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چکیده
نابع انسانی الکترونیک در سالهاي اخیر به حوزه اي مهم در سازمان ها و به حوزه مدیریت م

در این پژوهش ، هدف اصلی شناسایی و . خصوص در بخش منابع انسانی تبدیل شده است
اثبات رابطه بین عوامل موثر بر سیستم هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک و موفقیت این 

تا ، محققان با مطالعه ادبیات مربوطه و جمع آوري شاخصه ها، در همین راس. سیستم ها می باشد
آنها را در قالب چهار گروه عوامل تکنولوژیکی، سازمانی ، رفتاري و محیطی دسته بندي کرده 

جامعه آماري این پژوهش ، متخصصان و کارکنان بخش منابع انسانی شرکت هاي . است 
نسانی الکترونیک شرکت همکاران سیستم در سطح استفاده کننده نرم افزارهاي مدیریت منابع ا

سوالی 43جهت جمع آوري داده ها از یک پرسشنامه محقق ساخته . شهر تهران می باشد
روش تحقیق در این پژوهش، روش تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی می . استفاده شده است

ها از روش هاي تحلیل پرسشنامه جمع آوري و براي تجزیه و تحلیل داده 270در نهایت . باشد
نتایج حاکی از آن است که بین . عاملی تاییدي و مدل معادلات ساختاري استفاده شده است

این عوامل چهارگانه و موفقیت سیستم هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک رابطه معنا داري 
.وجود دارد و عوامل رفتاري داراي بالاترین ضریب اهمیت می باشند

هاي مدیریت منابع انسانسی الکترونیک، عوامل رفتاري، عوامل سیستم:ديواژگان کلی
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مقدمه
هاي اداري و روزمره مانند کارمندیابی، گزینش و براي سالها به فعالیت1مدیریت منابع انسانی

کرد، محدود شده انی سازمانها را صرف میآموزش که تمام انرژي و زمان متخصصان منابع انس
هایی بودند که دیگر زمانی براي هاي منابع انسانی اغلب آنقدر درگیر چنین فعالیتبخش. بود

هایی که ارزش افزوده براي سازمان دارند، مانند مدیریت دانش، مدیریت فرهنگ فعالیت
هاي اداري و روز براي کاهش هزینهام. سازمانی و بازنگري و بازسازي استراتژیک سازمان نداشند

تر مدیریت منابع افزایش سرعت ارائه خدمات نیازمند راهکارهاي بهتر، سریعتر و هوشمندانه
هاي امروزه مدیریت منابع ، پاسخی به چالش2مدیریت منابع انسانی الکترونیک. انسانی هستیم

زه منابع انسانی را دست خوش پیدایش این مفهوم، اهداف، عملکرد و اثر بخشی حو. انسانی است
.تحولات زیادي نموده است

، نقش، جایگاه و حتی وظایف مدیریت منابع انسانی در سازمان با 3با ظهور فناوري اطلاعات
متخصصان منابع انسانی که تا پیش از این اغلب وظایف درجه دو . اي مواجه شدتغییرات عمده

داده اند، با بکارگیري گسترده فناوري جام میسازمانی و فعالیت هاي غیر ارزش افزا را ان
.اطلاعات در حوزه منابع انسانی به شرکاي استراتژیک سازمان تبدیل شدند

با پیدایش اینترنت و فراگیري آن در دهه نود میلادي، مدیریت منابع انسانی نیز مانند سایر 
پورتال منابع انسانی و بوجود آمدن. هاي سازمان تحت تاثیر شدید این پدیده قرارگرفتحوزه

. مدیریت منابع انسانی الکترونیک، توسعه خدمات سلف سرویس منابع انسانی را در پی داشت
از این طریق بسیاري از وظایف روزمره مدیریت منابع انسانی به کارکنان واگذار شده و از 

مره و بروز ها و درگیر شدن کارکنان حوزه منابع انسانی در وظایف اداري و روزکاغذبازي
مدیریت منابع انسانی الکترونیک ضمن .ها جلوگیري شده استتاخیرهاي زیاد در انجام فعالیت

پشتیبانی از مدیران و کارکنان در انجام وظایف معمول خود، فرآیند تغییرات و دگرگونیهاي 
کلان هايتواند درسیاستگذارياین نوع فناوري همچنین می. کندسازمانی را تسهیل می

وري، توانمندسازي مدیران و ها، افزایش بهرهانسانی استراتژیک، کاهش هزینهمنابعدیریتم
.کارکنان جهت انجام وظایف خود به بهترین شکل یاري رساند

هاي مـدیریت منـابع انسـانی    هاي اخیر، فناوري تاثیر چشمگیري بر فرآیندها وشیوهدر دهه
کمک کرده تـا فرآینـدهاي منـابع    ) 4ه وب جهانیبویژه شبک(براي مثال، فناوري . داشته است

ریــزي، اســتخدام، انتخــاب، مــدیریت عملکــرد، جریــان کــار و جبــران انســانی از قبیــل برنامــه
1. Human Resource Management
2. Electronic Human Resource Management (e-HRM)
3. Information Technology (IT)
4. World Wide Web
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هـاي جدیـد، متخصصـان منـابع انسـانی را در جهـت ارائـه        ایـن سیسـتم  . خدمات تعدیل شوند
توانمند سـاخته و بـار   ) نمثل متقاضیان، کارمندان و مدیرا( خدمات بهتر براي تمام سهامداران

.)Stone, 2013&Dulebohn( دهنداداري را در این زمینه کاهش می
هـایی بـراي ارائـه    ها ، آنهـا در پـی راه  با توجه به اهمیت روز افزون رقابت در بین سازمان

. هاي ایرانی نیز از این قاعده مسـتثنی نیسـتند  خدمات بهتر و کاهش بار اداري هستند و شرکت
هـاي ایرانـی ، بـویژه در    هاي مدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک در شـرکت    اده از سیستماستف

هـا کـه   یکـی از ایـن شـرکت   . سطح شهر تهران به شکل روز افزونـی در حـال افـزایش اسـت    
کننـد  هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک را در ایران به فروش رسانده و پشتیبانی میسیستم

ها بعضی از شرکت. باشدمی) بزرگترین شرکت نرم افزاري ایران (، شرکت همکاران سیستم
اند ، هنوز مشـکلاتی را در ایـن حـوزه    ها را از همکاران سیستم خریداري کردهکه این سیستم

-کنند و نتایج حاصله از مدیریت منابع انسانی الکترونیک همیشه  براي این شـرکت تجربه می
باشد و یا  بعضی مواقع به کمتر از آنچـه مـورد   شود، نمییها به همان اندازه که مثبت فرض م

هـاي مـدیریت   هایی که در سطح شهر تهـران ، سیسـتم  شرکت. اندنظر سازمان بوده نایل آمده
کنند با پی بردن به رمز موفقیـت ایـن   منابع انسانی را از شرکت همکاران سیستم خریداري می

لات این حـوزه غلبـه کـرده و حـداکثر بهـره را از      توانند بر مشکها در سازمان خود میسیستم
. آنها ببرند

مبانی نظري و پیشینه موضوع
گذار بر موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیکعوامل تاثیر

با مطالعه ادبیات مربوط به مدیریت منابع انسانی الکترونیک ، این عوامل شناسایی شده و 
در . بندي شد، سازمانی، رفتاري و محیطی دسته)وژیکیتکنول( در چهار دسته عوامل فناورانه

:ها اشاره شده استادامه به مولفه

عوامل فناورانه
هاي اطلاعاتی و هایی دارند که صرفاً مربوط به سیستماین عوامل اشاره به تمامی مولفه

ی سازي مدیریت منابع انسانهاي پیادهترین بخشو یکی از زیر بنایی. شوندفناوري می
.باشندالکترونیک در یک سازمان می

هاي کاربردي هستند، در دهه اخیر پیدا عواملی که مربوط به کاربردها و ویژگیهاي برنامه
اند که کارمندان و مدیران صف بدون یک استدلال کرده) 2004(روئل و همکاران . اندشده
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د در ابزارهاي رغبتی براي سپري کردن زمان خو"ساختار اطلاعاتی مشخص و آسان"
.(Ruel et al, 2004 )مدیریت منابع انسانی الکترونیک نخواهند داشت

سازمان در سنگاپور، تعدادي از  عوامل 110در تحقیق خود از ) 2007(تئو و همکاران 
مزیت نسبی "تاثیرگذار بر اقتباس مدیریت اطلاعاتی منابع انسانی را مورد بررسی قرار دادند و به 

مزیت نسبی . اندگذار در پذیرش یک سیستم سازمانی پی بردهان یک عامل مهم تاثیربعنو"بخشی
به مزایایی اشاره دارد که یک سیستم چه براي بخش مورد نظر و چه براي سازمان بعنوان یک 

. (Teo et al, 2007 )آوردکل به ارمغان می
باشد که می"اده از سیستمسهولت تجربه شده در استف"ها و مولفه آخري موجود در ویژگی

.(Voermans & van Veldhoven, 2007 )اشاره شده است) 2007(توسط وائر منز و ولدهوون 
هاي تولیدي بـه ایـن نتیجـه رسـید     کارمند در کارخانه60در بررسی خود از ) 2006(هاي 

، یـک عامـل مهـم در موفقیـت مـدیریت منـابع انسـانی        "زیر سـاخت فنـاوري اطلاعـات   "که 
نیز به ایـن نتیجـه   ) 2009(علاوه بر این، ردیک . (Hooi , 2006 )شودکترونیک محسوب میال

یابد، بعنـوان یـک مـانع بـراي     زمانی که زیر ساخت فنی بطور جدي استقرار نمی. دست یافت
ها، این نکته آشکار کند، مطابق با این یافتهموفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک عمل می

مانها نیازمند استقرار زیر ساخت صحیح در جهت اجراي موفقیت آمیز مـدیریت  است که ساز
.(Reddick , 2009 )باشندمنابع انسانی الکترونیک می

مصاحبه عمیق با مدیران منابع انسانی در دو تا از شرکتهاي 18، )2011(هیکیلا و اسمل 
هاي یرش و استفاده از سیستمبر روي پذ"سازي زباناستاندارد"اروپایی در رابطه با تاثیر 

نتایج حاکی از آن بود که این عمل با توجه به . مدیریت منابع انسانی الکترونیک انجام دادند
تواند تاثیر منفی در پی داشته تواند تاثیر مثبت و هم میسطح دانش زبانی کارمندان، هم می

. (Heikkila and Smale , 2010 )باشد
محققان . )Cronin et al, 2006(بود "واي سیستم سفارشی شدهمحت"یکی دیگر از عوامل 

کنند زمانیکه یک سیستم متناسب با نیازهاي ویژه آنان باشد بعنوان یک عامل مهم اذعان می
از آنجایی که کارمندان در آینده . در موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک خواهد بود

کارهاي خود در حد بالایی استفاده کنند، اگر متناسب ها براي انجامخواهند از این سیستممی
. تواند بعنوان یک عامل مهم و مثبت تلقی شودبا حوزه تخصصی آنان باشد طبیعتاً می

:اگر بخواهیم ، می توانیم این عوامل را در قالب جدول زیر نشان دهیم 
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منابع انسانی الکترونیکعوامل تکنولوژیکی تاثیر گذار بر موفقیت سیستم هاي مدیریت- 1جدول

منابعشاخصه هادسته بندي

عوامل
فناورانه

)تکنولوژیکی(

:هاکاربردها و ویژگی
 وضوح ساختار اطلاعاتی
   سهولت تجربه شده در استفاده از سیستم
مزیت نسبی بخشی

( Ruel et al, 2004)
( Voermans & van
Veldhoven , 2007)
( Teo et al, 2007)

IT( Hooi , 2006)هاي زیر ساخت

Heikkila and Smale )استانداردسازي زبان  
, 2010)

(Cronin et al., 2006 )ایجاد کردن محتوي سیستم سفارشی

عوامل سازمانی 
این عوامل مشتق شده از ویژگی هاي سازمانی می باشند که می توانند مستقیماً منجر به 

یت منابع انسانی الکترونیک در رابطه با اهداف مورد نظر شوندآمیز مدیراجراي موفقیت
.(Saroj Lakhawat, 2013)

- شناختی سازمان، نقش مهمی در مورد سیستمدر این دهه پی برده شد که ویژگیهاي جمعیت
- یکی از مولفه"اندازه سازمان"در این میان، . کنندهاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک ایفا می

است که به کرات در رابطه با موفقیت و پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک از آن نام هایی
نفر از بخش منابع انسانی انجام 147با تحقیقی که در مورد ) 2006(ناي و وات . برده شده است

هاي اطلاعاتی اند گزارش دادند که اندازه سازمان بعنوان یک عامل مهم در موفقیت سیستمداده
مطابق با تحقیق آنان سازمانهاي بزرگتر شانس بیشتري در این . شودنابع انسانی محسوب میم

از مدیران منابع (یک بررسی ) 2009(استروهمیر و کابست . (Ngai and Wat , 2006 )رابطه دارند
در این مورد انجام داده و پی بردند که اندازه سازمانی در موفقیت مدیریت) کشور23انسانی در 

علاوه بر این تئو و . (Strohmeier & Kabst, 2009)گذاردمنابع انسانی الکترونیک تاثیر می
گیري الذکر می توان  نتیجهمطابق با تحقیقات فوق. نیز به این نتایج دست یافتند) 2007(همکاران 

به )2003(در حالیکه چابمن و وبستر . تر استکرد که موفقیت در بین سازمانهاي بزرگ شایع
تر این نکته پی بردند که مدیریت منابع انسانی الکترونیک در میان سازمانهاي کوچک موفق

بر هاي بزرگ موجود که مشکل و هزینهنتایج حاکی از آنست، یکپارچگی با سیستم. است
با این حال تحقیقات . باشد، ممکن است یکی از عوامل مهم در جهت توجیه این اثر باشدمی

نیاز است تا مشخص شود که روابط بین اندازه سازمان و موفقیت توسط چه عواملی بیشتري مورد 
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. (Chapman & Webster, 2003)شوند تعدیل می
یکی دیگر از عوامل حائز اهمیت در مورد ویژگیهاي جمعیت "حوزه فعالیت سازمان "

از چهار بخش در بررسی خود) 2007(لوجان و همکاران - الیواس. باشدشناختی سازمان می
مواد غذایی، خدمات تبلیغاتی و مالی ، توزیع و تولید ( متفاوت یک شرکت بزرگ مکزیکی 

- به این نتیجه رسیده) سپاري فرآیندهاي کسب و کارمصالح ساختمانی، فناوري اطلاعات و برون
)باشد ترین بخش در مدیریت منابع انسانی الکترونیک میاند که صنعت بانکداري پیشرفته 

Olivas-Lujan et al., 2007). کنند، حوزه بانکداري به نیز بیان می) 2009(استروهمر و کابست
طور مثبت با موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک در ارتباط است در حالیکه تولید مصالح 

ک در ها به طور منفی با مدیریت منابع انسانی الکترونیها و دیگر حوزهفروشیساختمانی، خرده
هاي پانایاتوپولو و همکاران علاوه بر این، یافته. (Strohmeier & Kabst, 2009)ارتباط هستند

از جمله فرهنگ آن ( حاکی از آنست که حوزه فعالیت سازمان و ویژگیهاي آن حوزه ) 2007(
. استگذاربر موفقیت و پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر) حوزه در رابطه با فناوري

براي مثال در بررسی این محققین مشخص شد که حوزه ارتباطات رابطه بهتري با مدیریت منابع 
.(Panayotopoulou et al. , 2007 )انسانی الکترونیک دارد تا حوزه تولید مصالح ساختمانی  

ظرفیت جذب فناوري اطلاعات منابع "پی بردند که ) 2010(لوجان و فلورکسکی - الیواس
براي مثال توانایی کارمندان شرکت براي توسعه زیر بناهاي دانش مربوطه یا شناسایی ( "یانسان

بطور مستقیم برشدت و پذیرش ) اطلاعات با ارزش خارجی و یا اتخاذ تصمیمات درست
-Olivas )است  گذارمدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر Lujan and Florkowski , 2010).

براي موفقیت "مهارتهاي مدیریت تغییر"آشکار ساخت که ) 2009(دیک علاوه بر این، ر
ها از سوي دیگر اجراي این سیستم. باشدهاي اطلاعاتی منابع انسانی بعنوان یک مانع میسیستم

بنابر این . باشداغلب نیازمند کارمندان و مدیرانی براي تغییر دادن روشهاي فعلی کار می
توانند هم باعث وفق دادن کارمندان شود رتهاي مدیریت تغییر میاستدلال ما این است که مها

.(Reddick , 2009 )تواند مقاومت آنان را برانگیزاندو هم می
پی برد زمانیکه کارمندان سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک را مورد ) 2004(روئل 

بعنوان یک "هاي درونییت دادهگارانتی کردن اطلاعات محرمانه و امن"دهند، استفاده قرار می
زمانیکه کارمندان سیستمی را . عامل حیاتی براي کارمندان به منظور ایجاد آرامش در آنهاست

خواهند از امنیت کنند، میدهند و اطلاعات خاصی را در آن وارد میمورد استفاده قرار می
.(Ruel et al, 2004 )هاي خود اطمینان حاصل نمایندداده

منابع "تواند بدون ها حاکی از آن هستند که اجراي یک سیستم جدید نمیین یافتههم چن
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کند، بودجه ناکافی هم اذعان می) 2009(ردیک ). Hooi , 2006(کافی به وقوع بپیوندد"مالی
باشدو وضعیت اقتصادي یک سازمان بعنوان یک مانع مهم در جهت اجراي یک سیستم می

( Reddick , 2009).
ها و ها، آنالیز دادهشامل مشاهدات، مصاحبه( در تحقیق خود ) 2000(لی و واتسون تنس

از مدیران منابع اطلاتی و منابع انسانی بر روي یک شرکت آمریکایی که طی ) هایادداشت
دو سال انجام شد، چند عامل مهم را که موفقیت پروژه مدیریت منابع انسانی الکترونیک را 

"اياي چند وظیفههاي پروژهاستفاده از  تیم"هند شناسایی نمودند، مثل تحت تاثیر قرار مید
طرح ریزي کردن فرآیندهاي منابع "- هاي اطلاعاتیبا نمایندگانی از منابع انسانی و سیستم

.(Tansley and Watson , 2000 )"شناسایی نیازهاي منابع انسانی"-"انسانی
ریزي دقیق این اهداف و برنامه"ابع انسانیاهداف واضح مدیریت من"علاوه بر این 

بعنوان یک عامل مهم در اقناع کردن کاربران در جهت استفاده از مدیریت منابع انسانی 
.هاي تنسلی و واتسون را تایید کردندپانایاتوپولو و همکاران یافته. الکترونیک شناسایی شد

ران منابع انسانی و مدیران ایجاد کردن دیدگاه مشترك بین مدی"عامل دیگر موجود ، 
).Tansley and Newell , 2007(باشد می"هاي اطلاعاتیسیستم

براي بدست "بازاریابی داخلی یک سیستم"عنوان کردند که ) 2006(کرانین و همکاران 
منظور آنها از بازاریابی داخلی یک سیستم، . باشدآوردن پشتیبانی یک مولفه حیاتی می

ستم و کاهش ترس و دلهره کارکنان درباره استفاده از یک سیستم درونی ساختن یک سی
.(Cronin et al , 2006 )جدید بود

توانایی "اشاره داشت که یکی از موانع بزرگ در طی فرآیند اجرا، ) 2009(ردیک 
تواند باعث جلب حمایت مدیریت عالی در این مورد می. باشدمی"بالقوه بازگشت سرمایه

.(Reddick , 2009 )حل مشکل شود
:این عوامل را در قالب جدول زیر نشان داده شده است
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عوامل سازمانی تاثیر گذار بر موفقیت سیستم هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک- 2جدول
منابعشاخصه هابنديدسته

انی
ازم

ل س
وام

ع

:شناختی سازمانهاي جمعیتویژگی
 اندازه سازمان
حوزه فعالیت سازمان

( Ngai and Wat , 2006)
( Olivas-Lujan et al. ,
2007)

:هادانش و مهارت
 ظرفیت جذبIT منابع انسانی
 مدیریت تغییر

( Olivas-Lujan and
Florkowski , 2010)
( Reddick , 2009)

گارانتی کردن اطلاعات محرمانه و امنیت 
(Ruel et al. , 2004 )هاي درونی  داده

(Hooi , 2006 )الی منابع م

:طرح
ریزي کردن فرایندهاي منابع انسانی  طرح
  توانایی بالقوه بازگشت سرمایه
 شناسایی کردن نیازهاي منابع انسانی
اي اي چند وظیفههاي پروژهتیم
ریزي و اهداف مدیریت وضوح برنامه

منابع انسانی الکترونیک   
              بازاریابی داخلی سیستم

( Tansley and Watson ,
2000)
( Reddick, 2009)
( Tansley and Watson ,
2000)
( Tansley and Watson ,
2000)
( Ruel et al. 2004)

( Cronin et al , 2006)

عوامل رفتاري 
بعنوان یک عامل مهم"فرهنگ سازمانی"استدلال کردند که ) 2007(پانایاتوپولو و همکاران 

شود، بنابراین زمانیکه فرهنگ براي موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک محسوب می
محققان . سازمانی دوستدار فناوري اطلاعات باشد شانس بیشتري براي موفقیت وجود دارد

براي ) سازمانهایی که براي افراد سازمان احترام قائلند(اند، سازمانهاي مبتنی بر افراد مشخص کرده
سازمانهاي مبتنی بر رشد، (هاي جدید آگاه تر از سازمانهایی با فرهنگ پویا سیستماجراي

.(Panayotopoulou et al. , 2007 )باشندمی) آورتهاجمی و نوع
هاي ها و عقیدهیا نگرش"هنجارهاي انتزاعی"پی بردند که ) 2009(پري و ویلسون 

استقرار ابزار آنلاین مانند وب سایت و غالب در درون یک سازمان، ارتباط مثبت با تصمیم 
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هاي بلاتصدي اي بطور ویژه آنها آشکار ساختند، شغل. موفقیت آن سیستم در سازمان دارند
شدند بطور چشمگیري توسط هنجارهاي انتزاعی که از طریق وب سایت شرکت اعلان می

.(Parry and Wilson , 2009 )گرفتندتحت تاثیر قرار می
اي که در یونان انجام دادند، اذعان کردند، بر طبق مطالعه) 2007(و و همکاران پانایاتوپول

بعنوان یک مولفه مهم و "متخصصان منابع انسانیITهاي افراد و شایستگیITمهارتهاي "
, .Panayotopoulou et al )شوداثرگذار در موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک محسوب می

هاي پیبرده بودند که پذیرش و موفقیت سیستم) 2004(این، روئل و همکاران علاوه بر. (2007
مدیریت منابع انسانی الکترونیک بوسیله مهارتهاي کارمندان و مدیریت در رابطه با کامپیوترهاي 

.(Ruel et al. 2004 )گیردشخصی تحت تاثیر قرار می
، "حمایتی و تشویق کنندهرهبر"نشان دادند که حضور یک) 2000(تنسلی و واتسون 

در همین راستا، ویلسون و هارتل . باشدیکی از عوامل مهم براي موفقیت یک سیستم می
اندازي یک سیستم معرفی و راه(آشکار ساختند، زمانی که رهبري این حرکت و جنبش 

بر عهده یک رهبر حمایتی و اثر بخش باشد ) جدید مثل مدیریت منابع انسانی الکترونیک
هاي اطلاعاتی هاي جدید و معرفی سیستممندان بخش منابع انسانی بیشتر پذیراي ایدهکار

.(Tansley and Watson , 2000 )منابع انسانی خواهند بود
، یکی از "اعتماد بین اعضاي تیم پروژه"روشن ساختند که ) 2000(تنسلی و واتسون 

)باشدوفقیت یک سیستم میعوامل حیاتی براي هماهنگی موفق بین یک تیم پروژه و م

Tansley and Watson , 2000) . اعلام کردند، اعتقاد مثبت ) 2009(هم چنین پري و ویلسون
نسبت به مدیریت منابع انسانی الکترونیک به طور چشمگیري بر پذیرش مدیریت منابع انسانی 

لوجان و - لیواسدر همین راستا، ا(Parry and Wilson , 2009 ).گذاردالکترونیک تاثیر می
در مورد نوع نگرش کارمندان نسبت به مدیریت منابع انسانی الکترونیک ) 2007(همکاران 

کردند مدیریت منابع تحقیق و بررسی کرده و پی بردند، بعضی از کارمندانی که فکر می
ها توسط به دلیل پر کردن فرم(انسانی الکترونیک حجم کاري آنها را افزایش خواهد داد 

نیز بیان ) 2004(روئل . (Olivas-Lujan et al. , 2007 )از خود مقاومت نشان دادند) ندانکارم
داشت، زمانیکه کارمندان و مدیریت صف تمایلی براي استفاده از سیستم ندارند، یک تغییر 

. در نوع نگرش آنها به منظور موفقیت سیستم ضروري است
ت کارمندان مقاوم"منابع انسانی الکترونیک، هاي مدیریت یکی از موانع براي موفقیت سیستم

.(Reddick , 2009 )اشاره شده است) 2009(باشد که توسط ردیک می"در برابر تغییر
حوزه نگرش "دریافتند که ادراکات کارکنان منابع انسانی نیز، ) 2010(مارتین و ردینگتون 
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مطالعه آنان نشان . اثیر قرار میدهدرا تحت ت"کارمندان نسبت به مدیریت منابع انسانی الکترونیک
داد، زمانیکه کارمندان ادراکات منفی از کارکنان منابع انسانی داشتند تمایل کمی براي استفاده از 

کردند دلیل اصلی آن بود که مدیران صف احساس می. مدیریت منابع انسانی الکترونیک داشتند
دیگر کارکنان منابع انسانی، دانش کافی در اند یا بعبارتی گذاري شدهتري ارزشدر سطح پایین

, Martin and Reddington )کردند، نداشتند مورد نقشی که مدیران صف در سازمان ایفا می

2010).
هاستد و مانکوولد. باشدبندي دیگر از عوامل رفتاري مربوط به حمایت و تعهد میدسته

نسبت به پروژه "ي کارمندان و مدیریتتعهد از سو"استدلال کردند که بدست آوردن ) 2005( 
یکی دیگر از . باشدمدیریت منابع انسانی الکترونیک، یکی از عوامل مهم براي موفقیت آن می

باشد که در آن از تعهد مدیریت تحقیقات در این رابطه مربوط به پانایاتوپولو و همکاران می
ها، زمانیکه این رو مطابق با یافتهاز. بعنوان یک عامل موفقیت آمیز حیاتی نامبرده شده است

شوند، آنها تمایل دارند تا تلاشهاي خود را در جهت مدیران و کارمندان نسبت به پروژه متعهد می
بندي مدیریت عالی اهمیت اولویت) 2005(هاستد و مانکوولد . پروژه و موفقیت آن صرف کنند 

این مولفه به این معنی است .(Hustad and Munkvold , 2005 ). را در رابطه با پروژه نشان دادند
در پروژه ) افراد و منابع مالی(گذاري منابع که مدیریت عالی، اولویت خود را براي سرمایه

بدون اینکه مدیریت مالی منابع ضروري را فراهم آورد، اجراي یک سیستم . نمایدمشخص  می
، توسط تئو و "مایت مدیریت عالیح"این مولفه همچنین بعنوان . رسدغیر ممکن به نظر می

.نامیده شده است) 2007(لوجان و همکاران - و الیواس) 2007(همکاران 
قویاً با نوع نگرش به "حمایت از کاربر"گزارش دادند که  ) 2007(وائرمن و ولدهوون 

آنها بر طبق مطالعه استدلال کردند، . مدیریت منابع انسانی الکترونیک در ارتباط است
سازي یک سیستم بیشتر از کاربر حمایت کنند، آنها نگرش که مدیران در طی پیادهزمانی

مثبت بیشتري نسبت به مدیریت منابع انسانی الکترونیک خواهند داشت تا در صورتی که 
.(Voermans and van Veldhoven , 2007 )اینکار را انجام ندهند

، مدیریت و "ان منابع انسانیآموزش کارکن"بر اهمیت ) 2006(کرانین و همکاران 
. (Cronin et al. , 2006 )ها تاکید کردندکارمندان در جهت چگونگی استفاده از سیستم

آشکار ساختند که آموزش دادن متخصصان منابع انسانی در ) 2007(پانایاتوپولو و همکاران 
- تعیین کننده میها براي پذیرش و موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیکاستفاده از سیستم

. (Panayotopoulou et al, 2007 )باشد
عجین شدن متخصصان، کارکنان و سهامداران "نشان دادند که ) 2000(تنسلی و واتسون 
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محققان اشاره . در پذیرش آن ضروري است"هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیکبا سیستم
)سازي منجر می شودمرحله پیادهاند که این عجین شدن به کاهش تضادهاي بعد ازداشته

Tansley and Watson , 2000) .
:اگر بخواهیم ، می توانیم این عوامل را در قالب جدول زیر نشان دهیم 

عوامل رفتاري تاثیر گذار بر موفقیت سیستم هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک- 3جدول
منابعشاخصه هابنديدسته

ري
رفتا

ل 
وام

ع

:فرهنگ
رهنگ سازمان  ف
  هنجارهاي انتزاعی سازمان

( Panayotopoulou et al. ,
2007)
( Parry and Wilson , 2009)

ها متخصصان و کارکنان  در رابطه با مهارت
IT

( Panayotopoulou et al,
2007)

, Tansley and Watson )يرهبر
2000)

:عوامل روانشناختی
ه  اعتماد بین اعضاي تیم پروز
 اعتقاد مثبت مدیریت و کارمندان نسبت

به مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
 مقاومت در برابر تغییر
ادراکات کارکنان منابع انسانی

( Tansley and Watson ,
2000)
( Parry and Wilson , 2009)

( Reddick , 2009)
( Martin and Reddington ,
2010)

ایجاد کردن دیدگاه مشترك بین مدیران 
, Tansley and Newell )هاي اطلاعاتی منابع انسانی وسیستم

2007)

:حمایت و تعهد 
  تعهد از سوي مدیریت و کارکنان
 حمایت مدیریت عالی
حمایت از کاربر

( Hustad and Munkvold ,
2005)
( Teo et al. (2007) and
Olivas-Lujan et al. (2007)
( Voermans and van
Veldhoven , 2007)

(Cronin et al. , 2006 )آموزش کارمندان منابع انسانی و مدیریت  

انسانی یا کارکنان منابعشدنمیزان عجین
e-HRMهاي سهامداران با سیستم

( Tansley and Watson ,
2000)

عوامل محیطی 
باشند بلکه ناشی از ازمان یا افراد داخل سازمان نمیاین عوامل به شکل مستقیم ناشی از س
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در این Saroj Lakhawat, 2013).(محیطی است که سازمان در تعامل روزانه با آن قرار دارد
:گذار بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک پی بردیمبندي ما به سه گروه اثردسته

به طور منفی بر استفاده از "هحضور اتحادی"نشان دادند که ) 2008(هاینس و لافلر 
هایی با ها نشان میدهند، زمانیکه سازمانها در حوزهاین یافته. گذار استفناوري اطلاعات تاثیر

کنند، درجه پایینی از مدیریت منابع انسانی الکترونیک مورد حضور قوي اتحادیه فعالیت می
.(Haines and Lafleur , 2008 )انتظار است

بر موفقیت و "توسعه اقتصادي یک کشور"طالعات پی برده شد که در بعضی از م
;Olivas-Lujan et al., 2007 )باشدپذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر گذار می

Strohmeier & Kabst, 2009).
دریافتند که ) 2009(و اسمل و هیکیلیا ) 2007(لوجان و همکاران - در آخر الیواس

تحقیق . باشدگذار میبر موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر"رفرهنگ یک کشو"
هاي سلسله مکزیک کشوري است که با لایه. این محققان در کشور مکزیک صورت پذیرفت

شود، مطابق با آن کارمندان احترام بسیار زیادي براي سرپرستهاي مراتبی بالا و قوي شناخته می
گیرند یک سیستم را پیاده کنند، با مقاومت انیکه سرپرستان تصمیم میبنابراین، زم. خود قائلند

.(Olivas-Lujan et al., 2007; Smale & Heikkila, 2009 )شوند بالاي کارکنان مواجه نمی
:توان در یک جدول به صورت زیر نمایش داداین عوامل را می

یریت منابع انسانی الکترونیکعوامل محیطی تاثیر گذار بر موفقیت سیستم هاي مد- 4جدول
منابعشاخصه هادسته بندي

عوامل محیطی
(Haines and Lafleur , 2008 )حضور اتحادیه

Olivas-Lujan et al., 2007; Strohmeier )توسعه اقتصادي کشور
& Kabst, 2009)

& Olivas-Lujan et al., 2007; Smale )فرهنگ کشور
Heikkila, 2009)

هاي موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیکصهشاخ
هاي براي سنجش موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک از ابعادي که براي ارزیابی سیستم

هستند که با 1این ابعاد همان ابعاد کارت امتیازي متوازن. شود، بهره بردیماطلاعاتی استفاده می
ر رابطه با فناوري اطلاعات هستند ، مورد استفاده قرار هایی که داصلاحاتی در آنها براي  محیط

1. Balanced Scorecard
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از این رو در این بخش مروري اجمالی بر کارت امتیازي متوازن خواهیم داشت و . گیرندمی
.هاي اطلاعاتی تشریح خواهیم کردسپس مدل تعدیل یافته آن را براي سیستم

ري در سطح مدیریت گیکارت امتیازي متوازن به عنوان یک ابزار پشتیبانی تصمیم
امروزه، بسیاري از رهبران کسب و کارهاي موفق، عملکرد . استراتژیک ظهور پیدا کرد

هاي حسابداري مالی مرتبط با اهداف و از طریق شرکت خود را به وسیله تکمیل کردن داده
مشتري، مالی، فرآیندهاي کسب و کارهاي داخلی و : کنندچهار دیدگاه زیر ارزیابی می

استدلال شده است که از مفهوم کارت امتیازي متوازن میتوان براي ارزیابی . ي و رشدیادگیر
مارتینسانز و . هاي ویژه استفاده نمودکارکردهاي کسب و کار، واحدهاي سازمانی و پروژه

هاي اطلاعاتی ایجاد نوع خاصی از کارت امتیازي متوازن را براي سیستم) 1999(همکاران 
گیري و میزان موفقیت آن را ارزیابی هاي اطلاعاتی را اندازههاي سیستماند که فعالیتکرده

. (Martinsons , Davison , Tse, 1999)کندمی
هاي اطلاعاتی، به لحاظ ساختاري چارچوب ارائه شده کارت امتیازي متوازن براي سیستم

ه اصلاحات اگر چ. باشدمشابه چارچوب کارت امتیازي متوازن در سطح مدیریت شرکت می
قابل توجهی را در جهت دیدگاهها و معیارهاي ارائه شده توسط کاپلان و نورتون اعمال 

هاي اطلاعاتی معمولاً عرضه کننده واحد سیستم) 1: (این تغییرات از نظر آنها عبارتند از. کردند
هاي اطلاعاتی معمولاًهاي سیستمپروژه) 2.(باشدمی) بجاي خدمات خارجی(خدمات داخلی 

بجاي مشتریان ویِژه ( براي سود رساندن به هر دو مفهوم کاربر نهایی و سازمان بعنوان یک کل
.شونداجرا می) در درون یک بازار بزرگ

هاي اطلاعاتی به قرار دیدگاههاي چهارگانه پیشنهاد شده براي کارت امتیازي متوازن سیستم
3دهاي داخــــلی، فرآینـ2براي کسب و کــار، ایجـــاد ارزش1مبتنی بر کاربر بودن: باشندزیر می

، چارچوبی بر مبناي این دیدگاهها (Martinsons , Davison , Tse, 1999)4و آمادگی براي آینده
:در جدول زیر آورده شده است 

1. User orientation perspective
2. Business value perspective
3. Internal processes perspective
4. Future readiness perspective
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هاي اطلاعاتیهاي چهارگانه در کارت امتیازي متوازن سیستمدیدگاه- 5جدول
(Martinsons , Davison , Tse, 1999)

دیدگاه مبتنی بر کاربر بودن
)از دید کاربر نهایی( 

دیدگاه ایجاد ارزش براي کسب و کار
)از دید مدیریت( 

ایجاد محصولات و خدمات با ارزش :رسالت
افزوده براي کاربران نهایی

آیا محصولات و خدماتی که توسط :سوال اصلی
واحد سیستم اطلاعاتی یا حوزه کارکردي مورد 

شود، نیازهاي جامعه کاربران را نظر ارائه می
سازد؟برطرف می

:اهداف
ایجاد و حفظ یک تصویر خوب از کاربران نهایی

هاي فناوري اطلاعاتبرداري از فرصتبهره
ایجاد رابطه مثبت و خوب با جامعه کاربران

برآوردن پیش نیازهاي کاربران نهایی

مشارکت در ایجاد ارزش براي :رسالت
و کارکسب

آیا واحد سیستم اطلاعاتی یا :سوال اصلی
حوزه کارکردي مورد نظر به اهداف خود 

یابد و در ایجاد ارزش براي سازمان دست می
کند؟بعنوان یک کل مشارکت می

:اهداف
ایجاد و حفظ یک تصویر خوب از مدیریت

هاي فناوري اطلاعات، اطمینان از اینکه پروژه
.آوردوجود میارزش براي کسب و کار به 

هاي اطلاعاتیهاي سیستمکنترل هزینه
از دید ( دیدگاه آمادگی براي آینده )از دید عملیاتی( دیدگاه فرآیندهاي داخلی

)نوآوري و یادگیري
ارائه محصولات و خدمات فناوري :رسالت

بخشاطلاعات به شیوه کارآمد و اثر
هاي اطلاعاتی یا آیا واحد سیستم:سوال اصلی

زه کارکردي مورد نظر، محصولات و حو
خدماتش را به یک شیوه کارآمد ایجاد، ارائه و 

کند؟حفظ می
:اهداف

بینی کردن و تحت نفوذ قرار دادن تقاضاهاي پیش
کاربران نهایی و مدیریت
هاي ریزي و توسعه برنامهکارآمد بودن در برنامه

کاربردي فناوري اطلاعات
ن و مدیریت کارآمد بودن در عملیاتی ساخت

هاي کاربردي فناوري اطلاعاتکردن برنامه
کارآمد بودن در بدست آوردن و تست نرم 

افزارهاي جدیدافزارها و سخت
هاي سودمندي که کاربران نهایی ارائه آموزش
.را راضی کند

مدیریت کردن مشکلات بوجود آمده در رابطه 
هاي اطلاعاتی به شیوه اي اثر بخشبا سیستم

هبود مستمر و آمادگی براي رویارویی ب:رسالت
با چالش هاي آینده

هاي اطلاعاتی یا آیا واحد سیستم:سوال اصلی
حوزه کارکردي مورد نظر، محصولات و 

بخشد و خدمات خود را به طور پیوسته بهبود می
ها و تغییرات خود را براي رویارویی با  چالش

سازد؟بالقوه آماده می
:اهداف

دگی براي مواجهه با مشکلاتی بینی و آماپیش
تواند رخ  هاي اطلاعاتی میکه در رابطه با سیستم

.دهد
هاي کاربردي فناوري تقویت پروفایل برنامه

اطلاعات بطور منظم
تقویت نرم افزارها و سخت افزارها بطور منظم

انجام تحقیقات سودمند در جهت ظهور 
فناوریهاي جدید و مناسب بودن آنها براي کسب 

کارو 
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فرضیه هاي تحقیق
داري هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک رابطه معنامیان عوامل فناورانه و موفقیت سیستم

. وجود دارد 
داري هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک رابطه معنامیان عوامل سازمانی و موفقیت سیستم

.وجود دارد 
داري یت منابع انسانی الکترونیک رابطه معناهاي مدیرمیان عوامل رفتاري و موفقیت سیستم

.وجود دارد 
داري هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک رابطه معنامیان عوامل محیطی و موفقیت سیستم

.وجود دارد 
هاي مدیریت منابع میان ضریب اهمیت هریک از عوامل چهارگانه موثر در موفقیت سیستم

.وجود دارد انسانی الکترونیک تفاوت معناداري

روش شناسی پژوهش
با توجه به این که پژوهش حاضر به توسعه دانش کاربردي در یک زمینه خاص توجه دارد 
، می توان آن را تحقیق کاربردي به حساب آورد و بر اساس چگونگی به دست آوردن داده 

در تحقیق از آنجا که . هاي مورد نیاز نیز می تواند جزء پژوهش هاي توصیفی قرار گیرد 
حاضر رابطه میان متغیرها بر اساس هدف تحقیق تحلیل می گردد ، می توان آن را در زمره 

براي جمع آوري اطلاعات و داده هاي لازم از پرسشنامه که . روش تحقیق همبستگی قرار داد 
پرسشنامه مرکب از . معتبر ترین و مهمترین ابزار در روش پیمایشی است ، استفاده شده است 

سوال براي موفقیت سیستم هاي 12سوال براي عوامل چهارگانه موثر و 31سوال است که 43
جامعه آماري این تحقیق از بین کارکنان و . مدیریت منابع انسانی الکترونیک طراحی شده است

افزارهاي نرم 92تا 88هایی هستند که در بازه زمانی مدیران بخش منابع انسانی شرکت
با توجه به اینکه . اندنسانی را از شرکت همکاران سیستم خریداري کردهمدیریت منابع ا

هایی که نرم افزارهاي مدیریت منابع انسانی شرکت همکاران سیستم به فروش می شرکت
رسانند در چهار منطقه شهر تهران مستقر هستند، براي نمونه گیري از روش نمونه گیري 

بعد از . از فرمول کوکران استفاده شده است تصادفی خوشه اي و جهت تعیین حجم نمونه
.نفر تخمین زده شد297برآورد، حجم نمونه 

297
25/0)96/1()05/0(1308

25/0)96/1(1308
22
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نظر به اینکه پرسشنامه به . پرسشنامه جمع آوري شد270پرسشنامه توزیع شده ، 297از 
صورت طیف لیکرت طراحی شده و در واقع از نوع نگرش سنجی است به همین جهت 

، ضریب آلفاي کرونباخ است که میزان ) پایایی(سبه اعتبار مناسب ترین روش براي محا
بوده ، بنابراین 7/0ضریب آلفاي کرونباخ براي عوامل موثر و موفقیت سیستم ها بالاتر از 

پایایی پرسشنامه تایید گردید و به منظور برآورد روایی پرسشنامه در مر حله اول از نظر 
ز شاخصه ها با نظر آنها حذف شد و در مرحله دوم خبرگان و اساتید استفاده شد و چند تا ا

از تحلیل عاملی تاییدي استفاده شد و روایی سازه به عمل آمد که اثبات شد شاخصه ها از بار 
. عاملی قابل قبولی برخودارند 

به منظور آزمون فرضیات و سنجش رابطه بین متغیرهاي مستقل و وابسته از برنامه تحلیل 
در تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیات ، از نرم افزار آماري . است مسیر استفاده شده 

Spss وLisrel براي آزمون فرضیات لحاظ شد 01/0بهره گرفته شده و سطح خطا .
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مدل ضرایب استاندارد–1نمودار

هاي تحقیق یافته
ازش مناسبی داشته براي اینکه مدل اندازه گیري تایید شود ، اولا باید شاخص هاي آن بر

براي tدر این تحقیق تمام مقادیر . ضرایب استاندارد آن معنادار باشدt-valueو ثانیا مقادیر
است که نشان می دهد رابطه معناداري بین متغیرها وجود 96/1آزمون فرضیات بزرگتر از 

ارند دارد و براي برازش مدل مجموعه وسیعی از معیارها و شاخص هاي برازندگی وجود د
متاسفانه هیچ . که می توانند براي اندازه گیري برازش کل مدل مورد استفاده قرار گیرند
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زیرا یک شاخص برازندگی . کدام از این ها در تمام جهات نسبت به بقیه برتري ندارند 
خاص بسته به حجم نمونه ، روش تخمین ، پیچیدگی مدل ، مفروضات مربوط به نرمال بودن 

از این رو افراد مختلف بسته به . رایط فوق به طور متقاوت عمل می کند یا ترکیبی از ش
.شرایط مدل ممکن است شاخص هاي مختلفی را براي برازش مدل مورد استفاده قرار دهند

نتایج شاخص هاي مربوط به برازش مدل- 6جدول
مقدار بدست آمدهحد مجازنام شاخص

344/2کمتر از 
GFI)9/092/0بالاتر از )نیکویی برازش

RMSEA)08/0073/0کمتر از )ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد
CFI)9/094/0بالاتر از )تعدیل یافته–اي شاخص برازش مقایسه

AGFI)9/090/0بالاتر از )شاخص برازندگی تعدیل یافته
NFI)9/090/0بالاتر از )برازندگی نرم شده

NFII)9/094/0بالاتر از )رم نشدهبرازندگی ن

نتیجه گیري
یکی از شرط هاي لازم براي رسیدن به نقش استراتژیک در بخش منابع انسانی سازمان 

تجزیه و . هاي امروزي ، استفاده از پناسیل بالقوه مدیریت منابع انسانی الکترونیک می باشد 
ثر بر مدیریت منابع انسانی تحلیل داده هاي پژوهش نشان می دهد که عوامل چهار گانه مو

. الکترونیک رابطه معناداري با موفقیت سیستم هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک دارد
افزایش و بهبود کارایی اداري و استفاده از ابعاد گوناگون فناوري به مدیران منابع انسانی این 

رزش زاي بیشتري در اجازه را می دهد تا از پرسنل کمتري استفاده کرده و سهم و نقش ا
تکامل سریع سیستم هاي ارائه خدمات الکترونیک منابع انسانی . سازمان خود ایفاء کنند

سبب شده است تا اطلاعات ، بیشتر به شکل مناسبتري در اختیار کارکنان و مدیران قرار 
ابع مدیریت من. گیرد و انها بتوانند از این اطلاعات در راستاي منابع سازمان بهره بگیرند

انسانی الکترونیک در واقع با بهره گیري از فناوري هاي پیشرفته و به همراه داشتن مطلوبیت 
) .Strohmeier, 2007(هاي بسیار ، حامی و پشتیبان مدیریت منابع انسانی است 

با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی الکترونیک منجر به تعهد، شایستگی، تناسب و اثر 



141عوامل موثر بر موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک

ها منوط به شود اما باید توجه داشت که این خروجیمی(Ruel et al, 2004)بخشی هزینه 
باشد و نیازمند این است که عوامل کلیدي در نظر اجراي موفقیت آمیز آن در سازمان می

سازي مدیریت منابع انسانی گرفته شود و در صورت داشتن شرایط لازم، تصمیم به پیاده
.الکترونیک گرفته شود

-eهاي به نتایج حاصل از فرضیه اول و رابطه عوامل فناورانه و موفقیت سیستمبا توجه 

HRMها و رویکردهاي بهبود این عوامل ، حداکثر بهره را از این پیشنهاد می شود که با رویه
:این رویکردها از قبیل . سیستم ها در سازمان برد

ITهاي ه با زیر ساخت، یک بررسی در رابطe-HRMهاي سازي سیستمقبل از پیاده- 

.موجود و مورد نیاز سازمان صورت گیرد و سعی شود این شکاف از بین برود
از وضوح کافی برخوردار e-HRMهاي ساختار اطلاعاتی موجود در حوزه سیستم- 

.باشند
توان به ها را در صورت امکان میهاي مورد استفاده در این سیستمها و لغتواژه- 

).براي مثال زبان انگلیسی( رآورد صورت یکپارچه د
هاي مورد نظر همراه با به روز کردن دانش مورد نظر براي امکان به روز کردن سیستم- 

.کارکنان این حوزه فراهم باشد
-eهاي با توجه به نتایج حاصل از فرضیه دوم و رابطه عوامل سازمانی و موفقیت سیستم

HRMیکردهاي بهبود این عوامل ، حداکثر بهره را از این ها و روپیشنهاد می شود که با رویه
:این رویکردها از قبیل . سیستم ها در سازمان برد

جذب حمایت سهامداران و مالکان اصلی شرکت در جهت فراهم آوردن منابع مالی - 
.مورد نظر شرکتe-HRMهاي سازي و به روز کردن سیستمکافی براي پیاده

e-HRMهاي اهداف روشن در حوزه سیستمتدوین یک برنامه خوب با- 

-eهاي انجام تحقیقاتی در جهت شناسایی نیازهاي بخش منابع انسانی و ارائه سیستم- 

HRMمرتبط براي رفع یا کاهش این نیازها.
.هاها در جهت حفظ اطلاعات محرمانه و امنیت دادهاطمینان دادن به کاربران و شرکت- 
براي بخش مورد نظر و e-HRMهاي ن از مزایاي سیستمآگاه ساختن اعضاي سازما- 

.سازمان
هاي صنعتی در رابطه با پذیرش و استفاده از سیستم-استفاده از روانشناسان سازمانی- 

e-HRM.
-eهاي با توجه به نتایج حاصل از فرضیه سوم و رابطه عوامل رفتاري و موفقیت سیستم
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HRMرویکردهاي بهبود این عوامل ، حداکثر بهره را از این ها و پیشنهاد می شود که با رویه
:این رویکردها از قبیل . سیستم ها در سازمان برد

در سازمان سعی شود تا حمایت مدیریت عالی e-HRMهاي سازي سیستمقبل از پیاده- 
.را در پشتیبانی از آن بدست آورد

رد نظر در حوزه هاي موشود براي ارتقاي سطح یادگیري شرکتپیشنهاد می- 
ریزي اي طرحهاي آموزشی کارکنان در سازمان به گونه، برنامهe-HRMهاي سیستم

شود که بطور مداوم نیازهاي آموزشی آنان در این حوزه تشخیص داده شود و متناسب 
.هاي آموزشی در نظر گرفته شودبا این نیازها، دوره

فراد با نفوذ در سازمان را شناسایی ، میتوان اe-HRMهاي سازي سیستمقبل از پیاده- 
.اي براي آنها نظر آنان را جلب کردکرده و با برگزاري جلسه

براي مثال ترفیع، (e-HRMهاي هایی در جهت حمایت از کاربران سیستمتدوین برنامه- 
...)مجازات نکردن کارمندان این حوزه در صورت اشتباه، دادن بازخورد به آنان و 

از مشاوران داخلی و خارجی میتوان عامل مقاومت بعضی از سطوح یا با استفاده- 
براي مثال ممکن است (ها پیدا کرده و بر آنها غلبه کرد ها را در مقابل این سیستمپست

ها از خود مقاومت نشان شخصی به دلیل تهدید قدرت یا پست خود از سوي این سیستم
).دهد

هاي از نظریات آنها در جهت بهبود حوزه سیستمکسب بازخورد از کاربران و استفاده- 
e-HRM.

با توجه به نتایج حاصل از فرضیه چهارم به شرکت هاي مورد نظر پیشنهاد می شود تا 
با توجه به . سعی کنند به نتایج تحقیقات انجام پذیرفته در رابطه با فرهنگ کشور توجه نمایند

ترین نقش را در موفقیت امل رفتاري مهمنتایج حاصل از فرضیه پنجم، از آنجایی که عو
نظر در سطح شهر تهران پیشنهاد کنند، به شرکت هاي مورد ایفاء میe-HRMهاي سیستم

ها حداکثر تلاش خود را در وهله اول بر سازي و اجراي این سیستمشود تا هنگام پیادهمی
فناورانه و محیطی و سپس به ترتیب بر روي عوامل سازمانی ، ) رفتاري(روي این عوامل

هاي این عوامل از سوي دیگر باید توجه داشت که در بین اهمیت شاخصه. متمرکز کنند 
هاي در بین عوامل رفتاري بالاترین اهمیت به ترتیب مربوط به شاخصه. تفاوت وجود دارد

و در بین عوامل سازمانی بالاترین اهمیت به "فرهنگ سازمان "، "حمایت مدیریت عالی"
ریزي و اهداف مدیریت منابع وضوح برنامه"، "منابع مالی"هاي یب مربوط به شاخصهترت

هاي در بین عوامل فناورانه بالاترین اهمیت به ترتیب مربوط به شاخصه"انسانی الکترونیک 



143عوامل موثر بر موفقیت مدیریت منابع انسانی الکترونیک

و در بین عوامل محیطی "سهولت تجربه شده در استفاده از سیستم "، "ITهاي زیرساخت"
ها باشد، پس باید به این شاخصهمی"وضعیت اقتصادي کشور"بوط به بالاترین اهمیت مر

براي مثال اگر حمایت مدیریت عالی جذب شود شاید بتوان به . اهمیت بیشتري داده شود
هاي مدیریت منابع انسانی طریق بهتري منابع مالی کافی را در جهت حمایت از حوزه سیستم

ت که این بدان معنی نیست که باید عوامل رفتاري اما باید توجه داش. الکترونیک تامین کرد
به طور صد در صد بر طرف شود تا به عوامل دیگر پرداخته شود ، چون ممکن است بعضی 

. هاي دیگر باشدپیش نیازي براي تمام شاخصه"ITهاي زیرساخت"ها براي مثال از شاخصه
شاره داشتیم که از این هاي متعددي اهم چنین ، هر چند که در این تحقیق بر شاخصه

یاد شده است "e-HRMهاي عوامل موثر بر موفقیت سیستم"ها در ادبیات به عنوان شاخصه
اما به چگونگی رفع این ) کردندچه عوامل مثبت و چه عواملی که به عنوان مانع عمل می(

.تواند باشد موانع پرداخته نشد و این موضوع خوبی براي تحقیقات آتی می
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