امروزه استخدام آنلاین به فرایندی رایج و در دستراستخدام الکترونیکی: 

ترین جنبۀ به عنوان مهم .اندها و مجلات، در حال حاضر با استخدام آنلاین جایگزین شدههای چاپی، کتابچهسنتی، رسانه

کلمات  .تها را تغییر داده اسهای بسیاری از شرکتانقلابی اینترنتی، استخدام آنلاین ساختار درونی، فرایندها و شایستگی

اند و به معنی یافتن مرجعی استخدام الکترونیکی، استخدام آنلاین، استخدام سایبری یا استخدام اینترنتی، همگی با هم مترادف

های استخدامی، دریافت رزومه و ایجاد پایگاه دادۀ منابع انسانی با کاندیدها و آنلاین برای شغل اشاره دارند. انتشار آگهی

 .هایی از این فرایند هستندکارفرمایان، بخش

های جهانی برای کارکردهای منابع شود، یکی از گرایشاستخدام آنلاین، که به عنوان استخدام الکترونیکی نیز شناخته می

رود. . این فرایند به یک موتور تعاملی پیچیده تبدیل شده است که توانایی خودکارسازی هر جنبه از فرایند انسانی به شمار می

تواند انتخاب کارمندان را آسان کند؛ به خصوص در مواردی که بحث دام را به صورت مجازی دارد. اینترنت میاستخ

 .های طولانی در میان باشدمسافت

کنندگان و استخدام الکترونیکی در چند سال گذشته به سرعت رشد کرده است و اکنون به طور گسترده توسط استخدام

شود. اینترنت ثابت کرده است که ابزار قدرتمندی برای ارائه انواع مختلف خدمات ن استفاده میجویندگان کار در سراسر جها

تواند زیر چتر مدیران منابع ها میدهی و استخدام در منابع انسانی است. همۀ این فعالیتریزی، ارزیابی، حقوقمانند برنامه

 .انسانی اجرا شوند

های سنتی در استخدام اند که استخدام مبتنی بر اینترنت، جایگزین شیوهل کرده( استدلا2000( و بورک )1999کاگیانو )

تواند به موفقیت بیشتر در فرایند استخدام کمک نخواهد شد. اما یک استراتژی استخدام الکترونیکی که به خوبی اجرا شود می

ها را ل را به صورت الکترونیکی تبلیغ کنند، رزومهتوانند مشاغ( این ایده را ارائه داده که کارفرمایان می1998کند. هوگلر )

اسکن و ذخیره کنند، آزمایشاتی انجام دهند و با متقاضیان واجد شرایط تماس بگیرند. رساندن افراد به مشاغل مورد نظرشان با 

 .پذیر استاستفاده از قدرت اینترنت به خوبی امکان

ای از مدیریت منابع انسانی الکترونیک است که مربوط به پایان فرایند هانتخاب الکترونیکی زیرمجموعانتخاب الکترونیکی: 

مبتنی بر وب،  های( انتخاب الکترونیکی را به عنوان فرایندی از تست2005شود. گئوتال و استون )استخدام الکترونیکی می

 .کنندچهره و پیشنهادهای شغلی تعریف می به های چهرهمصاحبه

کنند. حداکثر استفاده از منابعشان از استخدام الکترونیکی استفاده می ها وآوری بیشتر، کاهش هزینهی تابها برااکثر سازمان

برای اجرای صحیح انتخاب الکترونیکی، برخی الزامات وجود دارد که عبارتند از: طراحیِ ابتدایی، طراحی مراحل پروژه، طراحی 

 .پروتکلی برای دادن بازخورد به نامزدهامراحل ارزیابی، پروتکلی برای اجرای آزمون و 

 که گاهی اوقات آموزش الکترونیکی (web-based training) آموزش مبتنی بر وبآموزش الکترونیکی/مبتنی بر وب: 

(E-learning) توانند در هر مکان و هر زمانی از طریق شود، دستورالعملی است که فراگیران با استفاده از آن مینامیده می

زمان )به کمک مربی( و دو مدل اصلی آموزش مبتنی بر وب وجود دارد: هم .نت یا اینترانت به آموزش مشغول شونداینتر

 .های تعاملی اجرا شودهای ثابت و روشتواند با ترکیبی از روشآموزش الکترونیکی می .زمان )خودآموز(غیرهم
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طور که از نامش همان (E-Performance Management) مدیریت الکترونیکی عملکردمدیریت الکترونیکی عملکرد: 

های الکترونیکی اشاره دارد. این سیستم، به عنوان یک ابزار مبتنی بر وب، طراحی پیداست، به مدیریت عملکرد با کمک سیستم

کمیل ارزیابی افزاری است که تنرم سیستم ارزیابی عملکرد آنلاین، یک برنامه .تر کندشده است تا بررسی عملکرد را آسان

شرح »کند. این سیستم ممکن است در مدیریت منابع انسانی الکترونیک با یک ماژول عملکرد را به صورت آنلاین تسهیل می

وارد « ارزیابی»ها را از شرح موقعیت کارمند خارج کنند و در قسمت ادغام شود و به مدیران کمک کند داده« موقعیت کارمند

های گذشته را تواند به عنوان یک بایگانی تاریخی عمل کند. یعنی ارزیابیریت الکترونیکی عملکرد میعلاوه بر این، مدی .کنند

ها در هر زمان و از ها دسترسی به دادهها در طول زمان را میسر کند. مزیت اصلی این سیستمبین ارزیابی ذخیره کند و مقایسه

توانند های مرتبط با منابع انسانی میسترسی داشته باشند. حالا دیگر گزارشهر رایانه است. فقط کافیست کاربران به اینترنت د

یک سیستم مدیریت الکترونیکی عملکرد که به صورت مؤثر اجرا شده باشد،  .با دقت، سهولت و سرعت بیشتری انجام شوند

 :های بسیار مهمی در مدیریت عملکرد در یک سازمان ایفا کندتواند نقشمی

 کننداز اینکه کارکنان اهمیت مشارکت خود در اهداف و مقاصد سازمانی را درک می حصول اطمینان. 

 کنند. یا اینکه آیا کارکنان از رود را درک میها انتظار میحصول اطمینان از اینکه هر یک از کارمندان آنچه از آن

 .خیرهای لازم برای تحقق چنین انتظاراتی برخوردار هستند یا ها و پشتیبانیمهارت

 حصول اطمینان از همسویی یا پیوند مناسب اهداف و تسهیل ارتباطات مؤثر در سراسر سازمان. 

 صمیمانه و هماهنگ میان یک کارمند و مدیر بر اساس اعتماد و توانمندسازی ایجاد رابطه. 

روش برای سازمان، مدیران  تواند به چندینسازی شده باشد مییک سیستم مدیریت الکترونیکی عملکرد که به طور مؤثر پیاده

 .و کارکنان مفید باشد

 مزایای سازمانی

وری، غلبه بر موانع ارتباطی، پاسخگویی تواند موجب بهبود عملکرد سازمانی، بهبود بهرهسیستم مدیریت الکترونیکی عملکرد می

 .روشن و افزایش وفاداری و حفظ کارکنان شود

 مزایای مدیریتی

تک کارمندان را بررسی کنند. با این اوصاف، نیازی کنند و عملکرد تکعملکرد بازخورد فوری دریافت  توانند در موردمدیران می

های قبلی را ویرایش و آپلود کنند. توانند سند دورهها به سادگی میبه بازنویسی سالانۀ قراردادهای عملکرد نیست. چرا که آن

 .شوندتوسعه فردی وارد می همچنین ملزومات توسعه نیز به طور خودکار به نقشه

 مزایای کارمندی

های شغلی و کمک به بهبود عملکرد، مشخص سازی مسئولیتهای خودارزیابی، شفافسازی انتظارات کارکنان، فرصتشفاف

 .کردن مسیرهای شغلی و ارتقای رضایت شغلی، از مزایای سیستم مدیریت الکترونیکی عملکرد برای کارمندان است

 لکترونیکیدهیِ احقوق

سازد ای از ابزارها سازمان را قادر میمجموعه دهیِ الکترونیکی، یک رویکرد مبتنی بر وب است که با کمکسیستم حقوق

افزارهای بر خلاف نرم .و تحلیل، استفاده و توزیع کند آوری، ذخیره، ویرایش، تجزیهها و اطلاعات مربوط به حقوق را جمعداده

این قابلیت، امکان  .های الکترونیکی جدید، مبتنی بر وب هستند و از هر سیستمی قابلیت دسترسی دارنددهی قبلی، ابزارحقوق

توانند از هر نقطه روی زمین، کند. به این ترتیب، کاربران میدهی الکترونیکی را فراهم میافزارهای حقوقدسترسی به دیگر نرم

 .ده و ابزارهای تحلیلی دیگر متصل شوندهای دابا استفاده از مرورگر اینترنت به پایگاه

 جانبه در طراحی برنامههایی مثل مدیریت و حفظ عدالت همهتوانند برای رویارویی با چالشابزارهای الکترونیکی حقوق می

حالِ مدیران منابع های حقوق با مدیریت استراتژیک سازمان، کمکپرداخت مفید باشند. همچنین برای همسوسازی سیستم

کاری یکی از وظایف مدیریت حقوق در منابع انسانی است. مشخص است که اینجا نیز ورود پرداخت اضافه .سانی باشندان

( سه راه 2009لپاک ) .ها شده استجویی در هزینهفناوری الکترونیک به وظایف منابع انسانی، منجر به کنترل بهتر و صرفه
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توانند به متخصصان مدیریت منابع انسانی در یک محیط پویا و الکترونیکی میدهیِ برد که ابزارهای حقوقکلیدی را نام می

 :کنندرقابتی کمک 

 های اطلاعاتی مدیریت دانش، بهترین افزایش دسترسی به اطلاعات حیاتی مربوط به حقوق )به عنوان مثال: پایگاه

اساس نیاز، بدون نیاز به کارمندان های داخلی و خارجی، تدبیر عدالت فردی، اطلاعات رقابتی( صرفاً بر عادت

 فناوری اطلاعات های پیشرفتهاختصاصی و زیرساخت

 شود روزی به اطلاعات معنادار حقوق برای مدیران و کارمندان در سراسر شرکت که باعث میامکان دسترسی شبانه

 .گیری بهتر در دسترس باشنداطلاعات مهم حقوقی همواره برای تصمیم

 شوند. از این تر میوپاگیر از طریق بررسی گردش کار و پردازش اطلاعات در لحظه، سادهک دستوظایف بوروکراتی

های پاداش همچنین به مدیران این امکان را وری متخصصان منابع انسانی را افزایش داد. سیستمتوان بهرهطریق می

ی کنند و از عدالت در تصمیمات تخصیص های تشویقی را الگوبردارها را توسعه دهند، تأثیر سیستمدهد بودجهمی

 .حقوق و دستمزد اطمینان حاصل کنند

هایی که دهند. سیستمهای حقوق و دستمزد را میهایی به مدیران امکان دسترسی به دادهبه عنوان مثال، چنین سیستم

خود ممکن است اجزای مختلفی هایی که های تشویقی استفاده شوند. هزینهسازی هزینهبندی و مدلتوانند برای بودجهمی

ها را علاوه بر این، این سیستم .های مربوط به سهام را در خود داشته باشندمانند تقسیم سود، افزایش استحقاق و گزینه

های مدیریت عملکرد الکترونیکی متصل کرد و از این طریق اطمینان حاصل کرد که افزایش دستمزد حتماً توان به سیستممی

 .لکرد کارکنان باشدبر اساس عم

رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ، چابکی و اثربخشی سازمانی در سازمانهای (، 1399بهادری فرد و رسولی)

متخصصان منابع انسانی که تا را بررسی کردند. یافته های آنها نشان داد که ،  عاتلازیرمجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اط

عات لااند، با بکارگیر گسترده فناوری اط ظایف درجه دو سازمانی و فعالیتهای غیر ارزش افزا را انجام میدادهپیش از این اغلب و

در حوزه منابع انسانی به شرکای استراتژیک سازمان تبدیل شدند. جامعه آماری تحقیق کلیه کارشناسان و مدیران سازمانهای 

تعیین گردید. این تحقیق را میتوان یک  984وده است. حجم نمونه برابر زیر مجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اطالعات ب

تحقیق میدانی دانست که از ابزار پرسشنامه و مصاحبه استفاده مینماید. به این منظور ترکیبی از مصاحبه، پرسشنامه و اسناد و 

رونیک منابع انسانی در سازمانهای های مدیریت الکت مدارک استفاده میشود. همچنین به منظور شناسایی شاخصها و مولفه

های کانونی بر اساس مدل اولیه تحقیق در روش داده بنیاد  مورد بررسی در بخش کیفی از ابزار مصاحبه و پرسشنامه و گروه

استفاده میشود. در بخش کمی بعد از این مرحله با استفاده از روش رتبه بندی اولویت بندی این شاخصها با استفاده از 

مه مقایسه زوجی تعیین میگردد و در نهایت نیز به منظور تایید برازش کلی مدل از پرسشنامه تعیین وضعیت شاخصها پرسشنا

تعیین میگردد و پایایی نیز با استفاده از  استفاده میشود. روایی این پرسشنامهها و مصاحبهها از طریق روش روایی محتوایی

 .روش آلفای کرونباخ تعیین میگردد

 ی پژوهشیافته ها

 :برخی از کاربردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارتند از

 های خود این کاربرد، مدیریت منابع انسانی الکترونیک را به وسیله عملکرد برنامه ریزی نیروی انسانی:برنامه

های شغلی، ستخدمتی کارمندان و مدیران را بر اساس به روز رسانی اطلاعات کارمندان، تغییرات شغلی و درخوا

 .دهدپیشرفتی اساسی می

 کارمندیابی به روش الکترونیک، یکی از وسیع ترین کاربردهای بحث مدیریت منابع انسانی جذب منابع انسانی :

باشد. این موضوع به های شغلی بر روی وب سایت سازمان میالکترونیک، است. کارمندیابی الکترونیک، اعلام فرصت

های الکترونیکی برای تا سوابق تحصیلی و شغلی خود را از طریق ایمیل یا دیگر قالبدهد متقاضیان فرصت می

 .سازمان ارسال کنند
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 :دهد که تمام فرایند ها میمدیریت منابع انسانی الکترونیک، این امکان را به سازمان ارزیابی عملکرد منابع انسانی

توانند داخلی انجام شود. یعنی کارمندان و مدیران میهای ارزیابی عملکردها به صورت آنلاین و به وسیله شبکه

 .اطلاعات عملکرد خود را در قالب الکترونیکی به صورت مستقیم به بخش منابع انسانی ارسال کنند

 :دهد، از اهمیت زیادی برخوردار ها میامتیازاتی که استفاده از این سیستم در مورد ارتباطات به سازمان ارتباطات

 .ین شکل این موضوع استفاده از ایمیل برای برقراری ارتباط با کارمندان استاست. ساده تر

 دهد تا به صورت الکترونیکی چیزهایی را که های خود خدمتی به کارکنان اجازه میپرداخت به منابع انسانی: برنامه

ها در بخش راکم فعالیتدهند را ارسال نمایند. در حالی که به صورت همزمان، تدر مورد انتخاب مزایا ترجیح می

 .کندمنابع انسانی کاهش پیدا می

 :های مهم در بحث مدیریت الـکترونیکی کارکنان، استفاده از اینترنت در زمینه یکی از جنبه توسعه منابع انسانی

های یادگیری توانند برای تشخیص نیازهای آموزشی، به خصوص فعالیتها میآموزش و توسعه است. سازمان

 .یک و مدیریت کارا از اینترنت استفاده کنندالکترون

 خلاصه و نتیجه گیری

ابزاری مبتنی بر وب برای خودکارسازی و پشتیبانی از  مدیریت منابع انسانی الکترونیک مدیریت منابع انسانی الکترونیک یا

ها به ل کردن وظیفۀ ورود دادهفرصتی برای محو مدیریت منابع انسانی الکترونیک سازیفرایندهای منابع انسانی است. پیاده

کند و خدمات شخصی بیشتری را تر میکارمندان است. مدیریت الکترونیکی منابع انسانی استفاده از بازار منابع انسانی را آسان

ریت آنلاین، به مدی جانبهحل پیشرفتۀ تجاری است که با پشتیبانی همهدهد. در واقع این سیستم یک راهبه کارکنان ارائه می

مدیریت منابع انسانی  .پردازدها و اطلاعات مورد نیاز منابع انسانی در یک شرکت مدرن میها، دادهکلیه فرایندها، فعالیت

مدیریت منابع  الکترونیکی ابزاری کارآمد، قابل اعتماد و آسان است که برای گروه وسیعی از کاربران مختلف قابل استفاده است

های منابع ها و شیوهها، سیاستهای مبتنی بر فناوری وب، برای اجرای صحیح استراتژیفاده از کانالبا است انسانی الکترونیک

های مدیریت منابع انسانی مانند مدیریت پرسنل، این سیستم تمام جنبه .آفریندها بستری مناسب میانسانی در سازمان

های رایند استخدام، صفحات شخصی کارمندان و مصاحبهدهیِ شرکت، شرح شغل، فشغلی، سازمان آموزش و پرورش، توسعه

توان گفت مدیریت منابع انسانی الکترونیک، راهی برای اجرای صحیح دهد. بنابراین میسالانه با کارمندان را پوشش می

مانند کارمندیابی، مدیریت منابع انسانی برای سالها به فعالیتهای اداری و روزمره از دیدگاهی دیگر  .مدیریت منابع انسانی است

گزینش و آموزش که تمام انرژی و زمان متخصصان منابع انسانی سازمانها را صرف میکرد، محدود شده بود. بخشهای منابع 

انسانی اغلب آنقدر درگیر چنین فعالیتهایی بودند که دیگر زمانی برای فعالیتهایی که ارزش افزوده برای سازمان دارند، مانند 

های  یریت فرهنگ سازمانی و بازنگری و بازسازی استراتژیک سازمان نداشتند. امروز برای کاهش هزینهمدیریت دانش، مد

تر مدیریت منابع انسانی هستیم. مدیریت  نیازمند راهکارهای بهتر، سریعتر و هوشمندانه اداری و افزایش سرعت ارائه خدمات

ت منابع انسانی است. پیدایش این مفهوم، اهداف، عملکرد و منابع انسانی الکترونیک، پاسخی به چالشهای امروزه مدیری

عات، نقش، جایگاه و حتی وظایف لات زیادی نموده است. با ظهور فناوری اطلااثربخشی حوزه منابع انسانی را دست خوش تحو

 ای مواجه شد. مدیریت منابع انسانی در سازمان با تغییرات عمده

 منابع 

(. مطالعه نشانگان مدیریت منابع انسانی الکترونیک با 1400ز، اسلام پناه، مریم و کاویانی، الهام )آتش بر، صفدر، ملکیان، فرامر

استفاده از روش داده بنیاد)مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان کرمانشاه(. فصلنامه رهبری و مدیریت 

 .257-239(، 4)15آموزشی، 

های متوسط و بزرگ. های اطلاعاتی منابع انسانی در شرکت(. الگوی اجرای سیستم1396ایرج، حامد، و قوچانی، فرخ. )

 ttps://www.smsjournal.ir/article_88385.html .298-271(،  29)8مطالعات مدیریت راهبردی، 
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انی الکترونیک (. بررسی تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انس1397بامری، نسیمه، کشته گر، عبدالعلی، و مهدی بیگی، نجمه. )

. 164-139(،  41)11های مدیریت عمومی، های مدیریت دانش. پژوهشبر نوآوری سازمانی با نقش میانجیگری قابلیت

https://doi.org/10,22111/jmr.2018,4454 

بهبود و  (. عوامل موثر بر موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک. مطالعات مدیریت1395دهقانان، حامد و رحمتی، کریم )

 https://doi.org/10,22054/jmsd.2017,7150. 145-123(، 82)25تحول، 

(. مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی. ترجمه: محمدعلی طوسی و محمد 1390دولان، شیمون.ال. و شولر، رندال. اس. )

 صائبی. تهران: مرکز آموزش مدیریت دولتی ریاست جمهوری. 

های اثرگذار بر توسعه مدیریت (. مطالعه عوامل و مؤلفه1395، بی بی عشرت، و فروهر، محمد )رعدی افسوران، نقی، زمانی

. 106-83(، 3) 6های مدیریت منابع سازمانی، الکترونیکی منابع انسانی. پژوهش

https://ormr.modares.ac.ir/browse.php?a_id=8636&sid=28&slc_lang=fa 

 سازی بهینه مدل ارائه(. 1398. )محمدعلی افشارکاظمی، و سیدمهدی، الوانی، غلامرضا، ،طهران معمارزاده مهرزاد، سرفرازی،

. 174-151 ،( 1)14 ،(انتظامی مدیریت مطالعات) انتظامی مدیریت های پژوهش. انسانی منابع الکترونیک مدیریت استقرار

SID. https://sid.ir/paper/514754/fa 

های های اطلاعات منابع انسانی. فصلنامه پژوهش(. طراحی و پیاده سازی سیستم1401شهبازی، سعید و حسینی، سیدفرهاد )

 . 65-58(، 10)4علوم مدیریت، 

 (. مدیریت منابع انسانی الکترونیک. تهران: کتاب مهربان نشر. 1394قراقیه، سعید )طبرسا، غلامعلی و صادقیان

 برای دولتی های سازمان الکترونیکی آمادگی میزان بررسی(. 1395. )خالد المسوری، و محمدعلی، حقیقی، غلامعلی، طبرسا،

. 104-77 ،( 26)- دولتی، مدیریت انداز چشم. یمن کشور در الکترونیکی انسانی منابع مدیریت سیستم موفق استقرار

SID. https://sid.ir/paper/207594/fa 

 در تحول ابزار الکترونیک انسانی منابع مدیریت(. 1394. )اله کرم فرد، دانش و رضا، بیگی، نجف حمید، زاده، خان عرفانیان

 .SID. 35-7 ،(32)8 ،(مدیریت فراسوی) وری بهره مدیریت(. کیو روش به مدل ارائه) سازمان وری بهره

https://sid.ir/paper/182059/fa 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک  (. بررسی الزامات پیاده سازی و اجرای1401عظیمی، حسین، عباسی، داوود، و نظری، امین )

 /https://civilica.com/doc/1744040 .106-89(، 66)15های دولتی، نشریه منابع انسانی ناجا، در سازمان

های موثر بر توانمندسازی منابع (. شناسایی ابعاد و مولفه1396فاضل، امیر، کمالیان، امین رضا، و روشن، سیدعلی قلی )

های نسل سوم و چهارم با استفاده از رویکرد دلفی فازی: ارائه یک الگوی مفهومی. تاکید بر دانشگاهانسانی دانشگاهی با 

 https://edcbmj.ir/article-1-1199-fa.html . 468-455(،  6)10راهبردهای آموزش،

بیین مدل مدیریت منابع (. ارائه و ت1399یوسفی، مصطفی، مهرآرا، اسداله، قلی پورکنعانی، یوسف، و باقرزاده، محمدرضا. )

 .122-108(،  23)7انسانی الکترونیک. آموزش علوم دریایی، 
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