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 مقدمه
انجام کار ماا را تغییار داده اسات      یها روشمحیطی به صورت اجتناب ناپذیری،  یها چالشافزایش   

فتن و متحاول  هایی نظیر تغییر سریع، ظهور اینترنت، تنوع نیروی کار، جهانی شادن، تکامال یاا    چالش

و ظهور بخش خادمات تنهاا بار سااختار      ها مهارتهای کاری و خانوادگی، فقدان و کمبود  شدن نقش

در  به عاووه سازمانی اثر نداشته است بلکه ماهیت و نقش عاملیت کسب و کار را نیز تغییر داده است. 

هاا را   داده و ساازمان  قارار  یرتاأث محیطی شدیداً رقابت را تحت  یها چالشدهه اخیر، سرعت و گستره 

مورد نیاز خودشان را باه   های ییتواناو دانش، مهارت و  ها یفناوردهد که ابزارها،  بدین سمت سوق می

منظور حداکثرسازی توان رقابتی خود به صورت استراتژیک هم تراز  کنند. مدیریت منابع انسانی بدون 

ی کار است و فناوری اطوعات نیز بادون  واحد هر سازمان برای مدیریت و توسعه نیرو ینتر مهمشک 

مدیریت منابع انسانی در کسب چنین اهدافی است. در مورد اینکه چارا مادیریت مناابع     تواناسازشک، 

توان سه دلیال کلای و اصالی را بیاان      گیرد، می به کار می را آنانسانی به فناوری اطوعات نیاز دارد و 

های باالقوه   ر تسریع و سرعت بخشیدن به فرآیندها، ظرفیتهای بالقوه فناوری اطوعات د کرد: ظرفیت

پیچیدگی مباحث و موضوعات مدیریت منابع انسانی و همچناین ظرفیات آن    ادارهفناوری اطوعات در 

خاود نیااز    هاای  یهرورسانی نیازهای یادگیری که مدیریت منابع انسانی برای انجام  در ارزیابی و اطوع

 (.24: 4002)ویل و راس،  دارد

در واقع، رشد سریع، هم برای مدیریت منابع انسانی و هم برای فناوری اطوعات به این منجار  

بکاارگیری فنااوری    به سامت اعم از دولتی و غیردولتی،  ها سازمانشده که امروزه اکثر قریب به اتفاق 

ریت مناابع  اند. اصطوح بکار گرفته شده جاری بارای مادی   اطوعات در بخش منابع انسانی روی آورده

های مدیریت منابع انسانی اسات از قبیال: انتخااب     شامل حوزه وسیعی از مسئولیت 2انسانی الکترونیک

الکترونیک، یادگیری از راه دور، مدیریت عملکارد الکترونیاک، و جباران خادمات الکترونیاک و مانناد       

 (.44، 4004)اسلیزر و همکاران،  هاست ینا

   

 

1 Electronic Human Resources Management (eHRM) 
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ظور افزایش کارایی ، اثربخشی و نهایتاً بهره وری خود به سمت دو به من ها سازماناز همین رو، 

گار   . این دو تساهیل «2فناوری اطوعات» و« مدیریت منابع انسانی»اند:  سهیل کننده تغییر جهت دادهت

 یواحادها  یهاا  نقشاثرات زیادی روی محیط کار، مهندسی مجدد عاملیت کسب و کار، تعریف مجدد 

اگر فناوری اطوعاات را   (.4002پینز ) د فرایندهای کسب و کار داشته استکسب و کار و طراحی مجد

افزار و خدمات بکارگرفته شده برای  افزار، نرم به عنوان یک چتر تعریف کنیم که حجم وسیعی از سخت

باید ( 21: 4004)اسلیزر و همکاران،  گیرد آوری، ذخیره سازی، بازیابی و انتقال اطوعات را در برمی جمع

( مقطاع مشاترم مادیریت مناابع انساانی و فنااوری       eHRMفت مدیریت منابع انسانی الکترونیک )گ

 اطوعات است.

هرچند در خصوص اثرات مدیریت مناابع انساانی الکترونیاک مانناد چاابکی ساازمان، کااهش        

 پرسنل، و ارتقای نقش استراتژیک منابع انسانی، تحقیقات قابل تاوجهی صاورت گرفتاه اسات )مانناد     

اما در خصاوص اساتقرار موفقیات    (. 4002  گیوتال و فالب، 4022  الحموز، 2222ک و همکاران، کوس

( 4002آمیز آن مستلزم اختوف نظر قابل توجهی بین اندیشمندان وجود دارد. به عنوان مثاال، هاویی )  

 هاای  تیرساخز( 4007بر گرایش کارکنان و در دسترس بودن منابع تاکید دارد، در حالی که استرومیر )

تکنولوژیکی و راهبردهای حمایتی را از عوامل کلیدی در استقرار موفقیت آمیز مادیریت مناابع انساانی    

. بنابراین، این پژوهش سعی دارد با شناسایی عوامل مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی کند یمتلقی 

 ن کند. را تدوی عمومی شهر کرج یها دستگاهدر  الکترونیک، مدل ساختاری آن را

   تعریف مدیریت منابع انسانی الکترونیک
مناابع   یریکاارگ  باه و  هاا  یمش خطمدیریت منابع انسانی الکترونیک یک روش برای اجرای راهبردها و 

مبتنای بار وب اسات.      یها شبکهز ااز طریق پشتیبانی آگاهانه و مستمر با استفاده  ها سازمانانسانی در 

 سانی الکترونیک یک روش جدید برای مدیریت منابع انسانی است.  به سخن دیگر، مدیریت منابع ان

 

 

1 Information Technology (IT) 
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 عاووه  که است انسانی منابع مدیریت اطوعات سیستم یافته تکامل الکترونیک انسانی منابع مدیریت

 دارد عهاده ر با  نیاز  آن را اساتراتژیک  انسانی، وظاایف  منابع مدیریت سنتی وظایف یاجرا و بر انجام

در خصوص مفهوم سازی منابع انسانی الکترونیک، تعاریف دیگری نیز ارائه (. 4002)بونداروم و روئل، 

 شده است که نتایج آنها در جدول زیر منعکس شده است.

 . تعاریف مدیریت منابع انسانی الکترونیک9جدول

 eHRMتعریف  منبع ردیف

(2002کتلی و ریلی ) 1  
بع انسانی، عملیات و استفاده از اینترنت برای ارتقا و بهبود مدیریت منا

 فرایند آن.

2 
روئل و همکاران 

(2002)  

 -مدیریت منابع انسانی الکترونیک چیزی بیشتر از یک مفهوم نیست

روشی است برای انجام مدیریت منابع انسانی با استفاده از فناوری تحت 

 وب

(2002استرومیر ) 2  
قل دو نفر یا و پشتیبانی از حدا سازی شبکهکاربرد فناوری اطلاعات برای 

 منابع انسانی آنان های فعالیتبازیگران جمعی در انجام 

(2006فاستر ) 2  

، اطلاعات، ها دادهشبکه الکترونیکی یکپارچه در گستره سازمان که با 

کاربردی و عملیات منابع  های سامانه، ابزارها، ها دادهخدمات، پایگاه 

 انسانی سروکار دارد.

5 
بونداروک و روئل 

(2006)  
 

مدیریت منابع انسانی و  سازی یکپارچهگونه برای  رسیستم چت

اطلاعاتی با هدف ارزش آفرینی برای مدیریت و کارکنان در  های فناوری

 .ها سازماندرون 

 

گفت  مدیریت منابع انسانی الکترونیک شبکه الکترونیکای   توان یم الذکر فوقبا توجه به جدول 

در  ینای آفر ارزشظایف و اقدامات مدیریت منابع انساانی باا هادف    است برای انجام تمام و ای یکپارچه

سازمان. امروزه، در عصر اطوعات، انجام اقدامات منابع انسانی به صورت الکترونیکی ناه یاک گزیناه    

( گزینش 4( استخدام الکترونیکی  2این اقدامات عبارتنداز:  ینتر مهمبلکه یک ضرورت راهبردی است. 

( ارزیابی عملکارد الکترونیکای  و   2( آموزش الکترونیکی  2ان خدمات الکترونیکی  ( جبر1الکترونیکی  

 ( ارتباطات الکترونیکی.2
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 مراحل مدیریت منابع انسانی الکترونیک
.  هرچند اختوف نظر قابال  یابد یممدیریت منابع انسانی الکترونیک از طریق سه مرحله اساسی تحقق 

این سه مرحله وجود دارد، اما همگی آنان آخرین مرحلاه را   یگذار نامتوجهی در بین اندیشمندان برای 

 )جدول زیر(.  اند کرده یگذار نام «دگرگونی»تحت عنوان 

 (Vo Ha, 2011. مراحل توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک )4جدول 

 مراحل ایجاد منبع

 (1661لپیک و اسنل )
مدیریت منابع انسانی 

 عملیاتی

سانی مدیریت منابع ان

 ارتباطی

مدیریت منابع انسانی 

 تحول گرا

 (2000رایت و دایر )
مدیریت منابع انسانی 

 عملیاتی

مدیریت منابع انسانی 

 سنتی

مدیریت منابع انسانی 

 تحول گرا

هال و مورتز -لنگلیک

(2002) 
 HRدگرگونی کارکرد  کارسازی عملیات دخو انتشار اطلاعات

 کاهش هزینه (2002رول و همکاران )
بهبود خدمات منابع 

 انسانی
 راهبردی بهبود جهت

 تحول ارتقا همتاسازی (2006فاستر )

 
و  یپااکل( از ماادل e-HRMساانجش ماادیریت منااابع انسااانی الکترونیااک)  یبااراپااژوهش  یاانادر 

 است: یرز گانه سهشامل مراحل  کهاستفاده شده  ( 2221)اسنل

اساسی مناابع انساانی در حاوزه اجارا       های تیفعالمربوط به  ت منابع انسانی عملیاتی:یمدیر -2

پرسانل در ایان حاوزه قارار      یهاا  دادهاطوعاتی پرداخات حقاوق و جماع آوری     های یستمس. شود یم

 هاا  سازمانو برای اکثر  شد یمدر گذشته به صورت دستی نگهداری  ها پرونده. به عنوان مثال گیرند یم

 هاای  یساتم سهمراه داشت که در نتیجاه اساتفاده از    مشکوت زیادی به ها پروندهبایگانی و حفظ این 

و کارکنان آنها به وجود آورد که به راحتی بتوانناد اطوعاات    ها سازمانمبتی بر وب این امکان را برای 

و مشتریان نیز به راحتی به این اطوعات دست یابناد و یاا در بخاش فاروش نیاز      د خود را به روز کنن

 شتریان در دسترس خود را ببینند و با آنها تعامل داشته باشند.  اطوعات م توانند یمکارمندان 
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توسعه مناابع انساانی اسات.در اینجاا      های یتفعالمربوط به  مدیریت منابع انسانی ارتباطی: -4

کاار مثال   و تاکید بر اجرا نیست بلکه، بر روی ابزار منابع انسانی است که به فرآیندهای اساسی کساب  

. به عنوان کند یمروی جدید، آموزش، مدیریت ارزیابی و عملکرد و پاداش  کمک انتخاب نیو استخدام 

مثال انتخاب و استخدام که از طریق یک وب سایت انجام شاود یاا برگازاری آزماون اساتخدامی باه       

 صورت الکترونیکی.

به فرآینادهای تغییار ساازمانی،جهت گیاری اساتراتژیک،       ت منابع انسانی تحول گرا:یمدیر -1

. در این سطح مدیریت منابع شود یمت شایستگی استراتژیک و مدیریت دانش استراتژیک مربوط مدیری

تا کارکنان از طریق وب سایت داخلی با هام تعامال داشاته و در     کند یمبه سازمان  یکالکترونانسانی 

 هاای  یریگزمان ممکن اطوعات را دریافت و تبادل نمایند و حتی از این طریق در تصمیم  ترین یعسر

که حتای کارکناان ایان امکاان را     ت سا قابل توجه این سیستم آن های یژگیوسازمان شرکت کنند.از 

ارجاعی  یها و نامهوارد سیستم نامه نگاری سیستمی سازمان شده ر دارند حتی بدون حضور در محل کا

 مل داشته باشند.گفتگوی الکترونیکی با مقام مافوق یا مشتریان تعا به صورتو د مشاهده نماینا خود ر

 عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
، استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیاک در  اند کرده( اشاره 4021و همکاران ) گفن ونهمان طور که 

.  استقرار نظام مناابع انساانی   گیرد یمسه مرحله آماده سازی، تطبیق پذیری، و یکپارچه سازی صورت 

باا اقتبااس از تحلیال     تاوان  یماز عوامل محیطی است.  این عوامل را  یا مجموعهگرو  الکترونیک در

میدان نیرو  به دو دسته کلی عوامل بازدارنده و جلو برنده تقسیم کرد.  با توجاه باه نوپاا باودن ساازه      

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک، اختوف نظر قابل توجهی بین اندیشمندان در خصوص عوامل کلیدی

نشانگر مجموعه متغیرهایی است که در ادبیاات پاژوهش بارای     1وجود دارد. جدول  eHRMموفقیت 

 استقرار موفقیت آمیز مدیریت منابع انسانی الکترونیک مطرح شده است. 

در سه گاروه   e-HRMگذار بر استقرار موفقیت آمیز  یرتأثعوامل  توان یمجدول این با توجه به 

( عوامل فاردی طبقاه بنادی کارد.  در صاورت      1( عوامل سازمانی  و 4ی  ( عوامل تکنولوژیک2عمده 

انتظار داشت که این سیستم بتواند در بهبود عملکرد ساازمانی،   توان یم e-HRMاستقرار موفقیت آمیز 

 باشد.  یرگذارتأث ها یناچابک سازی سازمانی، رضایت ذینفعان و مانند 
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 eHRMیز . عوامل موثر بر استقرار موفقیت آم3جدول 

 e-HRMعوامل موثر بر استقرار  منبع ردیف

(2002استرومیر ) 1  ها فعالیت ) 2استراتژی حمایتی، و ) 2گرایش بازیگران؛   (2(تکنولوژی؛ 1 

2 
و ون ولهوون ورمانس 

(2002)  

( مطلوبیت 2(گرایش نسبت به مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ 1

 یت کاربران( حما2موجود؛ و  IT های سیستم

2 
 چاترجی و جارولیا پنت،

(2012)  

( 2( سهولت کاربرد؛ 2(  مطلوبیت سیستم؛ 2تکنولوژیکی؛  های زیرساخت(1

 ای زمینهعوامل 

2 
و کابست استرومیر 

(2006)  

( 2( پیکربندی مدیریت منابع انسانی؛ 2( سازمان کار؛ 2(اندازه سازمان؛ 1

 ت از راه دوروابستگی سازمان به ارتباطا

(2002و همکاران )ل روئ 5  ارزیابی افراد از کارکردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

(2009)هویی  9  ( گرایش کارکنان2(در دسترس بودن منابع سازمانی؛ 1 

(2015و مائولین )لی  2  

( مطلوبیت 2؛ e-HRM( رضایت کاربران از 2؛  e-HRM(وضوح اهداف 1

( پشتیبانی 9؛ e-HRM( قصد استفاده از 5ت کاربرد؛ ( سهول2ادارک شده؛ 

 ( شرایط تسهیل کننده.1( نفوذ اجتماعی؛ 2کاربر؛ 

(2002و همکاران )تئو  1  حمایت مدیریت ارشد 

6 
و مارتینز اولیوریا 

(2010)  
 تکنولوژیکی های زیرساخت

10 
واکولا و  یوتوپولو،پانا

(2002گالانکی )  
 ITابع انسانی و واحد همکاری بین واحد مدیریت من

11 
و فرتمولر بونداروک 

(2012)  

و  IT( هماهنگی بین نیازهای 2( اولویت گذاری؛ 2(حمایت مدیریت ارشد؛ 1

 واحد منابع انسانی

12 
یانگ، گاش و  ،ککوس

(1662نیکول )  

( ارتباطات بین واحد منابع انسانی و دیگر واحدهای 2(فرهنگ سازمانی؛ 1

 ای وظیفه

12 
و ردینگتون مارتین 

(2010)  
 آموزش کاربران

12 
گفن و همکاران ون 

(2012)  
 ای زمینه( نفوذ 2(انگیزه کاربران؛ 1

(2012)کویپرز  15  

( 2( تواناسازی کاربران؛ 2( انطباق با مقررات؛ 2(بومی سازی فرایندها؛ 1

( 2؛  e-HRM( برندسازی 9( ارتباطات مستمر؛ 5حمایت مدیریت ارشد؛ 

( استانداردسازی فرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ 1درگیر ساختن کاربران؛ 

 ( هماهنگی در اجرا10( اعتبار بخشی به سیستم؛ و 6
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 چارچوب مفهومی پژوهش
هاای فنااوری    که مشخص است، مدل شامل کارکردهای مادیریت مناابع انساانی سیساتم     طور همان 

ن آنها و دیگار عوامال تعیاین کنناده اساتقرار موفقیات آمیاز        اطوعات، تعاموت بین آنها و روابط میا

مدیریت منابع انسانی الکترونیک است. در این مدل سنجش مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر مبنای 

( مبتنی بر سه بعد ارتباطی، تحول گرا، و عملیاتی قابل سنجش است. عوامل 4001مدل لیپک و اسنل )

 ز طریق بررسی ادبیات پژوهش احصاء شده است.   ا 4مطابق جدول   یرگذارتأث

 
 . چارچوب مفهومی پژوهش9شکل 

 
 تحقیق به شرح زیر قابل ارائه هستند: سوالاتبا توجه به چارچوب مفهومی پژوهش، 

عمومی شهر کرج  یها دستگاهدر (e-HRM). میزان استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک 2

 چه سطحی است؟ر د

عمومی شاهر کارج    یها دستگاهثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در . عوامل مو4

 ؟    کدامند

عمومی شهر کرج  یها دستگاه در. معادله ساختاری  استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک 1

 کدام است؟    

 



6/ عمومی یها دستگاهکترونیک در انسانی المدل ساختاری مدیریت منابع 

 روش شناسی پژوهش
 یزنها  داده یگردآوراز نظر نحوه   یکاربردهدف،  نظراز پژوهش حاضر از لحاظ ماهیت، غیرتجربی و  

عمومی شاهر کارج    یها دستگاه جامعه آماری شامل کلیهو از نوع تحقیقات تحلیلی است.  یمایشیپبه 

دستگاه به عنوان حجم نمونه به روش تصاادفی   10 برآورده شده است.دستگاه  77هستند که در حدود 

 یانسانحوزه منابع  کارشناسانو  یرانمد ینبر پرسشنامه د 20 یزنسیستماتیک انتخاب و در هر سازمان 

از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده اسات.  ها  داده یآور جمع به منظورمطالعه  ینادر  توزیع گردید.

عوامل مؤثر بار اساتقرار    ییشناسا، یا نمونهتک  tاز آزمون  e-HRMاستقرار  یزانمبه منظور سنجش 

e-HRM   شافی و تدوین مدل از آزمون تحلیل عاملی اکتe-HRM  بار   یمبتنا  یرمس یلتحلازPLS 

 استفاده شده است. 

 پژوهش های یافته

دستگاه عمومی به عنوان نمونه آماری انتخااب و در هار ساازمان     10اشاره شد،  تر یشپهمان طور که 
پاسا    یشاناخت  یات جمع یآمارهاا پرسش نامه بین مدیران و کارشناساان مارتبط توزیاع گردیاد.      20
در ماورد   الاذکر  فاوق بدست آمده از جادول   یجنتابا توجه به  دگان در جدول زیر احصاء شده است.دهن
 2/42ز پاسخگویان، مرد و در مقابل درصد ا 2/71 که گردد یم، موحظه یانپاسخگوفردی  های یژگیو

 20و در مقابال   یسانسل یوتتحص، از یانپاسخگودرصد از  7/42حال  ینع. در اند بوده درصد نیز، زن
 . اند داشتهفوق لیسانس،  یوتتحص، یزن یانپاسخگودرصد از 

صاد نیاز در   در 2/42سال و در مقابل  22-20، در گروه سنی یانپاسخگودرصد از  2/41 یگرد یسواز 

درصاد از   2/11درصد از پاساخگویان، مادیر باوده و در مقابال      2/22. اند بودهسال  22-22گروه سنی 

 1/21درصاد آذری و   2/12، فاارس باوده و   یانپاسخگودرصد از  7/22. اند بودهمدیر ر پاسخگویان، غی

ردار باوده و در مقابال   ساال برخاو   22-40 کاار درصد از پاسخگویان از سابقه  10 .اند بودهدرصد نیز لر 

سال و  42درصد از پاسخگویان نیز سابقه کار  1/21. اند داشتهسال  22-22 کار، سابقه یزندرصد  2/41

 .اند داشتهبالاتر 
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 . توزیع فراوانی جمعیت شناختی پاسخگویان 2جدول 

 درصد فراوانی شرح

 جنس
 9/21 95 زن
 2/21 225 مرد
 100 200 جمع

 میزان تحصیلات

 2/29 10 لیسانس
 90 110 فوق لیسانس

 2/12 20 دکترا
 100 200 جمع

 

 

 

 سن

 

 

25-20 5 2/1 

20-29 15 5 

25-21 20 10 

20-29 25 15 

25-21 95 9/21 

50-29 20 2/22 

55-51 55 2/11 
سال و  55

 بالاتر
15 5 

 100 200 جمع

 ماهیت شغلی
 2/21 115 مدیر

 9/91 115 مدیر رغی
 100 200 جمع

 قومیت فرهنگی

 9/21 65 آذری
 9/1 5 بلوچ
 0 0 عرب
 9/9 20 کرد
 2/11 55 لر

 2/21 125 فارس
 100 200 جمع

 تجربه کاری

 5 15 سال 5-1

 2/11 55 سال 10-9

 2/21 15 سال 15-11

 20 60 سال 20-19
سال و  21

 بالاتر
55 2/11 

 100 200 جمع



11/ عمومی یها دستگاهکترونیک در انسانی المدل ساختاری مدیریت منابع 

 سنجش مدیریت منابع انسانی الکترونیک
ن الکترونیاک )ارتبااطی، تحاول گارا و عملیااتی(، میازا       انسانیمدیریت منابع  گانه سهبا توجه به ابعاد 

عنکبوتی به شرح زیر مقایسه شاده  ر مورد مطالعه با استفاده از نمودارهای تا یها سازماناستقرار آن در 

 (.  4است )شکل 

 یااد بن، یمهب کل، اداره کرج، شهرداری یاتیعمل یانسانمنابع  یریتمد یعنکبوتر تامطابق نمودار 
 هاا  ساازمان ادارات و  یرسانسبت به  یبدتر یتوضعامداد، در  یتهکم کلو اداره  یاسومانقوب  مسکن
 کال و اداره  یکشااورز جهااد   کلاستان، اداره  امومحال، اداره ثبت اسناد و  ینعو در  برند یمبه سر 

در نماودار   کاه  یطاور ن هما دارند. یجا یتر مناسب یتوضعشهر در  بانکشعب  یریتمدمخابرات و 
 یتوضاع صانعت و معادن در    کلو اداره  یاستاندار،یدامپزشک کل، در بعد ارتباطی، اداره شود یمدیده 
ورزش و جواناان،   کال حاال، اداره   ینعا و در  برند یمبه سر  ها سازمانادارات و  یرسانسبت به  یبدتر
 دارند. یجا یتر مناسب یتوضعشهر در  بانکشعب  یریتمدو  یشهرسازراه و  کلاداره 

و اداره  یستیبهز کل، اداره ییگرا تحولنشانگر آن است که در بعد  یعنکبوتر تابالاخره،  نمودار 
باه سار    هاا  ساازمان ادارات و  یرساا نسبت به  یبدتر یتوضعمدارس، در  یزتجه، توسعه و ینوساز کل
 اماوم ثبات اساناد و    کلمخابرات، اداره  کلورزش و جوانان، اداره  کلحال، اداره  ینعو در  برند یم

 دارند. یجا یتر مناسب یتوضع، در کرج یشهردارشهر و  بانکشعب  یریتمداستان، 

 
 عمومی های دستگاهالکترونیک در  انسانیمنابع  مدیریت عنکبوتی رتا. نمودار 4شکل 
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عمومی شاهر   یها دستگاهالکترونیک در  یانسانبه منظور سنجش میزان استقرار مدیریت منابع 

( استفاده شده اسات. نتاایج ایان آزماون در     1)ارزش آزمون= 1با نقطه برش  یا نمونه tکرج از آزمون 

 جدول زیر منعکس شده است.

 سنجش استقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک . نتایج آزمون0جدول 

 متغیر

 2ارزش آزمون=

 tمقدار 
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری
 میانگین

 %65فاصله اطمینان 

کرانه  نتیجه آزمون

 پایین
 کرانه بالا

مدیریت منابع انسانی 

 عملیاتی
022/1- 26 205/0 62/2 202/0- 0922/0 

 عدم رد  

H0 

مدیریت منابع انسانی 

 ارتباطی
 H0عدم رد   -252/0 -202/0 21/2 000/0 26 -921/6

مدیریت منابع انسانی 

 گرا تحول
 H0 رد      221/0 0995/0 20/2 005/0 26 011/2

، سطح معناداری مشاهده شاده بارای متغیار مادیریت     شود یمن طور که در جدول مشاهده هما

 02/0از  تار  بازر  درصاد   22منابع انسانی ارتباطی و مدیریت منابع انسانی عملیاتی با فاصله اطمینان 

رد کرد. باه ساخن دیگار، مادیریت مناابع انساانی ارتبااطی و         توان ینمترا  H0است. بنابراین، فرض 

یت منابع انسانی عملیاتی در سطح مطلوبی قرار ندارد. در مقابل سطح معنااداری متغیار مادیریت    مدیر

رد شده و  H0درصد فرض  22بوده و بنابراین در فاصله اطمینان  02/0منابع انسانی تحول گرا کمتر از 

نی تحول گارا  نتیجه گرفت که وضعیت مدیریت منابع انسا توان یم، ور  ینا. از گردد یمتأیید  H1فرض 

 )میانگین مفروض( در سطح مطلوبی قرار دارد.. 1با توجه به میانگین بالای 

 شناسایی عوامل مؤثر
برای شناسایی عوامل موثر بر استقرار مدیریت منابع انساانی الکترونیاک، از تحلیال عااملی اکتشاافی      

 تاوان  یما ل شاود کاه آیاا    . در انجام تحلیل عاملی باید از این مسأله اطمینان حاصا شده استاستفاده 



13/ عمومی یها دستگاهکترونیک در انسانی المدل ساختاری مدیریت منابع 

 .ده قرارداد یا نه. به عبارت دیگرموجود را برای تحلیل مورد استفا یها داده

نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شااخص  د مور یها دادهآیا تعداد  

KMO  تحلیل عاملی زمانی برای  ها دادهاساس این دو آزمون ر . باست یدهگردو آزمون بارتلت استفاده

باشاد.   02/0از ر و سطح معناداری آزمون بارتلت کمتا  7/0بیشتر از  KMOمناسب هستند که شاخص 

 .است یدهگرددر جداول زیر ارائه  ها آزمونخروجی این 

 عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 آورده شده است. 2( در جدول KMOنتایج آزمون بارتلت و کفایت نمونه )

 و بارتلت برای سؤالات مربوط به عوامل خارجی  KMO. آزمون 6ول جد

 KMO 221/0آزمون 

 

 آزمون بارتلت

 122/2952 کای دو

 999 درجه آزادی

 000/0 سطح معناداری

 
(، لاذا تعاداد نموناه بارای     7/0از ر است )بیشت 722/0برابر  KMO، مقدار شاخص 2توجه به جدول ا ب

اسات  کاه    02/0از  تر کوچکمچنین مقدار سطح معناداری آزمون بارتلت، تحلیل عاملی کافی است. ه

تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و فرض هماانی مااتریس    دهد یمنشان 

 .شود یمهمبستگی، رد 

 eHRMبر  تأثیرگذارعوامل .  ماتریس عوامل چرخش یافته 7جدول 

 متغیرها
راهبردهای 

حمایتی 
(1) 

یت مدیر
 (2دانش )

اعتماد و 
 (3همکاری )

فرهنگ 
حمایتگر 

(4) 

 های زیرساخت
تکنولوژیکی 

(5) 

حمایت 
مدیریت ارشد 

(6) 
ارزیابی عملکرد با 

 رویکرد ارتقای دانش
11/0      

طراحی و استقرار نظام 
 پیشنهادها

44/0      

برگزاری جلسات یورش 
 فکری

44/0      
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 متغیرها
راهبردهای 

حمایتی 
(1) 

 تیریمد

 (2دانش )

اعتماد و 

 (3) یهمکار

فرهنگ 

 تگریحما

(4) 

 های زیرساخت
تکنولوژیکی 

(5) 

حمایت 
مدیریت ارشد 

(6) 

وجود سازوکارهای 
ای برانگیزاننده بر

 دانشی های یتفعال
43/0      

چشم انداز سازمانی 
 دانایی محور

66/0      

ترغیب افراد به مشارکت 
 در تصمیم گیری

64/0      

سویی راهبرد سازمانی م ه
 با راهبرد مدیریت دانش

51/0      

همکاری واحدها در قالب 
 پژوهشی یها پروژه

56/0      

تسهیم دانش و تجربه  
     12/0  میان افراد

وجود فرایندهای انتقال 
     44/0  دانش از افراد به سازمان

به اشتراک گذاری افکار 
     44/0  نو در جلسات

پرداخت مبتنی بر 
صلاحیت فنی و دانشی 

 افراد
 40/0     

نگهداری سیستماتیک 
     63/0  نیروی انسانی دانشگر

مقایسه مستمر فرایندهای 
 ایه سازمانسازمانی با 

 دیگر
 61/0     

گیری افراد دانشگر  ربه کا
     56/0  در مدیریت سازمان

    14/0   اعتماد افراد به یکدیگر
محیط کاری باز و مورد 

    10/0   اعتماد

انتقال  های روشآموزش 
    40/0   دانش به افراد

ارتقای مبتنی بر شایستگی 
    40/0   افراد



15/ عمومی یها دستگاهکترونیک در انسانی المدل ساختاری مدیریت منابع 

 متغیرها
راهبردهای 

حمایتی 
(1) 

 تیریمد

 (2دانش )

اعتماد و 

 (3) یهمکار

فرهنگ 

 تگریحما

(4) 

 های زیرساخت
تکنولوژیکی 

(5) 

حمایت 
مدیریت ارشد 

(6) 

 پیوندها  و ارتباطات میان
    46/0   اعضای سازمان

    42/0   همکاری افراد با یکدیگر
برگزاری آموزش با 

رویکرد خلق و تسهیم 
 دانش

   44/0   

تمایل افراد برای 
   44/0    گروهی های فعالیت

وجود فرهنگ خلاقیت و 
   64/0    نوآوری

استقبال افراد از 
   63/0    مجازی یها آموزش

افکار ترغیب ایده زایی و 
   55/0    نو

ترغیب کار تیمی و تسهیم 
   52/0    دانش

 های زیرساختوجود 
  43/0     تکنولوژی اطلاعات

پشتیبانی  های سیستموجود 
  43/0     تصمیم و خبره در سازمان

داخلی  های سایتوجود 
  42/0     برای انتقال دانش

 
وجود سازوکارهای 

پاسخگویی به مشکلات 
 افرادالکترونیکی 

 

    62/0  

درون  های آزمونقابلیت 
سازمانی برای سنجش 
 دانش و توانایی افراد

    50/0  

جذب افراد مبتنی بر 
  44/0     صلاحیت دانشی آنان

 های ایدهترغیب افکار و 
 15/0      نو توسط مدیران ارشد
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 متغیرها
راهبردهای 

حمایتی 
(1) 

 تیریمد

 (2دانش )

اعتماد و 

 (3) یهمکار

فرهنگ 

 تگریحما

(4) 

 های زیرساخت
تکنولوژیکی 

(5) 

حمایت 
مدیریت ارشد 

(6) 

حمایت مدیریت ارشد 
برای استقرار موفقیت 

 eHRMآمیز 
     45/0 

 eHRMسیستم پذیرش 
 54/0      توسط مدیریت ارشد

موافقت مدیریت ارشد 
برای خرید نرم افزار 

eHRM 
     52/0 

 4/2 3/3 4/3 6/3 2/4 6/4 ویژهارزش 
 درصد واریانس تبیین

 شده
46/13 24/11 46/6 23/6 10/6 65/6 

 50/56 14/52 44/43 50/34 40/24 46/13 درصد واریانس تجمعی

 /.41 /.13 /.43 /.41 /.16 /.14 کرونباخ آلفای

 

ایان  ر که تمام متغیرها د اند شدهبالاتر از یک استخراج    یژهوعامل با ارزش  2توجه به جدول فوق، ا ب

هاا بیشاترین باار     ها  هر یاک از گویاه   ین با توجه به بارهای عاملی گویه. همچناند گرفتهعامل جای  2

هاا   یاه گو یاه کل کرونباخ یآلفاشده بود، دارا هستند. ضمناً ن عاملی را در همان عاملی که از پیش تعیی

لازم  یاائی پاعوامال ماوثر از    یهاا  یاه گو کاه  یان ا یجاه نت/. هساتند.  7 یبالا یهمگمحاسبه شده و 

از تغییرپاذیری در   22/21برخوردارند. با توجه به جادول  عامال اول  راهبردهاای حماایتی اسات کاه       

، 42/22آن به ترتیب عوامل مدیریت دانش  پس ازو  کند یمرا تبیین مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

و حمایت مادیریت   20/2تکنولوژیکی  های یرساختز، 41/2، فرهنگ حمایتگر 72/2اعتماد و همکاری 

درصد از تغییرپذیری در  20/22کل  ر و د کنند یمدرصد از تغییرات عوامل خارجی را تبیین  22/2ارشد 

د علوم انساانی درصا   یها پژوهشر دعامل است که  2ی الکترونیک مربوط به این مدیریت منابع انسان

 قابل قبولی است.  
 



17/ عمومی یها دستگاهکترونیک در انسانی المدل ساختاری مدیریت منابع 

 

 eHRM. مدل استخوان ماهی عوامل موثر بر استقرار موفقیت آمیز 3شکل 

 مدل معادله ساختاری
ی شاهر  عماوم  یهاا  دستگاهبا استفاده از تحلیل مسیر تأثیر عوامل بر روی منابع انسانی الکترونیک در 

اسات کاه نشاانگر     12/0، ضریب تعیین متغیار وابساته برابار    2کرج سنجش شده است. مطابق شکل 

درصد از تغییر پذیری 12که  دهد یممطلوبیت مدل احصاء شده است. به سخن دیگر، این ضریب نشان 

 . شود یمتوسط متغیرهای وابسته تبیین  eHRMدر متغیر 

 

 مسیر با ضرایب eHRM. مدل ساختاری 2شکل 
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نشانگر آن است که تنها چهار عامل حمایت مادیریت ارشاد،    tمدل داخلی با ضرایب معناداری 

را در  eHRMاعتماااد و همکاااری، فرهنااگ حمااایتی، و ماادیریت دانااش باار اسااتقرار موفقیاات آمیااز 

 هاای  یرسااخت ز». به سخن دیگار، دو عامال   دهند یمقرار  یرتأثعمومی شهر کرج تحت  یها سازمان

عماومی کارج در مادل سااختاری وارد      یهاا  سازماندر شرایط  «مایتیراهبردهای ح»و « یکتکنولوژ

 (.2و تأثیرگذار نیستند )شکل  شوند ینم

 

 در سطح معناداری ضرایب  eHRM. مدل ساختاری 0شکل 

 آزمون کلی مدل 
R با محاسبه میانگین مقادیر اشتراکی و میاانگین   توان یمرا  (GOF) موم نیکویی برازش

2
بدسات   

 که آمد دست به 22/0،(GOF) مطلق برازش شاخص شده آزمون یالگو یبرا حاضر پژوهش در .آورد

 .است شده آزمون مدل مناسب برازش نشانگر

2RiescommunalitGOF  

   55.289.0627.0  GOF
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 بحث و نتیجه گیری
، باه عملیااتی شادن    ها سازماندر  الزامات عصر اطوعات و به تبع آن کاربرد گسترده فناوری اطوعات

 هاای  یفنااور منجر شده است  سازمانی کاه در تماامی عناصار خاود باه       «شکل-Tسازمان »مفهوم 

اطوعاتی وابسته است. یکی از این عناصر توانمند شده با فنااوری اطوعاات، مادیریت مناابع انساانی      

چیادمان را بارای    ینتار  مناساب انی ن ارشد باید در نقش معماار  ساازم  االکترونیک است. امروزه، مدیر

مدیریت مناسب انسانی خود انتخاب کنند تا بتوانند به پیامدهای دلخواه مانند چاباک ساازی ساازمانی،    

 رضایت ذینفعان، و بهبود عملکرد دست پیدا کنند.  

مدیریت ز کرد که برای استقرار موفقیت  آمی گیری یجهنتچنین  توان یماین تحقیق  های یافتهاز 

 هاا  آنکه هر یاک از   ینابع انسانی الکترونیک در یک سازمان عوامل متعددی دخیل هستند، به طورم

. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی باشنداز یکدیگر مستقل عمل نمایند و یا به هم وابستگی داشته  توانند یم

 تاوان  یما لکترونیک را بر استقرار موفقیت آمیز مدیریت منابع انسانی ا یرگذارتأثنشان داد که متغیرهای 

( اعتماد 1( مدیریت دانش  4( راهبردهای حمایتی  2به شش گروه عمده به شرح زیر طبقه بندی کرد: 

( پشتیبانی مدیریت ارشاد. هرچناد   2تکنولوژیکی  و  های یرساختز( 2( فرهنگ حمایتی  2و همکاری  

عمومی مورد مطالعاه، دو عامال    یها دستگاهتحلیل مسیر مبتنی بر این عوامل نشان داد که در شرایط 

، اما چهاار عامال   شوند ینمتکنولوژیکی در معادله ساختاری وارد  یها ساختراهبردهای حمایتی و  زیر 

درصد از تغییرپذیری در استقرار موفقیت آمیز مدیریت منابع انسانی الکترونیک را تبیاین   12باقی مانده 

 ت. که نشانگر مطلوبیت مدل احصاء شده اس کند یم

 یاک الکترون یانسانمنابع  یریتمد آمیز یتموفقاستقرار   یبرابا در نظر گرفتن عوامل تأثیرگذار، 

مرتبط با مدیریت منابع  یها آموزش( برگزاری 2: گردد یم یهتوص یرزدر دستگاه هاغی عمومی اقدامات 

سانی و واحد فنااوری  ( ایجاد سازوکارهای همکاری و هماهنگی بین واحد منابع ان4انسانی الکترونیک  

( پشتیبانی مدیریت ارشد از مدیریت منابع انسانی الکترونیاک در تماامی مراحال آماادگی،     1اطوعات  

( اعمال سازوکارهای مدیریت تغییر برای انتقال از وضعیت مادیریت  2  سازی یکپارچهتطبیق پذیری  و 

یجااد فرهناگ حماایتی بارای اساتقرار      ( ا2منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی الکترونیک  و 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک.
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تکنولوژیکی و راهبردهای حمایتی بر  های یرساختزدر این پژوهش مشخص شد که  در ضمن،

پیشاین در ایان    هاای  یافتاه استقرار موفقیت آمیز مدیریت منابع انسانی الکترونیک تاثیر ندارند کاه باا   

تحقیقات تکمیلی در این خصوص صورت گرفتاه و   شود یمین، توصیه خصوص در تعارض است. بنابرا

 هاای  دستگاهپژوهش ناظر بر  ینا های یافتهدر ضمن،  اسومی مشخص شود.-علل آن در زمینه ایرانی

 یاد باعمومی کشاور   یها دستگاه یگردآن به  های یافته یمتعمدر خصوص  عمومی در شهر کرج است،

بار مبناای واریاانس صاورت      PLSتوجه به اینکه مدل سازی مبتنی بر  . باکرد یترعارا  یاطاحتجانب 

، نباید محدودیت این روش را در مقابل تبیین معادلات ساختار مبتنای بار کوواریاانس نادیاده     گیرد یم

 گرفت.
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