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نحوه بكارگيري سامانه مديريت الكترونيكي منابع انساني 
در شرکت هاي اروپايي و ميزان موفقيت آن

هومن تصديقي 1  فتانه شمالي2

مقدمه
تمام  تقريباً  مي توانند  مي  كنند  ادعا  كه  شدهاند  ظاهر  بازار  در  متعددي  تکنولوژيکي  ابزارهاي  اخيرا 
به عنوان  تنها  نه  ابزارها  اين  دهند.  پوشش  را   ) HRM(انساني منابع  مديريت  “سنتي”  فعاليت هاي 
شوند. هم  فعاليت ها  اين  جايگزين  مي توانند  كه  دارد  ادعا  اغلب  حتي  بلکه  آيند  كار  به  مي توانند   مکمل 

)  Martin,Alexander,Reddington,2006( 
كارمندان  بهره وري  و  پتانسيل  بايد  شركت ها  بيان،  دانش  اقتصاد  جديد  نيازهاي  به  پاسخگويي  براي 
و  كلي  شکل  به  انساني  منابع  مديريت  اطلاعاتي  سيستم هاي  كه  است  هدفي  اين  دهند.  ارتقا  را  خود 
ادعا مي كنند كه  اين سامانه ها حتي  از  بعضي  باشد.  موثر  زمينه  اين  e-HRM به شکل خاص مي تواند در 
فعاليت هاي  تمام  تركيب  از  سينرژي  اين  است.  بوده  غير  ممکن  قبلًا  كه  نمايند  ايجاد  سينرژي  مي توانند 
HRM تحت يك بسته نرم افزاري و در هم آميختن نتايج و بازخوردها ازتمام بخش هاي مختلف به دست 
e-HRM در اروپا، مطالعه و بازخوردها از تمام بخش هاي مختلف بررسي  مي آيد. در اين مقاله بکارگيري 
و  گرفتهاند  به كار  را   e-HRM كه  ويژگي شركت هايي   ، e-HRM پياده سازي  و  بکارگيري  ميزان  مي شود: 

سطح رضايت ناشي از اين سيستم.

e-HRM مرور سوابق
اصطلاح E-HRM ، اولين بار در سال هاي 1990 عنوان 
شد و به انجام فعاليت هاي HRM از طریق اینترنت و یا اینترانت 
 )Lengnick-Hall&Moritz,2003 ( اشاره دارد.
آشناي  اصطلاح  تداعي کننده  لغت  این  که  آنجایي  از 
مخفف  که   e پيشوند-  اشتباه  به  است،   e-Commerce
که  مي آورد  ذهن  به  را  فعاليت هایي  است،   electronic
 Net در مورد بکارگيري e-HRM درست نيست. از آنجایي

به شکل خاصي عمل مي کند، کلمــــه
این  در  بيشتري  دقت  از  مي تواند   ”online HRM“
بر  مبتني  کاملًا   e-HRM اگرچه  باشد.  برخوردار  زمينه 
web است، یک سيستم e-HRM کامل ممکن است شامل 
سيستم  هاي   ، HRM اشتراکي  خدمات  ارائه  مراکز   ، ERP
پاسخگویي صوتي، پورتال هاي مدیران و کارمندان و همچنين 

نرم افزارهاي تحت وب باشد.
Strohmeier در سال e-HRM  ،2007 را به شکل 

زیر تعریف نمود:
»کاربرد فناوري اطلاعات براي ایجاد شبکه و پشتيباني از 

حداقل دو نفر و یا مجموعهاي از عوامل در فضایي اشتراکي 
به  او  آنها.«  انساني  منابع  مدیریت  فعاليت هاي  انجام  جهت 
این نکته توجه داشته است که در  e-HRM، تکنولوژي هم 
نقش  مجزا  عوامل  بين  اتصال  وسيله  و  واسط  یک  به عنوان 
 HRM بازي مي کند و هم ابزاري براي اجراي وظایف خاص
کاهش  پتانسيل   e-HRM معتقدند  متخصصان  است. 
هزینه هاي مدیریتي، افزایش بهره وري، تسریع در زمان پاسخ، 
بهبود فرایند تصميم گيري و توسعه خدمات مشتریان را دارد و 
به همين دليل به HRM کمک مي کند تا بيشتر استراتژیک 
شده، منعطف ترگشته، از نظر هزینه مقرون به صرفه تر شده و 
) Shrivastava&shaw,2003(.بيشتر مشتري محور گردد

 e-HRM براساس تمرکز اوليه ، سه کارکرد اصلي براي
شناسایي شده است:

 انتشار اطلاعات: این کارکرد شامل یک ارتباط یک 
سویه از سمت شرکت به طرف کارمندان و مدیران است. در 
این نوع از e-HRM ، شرکت از اینترانت به عنوان ابزار اصلي 

و رسانه منتخب انتقال اطلاعات استفاده مي کند.
بکارگيري  با  تراكنش ها  نمودن  اتوماتيك   
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فرایندهاي   e-HRM نوع  این  در  كار:  نمودارگردش 
و  اینترانت  از  و  جایگزین  الکترونيک  ورودي هاي  با  کاغذي 
اکسترانت به تناوب براي اجراي برنامه هاي کاربردي استفاده 

مي  شود.
 تغيير در كارهاي خاص مديريت منابع انساني: در 
این شکل از e-HRM ، وظایف و کارکردهاي منابع انساني 
وضعيت  تغيير  استراتژیک تر  شکلي  به  آن  روزمره  شکل  از 
مي دهد. در این شرایط،HRM  وظایف زیر را برعهده خواهد 
داشت. ایجاد مراکز تخصص، مدیریت مرکز خدمات و همکاري 
و مشارکت با خطوط کسب و کار . این نوع از e-HRM حتي 
عرصه  در  پيشرو  کشورهاي  سایر  و  آمریکا  مانند  کشوري  در 

HRM نيز نایاب است. 
ميزان  براساس   e-HRM دسته بندي  از  دیگري  نوع 
استفاده  مورد  آن  براي  که  است  ابزاري  بودن  پيشرفته 
مي شود.  ارائه  نسل  سه  در  دسته بندي  این  مي گيرد.  قرار 
نسل ها  این   )Evans,Puick&Barsoux,2002(

عبارتند از:
تلاش هاي  شامل  نسل  این   : e-HRM اول  نسل 
این نسل  e-HRM است. در  مقدماتي در جهت بکارگيري 
از اینترانت و یا ابزارهاي الکترونيک براي افزایش سرعت ارائه 
از  نمونه هایي  مي شود.  استفاده  هزینه ها  کاهش  یا  و  خدمات 
آن شامل پردازش حقوق پرداختي و یا فراهم نمودن اطلاعات 
آموزشي است تا کاربران و پرسنل بتوانند در زمان هاي مناسب 
به منظور پاسخگویي مناسب و افزایش مهارت هاي خود اقدام 

نمایند.
تغييرات  برگيرنده  در  نسل  این   : e-HRM دوم  نسل   
کيفي و بهبودهایي در زمينه سرویس هاي ارائه شده از سوي 
انجام  هنگام  به  مثال  به عنوان  است.  انساني  منابع  مدیریت 
فرصت هاي  مي توان   online شکل  به  درجه   360 ارزیابي 

ارزیابي جدیدي را نيز کشف کرد.
نسل سوم e-HRM: در این نسل استفاده از تکنولوژي 
به منظور انجام کارهایي مدنظراست که قبلًا امکان انجام آنها 
امکان  نسل،  این  نمونه هاي  از  یکي  است.  نداشته  وجود 
براي کار خود  افراد  انرژي است که  اندازه گيري منظم ميزان 

صرف مي کنند.
دسته بندي هاي فوق را مي توان در یک جدول ارائه کرد. 
 HRM یک بعد جدول، ميزان بهبود و تغييري است که در 
اتوماسيون  ميزان  دوم  بعد  در  و  مي شود  ایجاد  کلي  طور  به 
دسته بندي  زیر  جدول  مي گيرد.  قرار  مدنظر  تراکنش ها  در 

e-HRM را نشان مي دهد.
از ادبيات موجود مي توان چند فاکتور تسهيل کننده جهت 
سازماني  فرهنگ  ابتدا،  برد.  نام  را   e-HRM بکارگيري 
بکارگيري  موفقيت  در  فرهنگ سازماني  اکثرا  مطرح مي شود. 
e-HRM هنگامي مورد بحث قرار مي گيرد که تاکيد سازمان 
بر خدمات و روابط چهره به چهره است. مورد بعدي در زمينه 
مي شود.  مطرح  تغيير  مدیریت  هنگام  به  سازماني  فرهنگ 
پذیرفته و  بهتر  را  تغييرات  کارایي محور، معمولًا  یک فرهنگ 

ابزارهاي الکترونيکي را بهتر به کار مي برد.

e-HRM 3 نسل

نسل اول:
افزايش سرعت

نسل دوم:
 بهبود و تغييرات كيفي

نسل سوم:
 انجام غيرممکن ها

 e-HRM وظيفه اصلي
انتشار اطلاعات و افزایش 

سرعت 

وظيفه اصلي انتشار اطلاعات و 
بهبود در نحوه انتشار اطلاعات 

است.

انتشار اطلاعات و انجام غيرممکنها 
انتشار اطلاعات)دستيابي عمومي(

e-
H

R
M

د  
کر

عمل

وظيفه اصلي اتوماسيون 
تراکنشها و افزایش سرعت 

در این زمينه است.

وظيفه اصلي اتوماسيون 
تراکنش ها و ایجاد بهبود از 

طریق خطاهاي کمترو مدیریت 
بهتر داده هاست.

وظيفه اصلي اتوماسيون داده ها و 
انجام غيرممکن ها ازطریق ارائه 

چند گزینه به پرسنل جهت انتخاب 
از بين آنهاست.

اتوماسيون 
تراکنش  ها

وظيفه اصلي ،اجازه دادن 
به HRM جهت داشتن 

نقش استراتژیک ترمي باشد. 
به این منظور باید در زمان 

صرفه جویي شود.

 HRM،از طریق کيفيت بهتر
مي تواند نقش استراتژیک تري 

داشته باشد.

 HRMمي تواند براي حمایت از 
وظایف استراتژیک خود ابزارهایي 
را به کار ببرد که قبلا ًممکن نبود.

 HRMتغيير در
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با  آنان  آشنایي  و  پرسنل  اطلاعات  فناوري  مهارت 
و   e-HRM سود  به  مي تواند  الکترونيکي  ابزارهاي 
و  ارتباط  کليدي  نقش  برآن ،  علاوه  باشد.  آن  بکارگيري 
اصلي  تسهيل گر  به عنوان  مطالعات  تمام  در  پرسنل  با  تعامل 
دليل  این  به  است.  شده  مطرح   e-HRM پياده سازي  در 
اطلاعات  فناوري  آموزش  جهت  انساني  منابع  مدیریت  باید 
پرسنل  مشارکت  مزایاي  و  نموده  سرمایه گذاري  پرسنل،  به 
نماید.   بيان  آنان  براي  را   e-HRM خدمات  ارائه   در 

 )Panayotopoulou,Vakola&Galanaki2007(
نيز  اطلاعات  فناوري  و  انساني  منابع  مدیریت  مشارکت 
بکارگيري  و    e-HRM موفقيت   در  مهم  معياري  به عنوان 
تضمين کننده  مي تواند  مشارکت  این  است.  شده  شناخته  آن 
فرایند هاي  در  تکنولوژي  یکپارچگي  در  بيشتر  موفقيت هرچه 
HRM شده و به این طریق مي توان به هدف پاسخگویي به 
بيشتر  انساني، هرچه  با کيفيت در مدیریت منابع  نياز خدمات 

نزدیک شد.
فعاليت  آن  در  شرکت  که  بخشي  یا  صنعت  پایان،  در 
مي کند نقش موثري در پذیرش منابع انساني الکترونيک دارد. 
بالا نظير  با تکنولوژي  به طور مثال، شرکت ها در بخش هاي 
مخابرات از سيستم هاي منابع انساني الکترونيک پيشرفته تري 
تصور  که  مي دهد  نشان  پيشين  تحقيقات  مي کنند.  استفاده 
بخش هاي  در  الکترونيک  انساني  منابع  پذیرش  عامل  ذهني، 
به  با توجه   ) بوده است. )گالانکي، 2002  خواهان تکنولوژي 
سایرین  از  نمي خواهند   IT زمينه  در  فعال  اینکه شرکت هاي 
ندارد،  مطابقت  آنها  ذهني  تصور  با  امر  این  و  بمانند  عقب 
بر  IT سازگار مي کنند. علاوه  ابزارهاي  با  را   به سرعت خود 
بانکداري  )نظير  به مشتریان  این، تکنولوژي هاي معرفي شده 
الکترونيک( تاثير مثبتي روي تمایل مشتریان براي استفاده از 

تکنولوژي جدید دارد.
اگر چه E-HRM امکان تامين و ارائه خدمات به مشتریان 
داخلي را به صورتي که در گذشته امکان پذیر نبود، فراهم مي کند 

 ،) All-leyne,kakabadse&kakabadse,2007(
اما مهم است که نگرش آنان به موفقيت سيستم را نيز مورد 
اندازه گيري  معيارهاي  معروف ترین  از  یکي  دهد.  قرار  توجه 
 موفقيت سيستم اطلاعاتي به طور کلي،  رضایت کاربران است. 
)Hvang ، yang ، Jin ، chiu 2004 ( آنها معتقدند 
و  طراحي  در  مهمي  ملاحظات  کارکنان،  ترجيحات  و  نيازها 
علاوه  مي شود.  محسوب  کارمند  کسب و کار  سيستم  مدیریت 
مشارکت  براي  کاربر  رضایت   IT و  بازاریابي  ادبيات  این،  بر 

مشتري را به عنوان بخشي از نتایج رضایت بخش مي داند.
)Alleyne et al,2007(

منابع انساني الکترونيك در كارخانه های اروپا
 E-HRM درخصوص  محدودي  مطالعات  تاکنون 
از  استفاده  با  مي کنيم  تلاش  مقاله  این  در  است.  شده  انجام 
)CRANT ,2004 ( به مقایسه  اطلاعات آخرین تحقيق 
سطح  بپردازیم.  اروپایي  کشور   16 در   e-HRM پذیرش 
پذیرش E-HRM یا پاسخ به یک سؤال در خصوص ميزان 
بکارگيري وب از ارتباط یک نفره به ارتباط دو نفره مشخص 

مي شود.
پرسشنامه این تحقيق براي همه کشورهاي شرکت کننده 
یکسان است و توسط مدیر واحد منابع انساني تکميل مي شود. 
جامعه آماري این تحقيق شامل 5016 شرکت با حداقل 200 
اروپایي  کشور   16 در  صنعت  بخش هاي  تمامي  از  کارمند 
)بخش  قبرس  بلژیک،  اتریش،  شامل  کشورها  این  است. 
یوناني نشين( ، دانمارک،  استوني،  فنلاند،  آلمان،  یونان،   ایسلند،  

هلند،  نروژ،  اسلواکي و سوئيس است.
اروپایي در  این 16 کشور  e-HRM در  ميزان پذیرش 
شکل یک نشان داده شده است. در این شکل درصد استفاده 
سازمان ها از منابع الکترونيک یک سویه یا دوسویه نشان داده 

شده است.
چهار  در  غالباً  و  این کشورها  در همه  که  ندارد  تعجبي   

HRM جدا از 
كاهش هزينه و 
زمان، در انتقال 

فعاليت هاي اداري 
از دپارتمان 

مديريت منابع 
انساني به خود 

كاركنان، مديريت 
منابع انساني را 

شريك استراتژي 
كسب وكار مي داند 
كه بهترين چالش 

آن، استخدام، 
توسعه و نگهداري 

كاركنان مستعد 
براي سازمان است

شکل شماره )1(
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مشاركت مديريت 
منابع انساني 
و فناوري 
اطلاعات مي تواند 
تضمين كننده 
موفقيت هرچه 
بيشتر در 
يكپارچگي 
تكنولوژي در 
 HRM فرايند هاي
شده و به اين 
طريق مي توان به 
هدف پاسخگويي 
به نياز خدمات با 
كيفيت در مديريت 
منابع انساني، 
هرچه بيشتر 
نزديك شد

پذیرش  درصد  سوئد(  و  ایسلند،  دانمارک،  )اتریش،  کشور 
دو  از  بيشتر  طرفه  یک  ارتباط  با  الکترونيک  کار  نيروي 
در  مليت  نقش  اهميت  نشان دهنده  امر  این  است.  طرفه 
الکترونيک  انساني  منابع  ابزارهاي  موفقيت آميز  پذیرش 
کشورها  این  مردم  ميان  در  اینترنت  نفوذ  زیرا  است، 
 86/3 ایسلند    ،75/6 سوئد   ،69/2 )دانمارک  بالاست  بسيار 
ميانگين  که  است  حالي  در  این  درصد(.   56/6 اتریش  و 
است.   درصد   39/8 اروپایي  کشورهاي  در  اینترنت   نفوذ 

)Internet world statistics,2007 (تحليل داده ها 
 e-HRM که  است  شرکت هایي  ویژگي هاي  نشان دهنده 
از  دارند  تمایل  بيشتر  بزرگ تر  شرکت هاي  پذیرفته اند.  را 
و  سویه  یک  ارتباط  براي  تنها  نه   e-HRM سيستم هاي 
انتشار اطلاعات، بلکه براي ارتباط دو سویه و تایيد اطلاعات 
باشد  این  شاید  امر  این  دليل  کنند.  استفاده  نهایي  کاربر 
براي  بالا  قابليت هاي  با   e-HRM سيستم  استقرار  که 
که  مقياس  اقتصاد  تاثير  به  توجه  با  بزرگ تر  شرکت هاي 
بازیابي مجدد سرمایه اوليه را سرعت مي بخشد، بسيار مقرون 
به صرفه تر از یک سيستم اعلام اطلاعات اوليه است. علاوه 
سيستم هاي  از  دارند  تمایل  بزرگ تر  شرکت هاي  این،  بر 
انتقال  هاي  امکان  e-HRM پيشرفته تري استفاده کنند که 
نشان  قبلي  مطالعات  نماید.  فراهم  آنها  براي  را  پيچيده تري 
داد که اندازه سازمان در استقرار HRIS و اینکه کداميک از 
این سيستم  با  مي توان  را  انساني  منابع  مدیریت  فعاليت هاي 

است. تعيين کننده   داد،   انجام 
استراتژیک  نقش  ميان  نزدیکي  ارتباط  این،  بر  علاوه 
مدیریت منابع انساني و بکارگيري و استفاده از منابع انساني 
الکترونيک و جود دارد. به عنوان مثال در شرکت هاي داراي 
منابع  مدیر  آنکه  احتمال  پيشرفته تر   e-HRM سيستم هاي 
به علاوه  است،  بيشتر  خيلي  مدیره شود  هيات  انساني عضو 
منابع  استراتژي  که  سازمان هایي  اغلب  مي رسد  نظر  به 
انساني نوشته شده و مکتوب دارند از ابزار e-HRM براي 
استفاده  نهایي  توسط مصرف کننده  اطلاعات  انتقال  و  تعامل 
داراي  شرکت هاي  تمایل  نشان دهنده  امر  این  مي کنند. 
ارتباط  و  بيشتر  آزادي  به  انساني  منابع  مکتوب  استراتژي 
استراتژي  وجود  در خصوص  است.  کارکنانشان  با  سویه  دو 
وضعيت  نيز  حرفهاي  ارزش هاي  بيانيه  و  کسب و کار  مکتوب 
پيچيده تر  از سيستم هاي  استفاده  امکان  دارد.  وجود  مشابهي 
e-HRM در شرکت هایي که بخشي از هزینه هاي خود را 
به آموزش کارکنان اختصاص مي دهد، بيشتر است. این بدان 
مدیریت  براي  بيشتري  ارزش  که  شرکت هایي  که  معناست 
سيستم هاي  در  دارند  تمایل  بيشتر  قائلند  انساني  منابع 

این،  بر  علاوه  کنند.  سرمایه گذاري  پيچيده   e-HRM
مي توان ادعا کرد که سيستم هاي e-HRM مي تواند نقش 
نماید. براک  را استراتژیک تر  انساني  دپارتمان مدیریت منابع 
انساني  منابع  حرفه اي  هاي  که  معتقدند   )2005( ایریچ  و  بند 
انساني  منابع  عملکرد  و  استراتژي ها  همسو سازي  به منظور 
و  را درک کرده  فناوري  تمایلات  باید  آنها  کليدي  اجزاي  با 
محصول،  کسب و کار،  فرایند هاي  بر  تکنولوژي  زیرا  بپذیرند. 
اتصال  و  کارایي  سرعت،  جنبه  سه  از  اطلاعات  و  خدمات 
e-HRM جدا از کاهش هزینه و زمان در  تاثير مي گذارد. 
انساني  منابع  مدیریت  دپارتمان  از  اداري  فعاليت هاي  انتقال 
استراتژي  را شریک  انساني  منابع  مدیریت  کارکنان،  به خود 
کسب وکار مي داند که بهترین چالش آن، استخدام، توسعه و 
نگهداري کارکنان مستعد براي سازمان است. به طور معمول 
افزایش  به  منجر  انساني  منابع  مدیریت  عملکرد  جهت گيري 
مسئوليت مدیران در مورد فعاليت هایي مي شود که در گذشته 
HRM انجام مي شد. چنين توسعه اي اهميت نياز به  توسط 
حرفه اي هاي منابع انساني براي حمایت از مدیران خط براي 
را  انساني  منابع  مدیریت  سنتي  مسئوليت هاي  گرفتن  عهده 
ابزاري  مي تواند   e-HRM مي کند.   آشکار  پيش  از  بيش 
علاوه  شود.  محسوب  هدف  به  دستيابي  جهت  در  کليدي 
شرکت  انساني  منابع  ساختار  مي رسد  نظر  به  فوق،  موارد  بر 
سهم  نمونه ها،  در  دارد.  بستگي   e-HRM پذیرش  به  نيز 
بالایي از ارتباط سالانه کارکنان با پذیرش سيستم  هاي منابع 
انساني الکترونيک که امکان انجام نقل و انتقالات پيچيده تر 
در  ارتباط  این  حالي که  در  است.  منفي  مي کند،  فراهم  را 
خصوص منابع انساني حرفهاي و فني مثبت است، در زمينه 
پذیرش  در  مشابهي  تاثير  نيز  کارکنان  تحصيلي  و  آموزشي 
کارشناس  نيروهاي  چه  هر  دارد.   e-HRM سيستم هاي 
انتقالات  و  نقل  باشد،  بيشتر  سازمان  در  ارشد  کارشناس  و 
انجام  نهایي  کاربر  براي   e-HRM توسط  پيچيده تري 
 IT مي شود. این امر را مي توان به سطح بالاتر مهارت هاي 
و آشنایي بيشتر با آن در کارکنان تحصيل کرده نسبت داد.

 e-HRM عملکرد شرکت نيز با استفاده از سيستم هاي
ارتباط دارد. به ویژه شرکت هاي نمونه اي که کيفيت عملکرد 
علاقه  است  بالاتر  آنها  در  نوآوري  ميزان  و  دارند  بهتري 
الکترونيک  انساني  منابع  سيستم هاي  پذیرش  براي  بيشتري 
به  نوآورانه  نگرش  راستاي  در  امر  این  دارند.  پيچيده تر 
 ) Hendrickson,2003(.است e-HRM HRIS و 
e-HRM، یافته هاي  از  با توجه به رضایت کاربر  پایان  در 
نمونه CRANET در جدول شماره )2( نشان مي دهد اگر 
یک  ارتباط  براي   e-HRM از  هنوز  شرکت ها  اغلب  چه 

جدول شماره )2(
e-HRM ميزان رضايت از

کمزیاداستفاده کلي

58/8 درصد
33/6درصد از کل نمونه 

57/1درصد  از کل صرف کنندگان
25/2درصد  از کل نمونه 

42/9 درصداز کل 
مصرف کنندگان

e-HRMبراي ارتباطات یک 
بکارگيري سویه

e-HRM
41/20 درصد

30/9درصد از کل نمونه 
75درصد از کل مصرف کنندگان

10/3 درصد از کل 
نمونه 25درصد از کل 

مصرف کنندگان
e-HRM براي ارتباطات دو 

سویه
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سيستمي  چنين  از  کاربران  رضایت  مي کنند،  استفاده  سویه 
 e-HRM از  که  است  کاربراني  درصد(   57/1  ( از  کمتر 
ارتباط دو سویه استفاده مي کنند ) 75 درصد(، به نظر  براي 
مي رسد که تعامل کاربران نهایي ارتباط مستقيمي با رضایت 
انساني  منابع  مدیریت  کارمندان  و  کارکنان  شامل  کاربران 
مشارکت  که  است  آن  از  حاکي  نيز  پيشين  مطالعات  دارد. 
مشتري بخش مهمي از نتایج رضایت بخش را در بر مي گيرد.

) Alleyne et al.2007(

مطالعات آتي
 e-HRM پذیرش  ميزان  بررسي  به  مقاله  این  در 
پذیرفته اند  را  سيستم  این  که  شرکت هایي  ویژگي هاي  و 
پرداختيم و سطح رضایت مشتریان را در 16 کشور اروپایي از 
کشورهاي  مطالعه  سنجيدیم.   CRANET داده هاي  طریق 
 e-HRM باقيمانده مي تواند تصویر بهتري از ميزان پذیرش

در کشورهاي اروپایي به ما ارائه کند.
مطالعه  نيازمند  که  دارد  وجود  مباحثي  اساس  این  بر 
مختلف  اجزاي  بررسي  با  باید  آنکه  نخست  است.  بيشتر 
مفهوم رضایت کاربر شامل راحتي  تحویل ، اطلاعات، مواجهه، 
جمع آوري  نمود.  روشن تر  را  آن  امنيت  و  قيمت  درستي، 
 e-HRM اطلاعات از چند مشتري داخلي و خارجي سيستم
مطالعاتي،  زمينه  دیگر  کند.  کمک  راستا  این  در  مي تواند  نيز 
بررسي تاثير بکارگيري e-HRM در نقش دپارتمان مدیریت 
تاکيد  مکرراً  آن جایي که  از  است.  عکس  بر  و  انساني  منابع 
کردیم که e-HRM مي تواند نقش مدیریت منابع انساني را 
ارتقا دهد، آزمودن نرم افزارهاي کاربردي e-HRM از منظر 
پيچيدگي و ارزش براي مشتریان داخلي مي تواند حرفه اي هاي 
و  الکترونيک  ابزارهاي  کيفيت  بهبود  براي  را  انساني  منابع 
ما  تحقيق  چون  آنکه  سوم  کند.  یاري  ارزش افزوده  افزایش 
سيستم هاي  سوم  نسل  پذیرش  وسعت  نشان دهنده  نمي تواند 
براي شناسایي،  باشد، پذیرش یک نگرش کيفي   e-HRM
 e-HRM درک و شفاف سازي راه هاي جایگزین استفاده از
در  انساني  منابع  مدیریت  توسط  که  کارهایي  انجام  براي 

گذشته قابل انجام نبود بسيار ارزشمند خواهد بود.

نتيجه گيري

خلاصه یافته هاي ما نشان مي دهد که ویژگي هاي پایه اي 
یافته تري را  e-HRM توسعه  سازمان هایي که سيستم هاي 
پذیرفته اند، مشابه است. نخست آنکه آنها شرکت هاي بزرگ و 
چند مليتي هستند و دوم آنکه جهت گيري استراتژیک بيشتري 
واقعيت  این  دارند.  انساني  منابع  مدیریت  عملکرد  به  نسبت 
و  مدیره  هيات  عضو  شرکت ها  این  انساني  منابع  مدیر  که 
آنها  انساني  منابع  مدیریت  و  است  کسب وکار  استراتژي هاي 
تعداد  آنکه  است. سوم  بوده  موثر  امر  این  در  نيز  مستند شده 
کارکنان حرفه اي و آموزش دیده آنها زیاد است و دست آخر 
و  خلاقانه تر  ماژول هاي  از  استفاده  احتمال  دریافتيم  ما  آنکه 
ابزارهاي الکترونيک e-HRM در شرکت هاي داراي کيفيت 

در نوآوري بيشتر است.
علاوه بر این، تحقيقات ما نشان مي دهد که رضایت بيشتر 
استقرار  نهایتاً  و   e-HRM سویه  دو  ارتباط  نتيجه  کاربران 
مدیریت  دپارتمان هاي  است.  وب  تحت   e-HRM سيستم 
خود   e-HRM خدمات  ارزش  مي خواهند  که  انساني  منابع 
باشند  داشته  نظر  در  باید  برند  بالا  داخلي  مشتریان  براي  را 
خود   e-HRM پيچيدگي سيستم هاي  به سوي  افزایش  که 
حرکت کنند، البته نه تنها با تقویت کيفيت اطلاعات و سطح 
در گذشته  اموري که  به  کارایي خود  توسعه  با  بلکه  تعاملات 

انجام نمي شد . 

پانوشت:
و عضو  ژاپن  شيزوکاي  دانشگاه  از  مدیریت  دکتراي   -1

هيات مدیره گروه صنعتي آیدا
2-کارشناس موسسه مطالعات بهره وري و منابع انساني 
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