
  

هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع  بندي شاخص شناسایی و رتبه
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  چکیده
مـدت زمـان    توانـد در  جایی که هیچ سازمانی همه کارهاي درست در راه توسعه و بلوغ را نمـی  از آن

بـراي هـر مرحلـه،     مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     هـاي ارزیـابی بلـوغ    کوتاهی انجام دهد، مدل

که بـا توجـه بـه ایـن      دکن سازمان ارائه می منابع انسانی الکترونیکمدیریت  هایی براي ارزیابی شاخص

 .شـود  ریزي مـی  ها سطح بلوغ فعلی سازمان تعیین شده و براي رسیدن به سطح مطلوب برنامه شاخص

مـدیریت منـابع انسـانی     ها و معیارهاي ارزیابی بلـوغ  بندي شاخص این پژوهش شناسایی و رتبه هدف

پیمایشـی   -توصـیفی هـا،   دهآوري دا و از حیث نحوه گـرد کاربردي بوده  این پژوهش .است الکترونیک

و جهـت   ههـا و معیارهـاي ارزیـابی از روش دلفـی فـازي اسـتفاده شـد        . براي شناسایی شاخصاست

 کار گرفته شده اسـت. نتیجـه  ه بفازي  ها، مقایسات زوجی بندي و تعیین میزان اهمیت شاخص اولویت

سه مرحلـه و هفـت   مبتنی ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک،  هاي ، شاخصنهایی پژوهش

(ارتباط، اتوماسیون، کـاربردي)، مرحلـه   کارکرد   و  محتوا  بازآفرینیترتیب شامل مرحله اول  لفه که بهؤم
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 باشد می (ایجاد، همسویی) آفرینی ها) و تحول افزار افزار تحلیلی و هماهنگی نرم ( نرم بهبود و رشددوم، 

 .که به همراه میزان اهمیت آنها ارائه شد

استخراجی براي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک   هاي  شاخصاز  توان می در نهایت

  .سازي کرد تنظیم و پیاده ،هاي بهبود استفاده کرده و بر این مبنا برنامه ها سازمان

  

  .هاي ارزیابی ، شاخصمدیریت منابع انسانی الکترونیک مدیریت منابع انسانی الکترونیک، بلوغ :هاي کلیدي واژه

  

  مقدمه -1

هاي جدید چـون   وري اطلاعات و ظهور چالشاافزون دانش بشري، نفوذ فن رشد و توسعه روز

هـاي کلیـدي نظیـر     ) در ابتـداي واژه eسازي، ارتباط بهنگام و تجلی کلمه الکترونیـک (  مجازي

ها بیش از پیش موجودیت خود را دچار  تا سازماناست  هدولت وتجارت الکترونیک باعث شد

  الکترونیکی تب اي از تعاملات تحول دیده و دنیا به شبکه

 انجـام  براي کهبوده  سازمانی واحدهاي اولین از انسانی منابع در این راستا، واحددیل شود. 

 از بـرداري  بهـره  و سـازي  پیـاده  در امـا  ه اسـت گرفت بهره اطلاعات فناوري از خود هاي فعالیت

 را خود مبادلاتی هاي فعالیت تنها و کرد عمل کند نسبت به فناوري راهبردهاي سایر و نتتراین

 افزارهـاي  نـرم  و اینترنـت  گسـترده  رشـد  ،اخیر سال 15 در. داد می انجام فناوري این کمک به

 در فنـاوري  هـاي  کـاربرد  بـا  همراسـتا  آن، از سـتفاده ا هـاي  هزینـه  توجه قابل کاهش و پیچیده

توجه بسـیاري را بـه خـود جلـب      1سازمان، مدیریت منابع انسانی الکترونیک دیگر هاي بخش

  .]2 ؛1[ کرده است

روئل، بانداروك و لـوییز مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک را بـه عنـوان روشـی بـراي          

وسـیله   مدیریت منابع انسـانی در سـازمان بـه   هاي  ها و فعالیت ها، سیاست سازي استراتژي پیاده

بیـر و همکـارانش    .]3[ اند هاي مبتنی بر وب تعریف کرده پشتیبانی مستقیم و بسترهاي فناوري

توجه به رویکـرد مـدیریت منـابع     با مدیریت منابع انسانی الکترونیک معتقدند که نتایج اجراي

                                                                                                              
1. Electronic Human Resource Management (E-HRM) 
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از افزایش تعهد، افزایش اثربخشی  استانسانی و نوع مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارت 

   .]4[ها، افزایش توافق و انسجام هزینه، اجراي استراتژي شایستگی

نیازمند مدیریت منابع انسانی الکترونیک  هاي خود در حوزه ها براي بهبود مهارت سازماناما 

مرحلـه   بـراي هـر   مدیریت منابع انسانی الکترونیکارزیابی عملکرد خود هستند. مدل ارزیابی 

 منابع در مدیریت ها سطح بلوغ سازمان د که با توجه به این شاخصکن هایی را ارائه می شاخص

  شود. ریزي می مشخص شده و براي رسیدن به سطح مطلوب برنامه الکترونیک انسانی

درجات بالاي بلوغ، نتایج زیادي را به دنبال دارد، حرکت به سوي یک سطح بالاتر از بلوغ، 

شود که هیجان افراد را براي رفـتن در   به منزل بالاتر، نوعی موفقیت مهم تلقی میچون رسیدن 

انداز مشترك و  توانند ارائه یک چشم هاي بلوغ می کند، بنابراین مدل مسیرهاي بلوغ مضاعف می

ثري در توسعه و خلـق ارزش و  ؤبدون شک نقش م هاي بلوغ معیاري براي مقایسه باشند. مدل

که مدیران را با توجه به چـارچوب موجـود و متناسـب بـا شـرایط       کنند ایفا میبهبود سازمان 

 ـکن هاي سازمانی راهنمایی می در راستاي پاسخ به چالش سازمانی  سـازي  از آنجـا کـه پیـاده    دن

و  بلـوغ مطلـوب  براي رسـیدن بـه کمـال مطلـوب، نیازمنـد       مدیریت منابع انسانی الکترونیک

ا و فرهنگ است، بنابراین غیرمحتمل است کـه در یـک خیـز    ه معناداري در فرایند، زیرساخت

و از این رو بهبود مستمر بر پایه مراحـل تکـاملی و گـام بـه گـام شـکل        شود ناگهانی حاصل

مـدیریت منـابع انسـانی     از ایـن مراحـل تکـاملی    ،هاي انقلابـی  اساس نوآوري گیرد و نه بر می

تعبیـر  مدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     گیرد به بلوغ که در خلال زمان شکل می الکترونیک

توانـد   جایی که هیچ سازمانی همه کارهاي درست در راه توسعه و بلوغ را نمـی  . از آنشود می

، مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     هاي ارزیابی بلوغ مدت زمان کوتاهی انجام دهد، مدل در

سـازمان ارائـه   مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک    هایی براي ارزیابی براي هر مرحله، شاخص

ها سطح بلوغ فعلی سازمان تعیین شده و براي رسـیدن بـه    که با توجه به این شاخص نماید می

 هاي خـود در حـوزه   ها براي بهبود مهارت سازمان شود. بنابراین سطح مطلوب برنامه ریزي می

بـراي   هایی شاخصنبود  .لکرد خود هستندارزیابی عم نیازمندمدیریت منابع انسانی الکترونیک 

براي حرکت در مسیر بهبـود بـه منظـور     ها کمک به مدیران منابع انسانی و کارشناسان سازمان

، مـا را بـر آن   مدیریت منابع انسانی الکترونیک قابل بهبود ابعاد مختلف شناسایی نقاط قوت و

هـدف از ایـن    ارائـه دهـیم.  مدیریت منابع انسانی الکترونیـک   داشت، مدلی براي ارزیابی بلوغ
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مـدیریت منـابع انسـانی     معیارهاي ارزیابی بلوغ ها و بندي شاخص پژوهش شناسایی و اولویت

باشد. در همـین راسـتا    می فازي و فرایند تحلیل سلسله مراتبیبا روش دلفی فازي الکترونیک 

مدیریت منـابع انسـانی    ارزیابی میزان بلوغ برايهایی  شاخصشود که چه  ال مطرح میؤاین س

  .مناسب استالکترونیک 

 
  پیشینه نظري -2

و متحـول شـدن    تغییر سریع، ظهور اینترنت، تنوع نیروي کار، جهـانی شـدن   هایی نظیر چالش

هاي انجـام کارهـا را تغییـر     ناپذیري روش به صورت اجتناب ها هاي کاري وکمبود مهارت نقش

نقـش   بلکـه ماهیـت و   داشـته اسـت   سازمانی اثـر  ساختار ها نه تنها بر چالشو این  داده است

 .]5[داده است  وکار را نیز تغییر عاملیت کسب

(نادلر، فلچر، شرمن، بولندر و اسنل، مـایلز و اسـنو، بـرت، راش،     محققان مختلفی همچون

هـا و    محیطی، تغییر نقش آثاررابطه عمیقی بین  قرن گذشته دوطی ادیر و غیره) معتقدند که در 

دن نیازهـاي  کـر هاي پذیرفته شـده بـراي بـر طـرف      هاي مدیریت منابع انسانی و فناوري رویه

هـاي   تر شـد، رویـه   ها پیچیده  د. هر چه محیط در طول این دورهشمدیریت منابع انسانی ایجاد 

سـئولیت  به صورت عمودي و افقی در سـازمان گسـترش یافتـه و م    مدیریت منابع انسانی هم

بیشتري متوجه منابع انسانی گردید. بـا افـزایش مسـئولیت واحـد مـدیریت منـابع انسـانی در        

  .]6[افزایش یافت  جهت مدیریت این وظایف ها  سازمان، نیاز به ابزارها و فناوري

هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک به طور وسـیعی   میلادي تا کنون سیستم 2000از سال 

 ـ که به صورت مجازي هر فعالیتی را میاست  هبه کار گرفته شد بـه روز   روز و دتواند اداره کن

ریـزي،   . مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارت اسـت از برنامـه  شود بر اهمیت آن افزوده می

سازي و پشتیبانی حداقل دو نفر یـا تعـدادي از    اجرا و کاربرد فناوري اطلاعات در جهت شبکه

کـارگیري   هشـیوه ب ـ  همچنـین  .]7[ هـاي مشـترك منـابع انسـانی     فعالیـت اساس انجـام   افراد بر

منابع انسـانی در سـازمان بـا اسـتفاده از حمایـت آگاهانـه        هاي ها و اقدام ها، سیاست استراتژي

  .باشد فناوري مبتنی بر وب می
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 هاي منابع انسـانی  وسیعی از مسئولیت دامنه مدیریت منابع انسانی الکترونیک شاملدر واقع 

جبران خدمات  رونیک، یادگیري از راه دور، مدیریت عملکرد الکترونیک وتانتخاب الک قبیل از

 ،وري هـاي مـدیریتی، افـزایش بهـره     موجب کاهش هزینـه سازي آن  و پیاده شود الکترونیک می

 ـ بهبـود فراینـد تصـمیم   ، تسریع در زمان پاسـخگویی  نهایـت منجـر بـه     در کـه  شـود  مـی  ريگی

  .]8[ دشو منابع انسانی میشدن  تر نعطفم وتر شدن  استراتژیک

ایـن   اه ـ سازمان ،رقابتی امروز در بازار پویا وبا توجه به اهمیت فناوري اطلاعات  وراز این 

در  در فناوري اطلاعات را خود گذاري اند که نحوه تخصیص هزینه و سرمایه نیاز را درك کرده

خـود لازم   ها بـر  ، سازماناین راستا در از این رو. ]9[ عالی مشخص نمایند سطوح راهبردي و

. ]10[ کننـد مشخص  مدیریت منابع انسانی الکترونیکدانند، ابتدا وضعیت خود را در حوزه  می

 مدیریتدر  ارزیابی موقعیت خود براي یک مبناي منطقی مندنیازها  در سازمان مدیراندر واقع 

هستند تا براساس آن، میزان پیشرفت سازمان خود را به طـور مسـتمر    الکترونیک انسانی منابع

تحلیل وضع موجود (چیزي که هسـت) و   هاي بلوغ، مدیران را در تجزیه والگو ارزیابی کنند.

اسـتفاده از  . ]11[ کنـد  آینده به دنبال آن هستیم) یاري مـی  ترسیم وضع مطلوب ( چیزي که در

ه راي سنجش چگونگی توسعه یک فرایند به کار گرفته شدبتواند کمک مؤثري  می الگوي بلوغ

  .]12[ارائه کنند  الکترونیک) انسانی منابع (مدیریت در سازمان

 از ایـن رو  کنـد.  توسعه یک موجودیت را در طول زمان توصـیف مـی   به طور اساسی بلوغ

بلکـه ابـزاري بـراي     هدف نهایی نیست الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازي مدل بلوغ پیاده

  .باشند سازمان می الکترونیک انسانی منابع مدیریتارزیابی وضعیت 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک سازي از آنجا که پیادهاشاره شد  پیش از اینگونه که  همان

هـا و   سـاخت  و معنـاداري در فراینـد، زیـر    بلوغ مطلوببراي رسیدن به کمال مطلوب، نیازمند 

و از این رو بهبود  بنابراین غیرمحتمل است که در یک خیز ناگهانی حاصل شودفرهنگ است، 

از  ،هاي انقلابی اساس نوآوري گیرد و نه بر مستمر بر پایه مراحل تکاملی و گام به گام شکل می

منـابع  گیـرد بـه بلـوغ     که در خلال زمان شکل می منابع انسانی الکترونیکاین مراحل تکاملی 

  . شود تعبیر می انسانی الکترونیک

شواهد حاکی از آن است که  منابع معتبر داخلی و خارجی ها و با توجه به جستجو در سایت

هاي بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک پژوهشی  بندي شاخص در ارتباط با شناسایی و رتبه
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توسـعه   هاي خارجی انجام شده، بیشتردر ارتباط با مراحل کلی انجام نشده است. البته پژوهش

هـا و   بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک بودند اما پژوهشی که مستقیم به شناسایی شاخص

 منابع اي از مراحل توسعه مدیریت خلاصه 1یافت نشد. جدول ، ن توجه کرده باشدبندي آ رتبه

  دهد. ارائه شدند را نشان می توسط محققان مختلفی که الکترونیک انسانی

  

  مراحل توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک  1دول ج

  3مرحله   2مرحله   1مرحله   محققان  ردیف

 سیستم اطلاعات اجرایی سیستم حمایت از تصمیم  سیستم خبره ]13[  1

 تحولی اطلاعات اتوماسیون ]14[  2

 تحولی ارتباطی عملیاتی ]15[  3

 - مدیریت منابع انسانی فنی ]16[  4
مدیریت منابع انسانی 

 استراتژیک

 تحولی سنتی تراکنشی ]17[  5

 هسته منابع انسانی محیطی تراکنشی ]18[  6

 تحولی سنتی تراکنشی ]19[  7

 نهادینه سازي پیاده سازي پذیرش ]20[  8

 گیري استراتژیک جهت بهبود خدمات منابع انسانی کاهش هزینه ]3[  9

 تحولی منابع انسانی اتوماسیون چاپ و نشر ]21[  10

 پشتیبانی تصمیم مدیریت اطلاعات پردازش الکترونیکی  داده ]22[  11

  تحول آفرینی  بهبود و رشد  بازآفرینی محتوا ]23[  12

 
 هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک پس از شناسایی شاخص پژوهش در این

د. در ادامه پس از تعیین شیید أها به روش دلفی غربال و ت ، این شاخصمبانی نظري از بررسی

هـا   بندي شـاخص  ه رتبهها، با روش فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازي ب نهایی شاخص فهرست

  پرداخته شد.
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  چارچوب مفهومی پژوهش  -3

حاکی از آن است که بـا وجـود    الکترونیک انسانی منابع مدیریت هاي توسعه بلوغ بررسی مدل

انسـانی الکترونیـک ارائـه شـده از طـرف محققـان و       مـدیریت منـابع    مراحل متفاوت توسـعه 

 به الکترونیک انسانی منابع مدیریت از توسعه هاي مدل همه مبرهن است که شروع نویسندگان

 پشـتیبانی  بـراي  ابـزاري  بـه  ازآن پـس  کـه  اسـت  تبادلات یا پردازش براي ساده ابزاري عنوان

 و اطلاعـات  و ها تصمیم از شتیبانیپ براي یکژاسترات ابزاري به درنهایت اطلاعات و ها تصمیم

هـا مـدل سـه     از بـین ایـن مـدل    از ایـن رو،  .است شده تبدیل سازمانی آفرین تحول هاي اقدام

. نخست به این دلیـل کـه   ]23[ به عنوان مبناي کلی این پژوهش قرار گرفت »فاستر«اي  مرحله

محقق این مـدل مـورد   این مدل نسبت به بقیه جدیدتر است و از طرف دیگر طبق اظهار خود 

  . مراحل این مدل شاملباشد یید خبرگان دانشگاهی در توسعه منابع انسانی میأت

سیستم یا  يدر این مرحله، محتوا وکارکردهاها  سازمان: بازآفرینی محتوا و کارکرد - 1

ها  کند. پروژه هاي قبلی بازآفرینی می هاي موجود را به دلیل قدیمی شدن تکنولوژي سیستم

هاي پایین نگهـداري،   این مرحله بیشتر بر فناوري، امکان پشتیبانی آسان از آن و هزینهدر 

کـار خلـق ارزش    و کید دارند تا بـراي کسـب  أکار ت و هاي آسان کسب ترسیم قوانین و رویه

هاي اجرایی منابع  هاي منابع انسانی، فعالیت سازي فناوري کنند. این رویکرد سنتی از پیاده

 نمـی هـاي اسـتراتژیک    هاي منابع انسانی در حـوزه  دهد و به فعالیت ش میانسانی را پوش

که همسو با نیازهاي سازمان  ها تا زمانی این دسته از برنامه يساز با این حال پیاده. پردازد

  ضرورت دارد.، باشد

هاي جدید، انجـام وظـایف منـابع انسـانی      به کمک سیستم در این مرحله: بهبود و رشد -2

 کنـد  پیـدا مـی  ها نه تنها انجام وظایف فعلی بهبود  گیري از این سیستم کند با بهره می بهبود پیدا

هاي قدیمی قادر بـه ارائـه آن نبودنـد نیـز فـراهم       بلکه امکان انجام وظایف بیشتري که سیستم

گیري بهتري  ها امکان یکپارچگی بیشتر و گزارش به طور مثال در طرح سلف سرویس، شود می

باشـد. در   استراتژي، آغازي براي تحول در نحوه ارائه خدمات منابع انسانی می وجود دارد این

پیدا منفی تا حد امکان کاهش  اثارشود  این مرحله ریسک کمی متوجه سازمان است و سعی می

ها مزایاي قابل توجهی را بـه دسـت    . اما با محدود کردن قلمرو پروژه ممکن است سازمانکند
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رویکردي که در تعریـف و توسـعه    سازي فراتر نروند. معمولاً ازین پیادهنیاورده و از مرحله آغ

  ها در این مرحله وجود دارد، کسب مزیت رقابتی است. برنامه

ی مجـدد در نحـوه ارائـه    آفرینـی، انقـلاب و مهندسـ    اتژي تحولاستر آفرینی: تحول - 3

منابع انسانی شامل . این مهندسی مجدد خدمات آورد منابع انسانی را به وجود می خدمات

کـار اسـت.    و آفرینی با عنوان شریک کسـب  سپاري و نقش استفاده از مراکز خدمات، برون

فناوري ابزار توانمندي براي تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان 

 مین هزینه ندارد، اسـتراتژي مناسـبی قلمـداد   أاست و براي سازمانی که محدودیتی براي ت

هـاي کـاري    رویـه  ها و شود. در واقع، مدیران با دسترسی بر خط به فرایندها، سیاست می

فنـاوري   توانند هدایت کارکنان و تفویض برخی از وظـایف بـه آنهـا را انجـام دهنـد.      می

دارد  در کنار مزایاي زیادي کـه  آورد و ها به وجود می در سازمان تحولات قابل توجهی را

در صورت  کند. اما ها و منابع را ایجاب می نگفت در زیرساختگذاري ه ضرورت سرمایه

از  .ها داشته باشـد  بینی کرد که بازگشت سرمایه خوبی براي سازمان توان پیش می موفقیت

  هــاي متخصصــان منــابع انســانی، مــدیران و همچنــین  ســوي دیگــر، ســبب تغییــر نقــش

  کارکنان شود.

 
  پژوهشروش شناسی  -4

مـدیریت منـابع    ي ارزیابی بلوغ ها بندي شاخص اولویت به شناسایی و از آنجا که این پژوهش

و  کـارگیري دارد  هقابلیـت ب ـ  هـا،  پردازد و نتایج حاصل از آن در سـازمان  میانسانی الکترونیک 

نـد،  کنهـا   ریزي و بهبود فعالیت تا با استفاده از این مدل اقدام به برنامه سازد سازمان را قادر می

و از حیـث نحـوه   پـژوهش   اسـاس طـرح   شـود. همچنـین بـر    حسوب میپژوهشی کاربردي م

  .پیمایشی است - توصیفیپژوهش  حاضر یکپژوهش  ها، آوري داده گرد

 استفاده شـده اسـت.  و پرسشنامه خبرگان  اي هاي مطالعات کتابخانه عات از روشوري اطلا براي 

نفر از مـدیران و کارشناسـان منـابع     12( در پرسشنامه این پژوهش که با هدف اخذ نظرات خبرگان

سال سابقه کـار در حـوزه منـابع انسـانی داشـتند)       15انسانی در صنعت بانکداري بودند که بیش از 

از بررسی  ابتدا ترونیک طراحی شده استکهاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی ال درباره شاخص
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منـابع انسـانی الکترونیـک در قالـب مـدل       هاي اولیه بلوغ مدیریت شاخصپژوهش  گسترده ادبیات

و  )2(جـدول   بندي شدند دسته شناسایی و شاخص 33لفه و ؤدر سه مرحله، هفت م» فاستر«توسعه 

  .هاي بعدي برداشته شد ) گام90/0و پس از ارزیابی پایایی آن ( دشاساس آنها پرسشنامه طراحی  بر

 لیکرت طیف زبانی متغیرهاي از استفاده ر این پرسشنامه هر یک از خبرگان نظر خود را باد

 فازي عدادا به صورت متغیرها این. اند کرده ابراز زیاد خیلی زیاد، متوسط، کم، کم، خیلی نظیر

هـاي نهـایی بلـوغ     روش دلفی فازي، شـاخص  اجراي مراحلبا  نهایتدرو  شده تعریف مثلثی

  .دشمدیریت منابع انسانی الکترونیک شناسایی 

 خود خبرگان نظر ي هر مرحله بلوغ،ها شاخص و اهمیت وزنمشخص کردن در ادامه براي 

اهمیت  یا میزانوزن  ،در قالب مقایسات زوجی بیان نمودند سپس با استفاده از روش چانگ را

  .دشمحاسبه ها  هریک از شاخص

  

  هاي پژوهش یافته -5
مرحلـه نظرسـنجی   ، در صورتی که اختلاف بـین دو  )2002(براساس روش توسعه یافته چنگ لین 

شود. در مرحلـه دوم در   فرایند نظرسنجی دلفی متوقف می، باشد) 1/0( کمتر از حد آستانه خیلی کم

اند و اختلاف میانگین دو مرحله اول و دوم نظرسنجی دلفـی   ها به توافق رسیده ها خبره همه شاخص

 شـود  له دوم متوقف میبنابراین نظرسنجی در مرح، می باشد )1/0(ها کمتر از  فازي در همه شاخص

شناسـایی شـد. ایـن     شاخص براي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک    33 درنهایتو 

  نمایش داده شده است.  2ها در جدول  شاخص

همسـویی و  هـاي   تـرین میـزان موافقـت خبرگـان بـا شـاخص       بیش نتایج حاکی از آن است که

و کمتـرین   )1( انسانی در ارائه خدمات منـابع انسـانی برابـر   یکپارچگی استراتژیک فرایندهاي منابع 

 .باشد می )0/74( استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمانی شاخص با میزان موافقت

هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک مشخص  تا این مرحله پژوهش، شاخص

هاي ارزیابی بلـوغ مـدیریت    میزان اهمیت شاخصشد. اما سؤال دیگر این پژوهش، اولویت و 

منابع انسانی الکترونیک بود. براي پاسخ به این سؤال از روش فراینـد تحلیـل سلسـله مراتبـی     

  آمده است. 3بندي در جدول  فازي چانگ استفاده شد. نتیجه اولویت



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

84  

  )الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ( اولیه شده شناسایی ارزیابی هاي شاخص و ها لفهؤم  2 جدول

  مراحل بلوغ
 يها لفهؤم

  ارزیابی
  هاي ارزیابی شاخص

مرحله 
1-

 
ی محتوا و کارکرد

بازآفرین
  1-

1-
 

ط
ارتبا

  

 ]24[ استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمانی
  ]24؛ 15ساعته [ 24دسترسی به اطلاعات به صورت 

 ]21[ هاي اینترانت استفاده از شبکهرسانی گسترده و انتشار اطلاعات با  اطلاع
  ]21[ ها از طریق شبکه و اینترنت امکان دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و تجربیات سایر سازمان

  ].18[ اي براي تسهیل کار گروهی) (شبکه داده ها هاز راه دور در تشکیل جلس همایشصفحات وب،  استفاده از

 ]15[ کارشناسان منابع انسانی ها و بین حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط
  ]18[ هاي سازمان هاي منابع انسانی و سایر حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه

  ]22[ برخط بودن دسترسی به اطلاعات پرسنلی آدرس و توانایی فرد

2-
1-

 
اتوماسیون

  ]17[ مکانیزه و الکترونیکی شدن سیستم جبران خدمات  

 ]25[ مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند آموزش
  ]15[ عملکرد کارکنان ارزیابی مدیریتمکانیزه و الکترونیکی شدن 

  ]26[ مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند استخدام

  ]24؛ 19(پرونده و کارتابل مجازي کارکنان)[ رسانی الکترونیکی سوابق کارکنان روز نگهداري و به

3-
1-

 
ي

کاربرد
 ]27[ هاي کاربردي براي پردازش اطلاعات منابع انسانی کارگیري برنامه هب  

  ]27[ گیري جامع از اطلاعات منابع انسانی امکان گزارش

 ]28[ کارگیري آنها هآموزش رسمی کارکنان در خصوص فناوري اطلاعات و نحوه ب
 ]26[ استخدامطراحی بانک اطلاعاتی فرایند استخدام و متقاضیان 

مرحله 
2

: بهبود و رشد
  

1-
2-

 

نرم
 

افزار
 

ي 
یها

تحلیل
  

  ]29[ (سیستم خبره) جهت استخراج و مدلسازي اطلاعات منابع انسانی هاي کاربردي در کامپیوتر استفاده از برنامه

  ]29[ هاي پیشرفته براي دسترسی و حفاظت اطلاعات منابع انسانی افزار کارگیري نرم هب

  )1998 لودونولودون،0

 ]29[ هاي مدیریتی گیري ) براي تصمیمDSSمهیا کردن سیستم حمایت از تصمیم (

2-
2-

ی
هماهنگ

  

نرم
 

افزارها
  ]30[ )هاي اطلاعات منابع انسانی از راه دور (خارج از محل کار دسترسی به پایگاه  

  ]31؛ 24[ افزارهاي مورد استفاده در منابع انسانی یکپارچگی نرم

مرحله 
3

:  تحول
  

1-
3-

جاد
ای

  

  ]27[ ایجاد اشتغال مجازي و همکاري از راه دور

 ]32[ ایجاد محیط یادگیري مجازي و ارزیابی مدیریت دانش به صورت برخط
 ]32[ هاي تسهیم و انتقال دانش ثر و هوشمندانه دانش و طراحی سیستمؤایجاد سیستم مدیریت م

 ]32[ یابی سازمان و فرایند استعداد هاي استعداد در ایجاد خزانه
 ]33[ تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان

2-
3-

 
ی

همسوی
  

 ]34[ افزارهاي منابع انسانی تسهیل و طراحی مجدد فرایندهاي منابع انسانی با یکپارچگی نرم
  ]1کسب وکار و ا لزامات محیطی[ پیوند وهمسویی مدیریت منابع انسانی الکترونیک با نیازهاي

  ]32؛ 24؛ 18وکار [ پذیري سیستم منابع انسانی الکترونیک نسبت به تغییرات درونی و بیرونی کسب انعطاف

  ]22؛ 31؛ 1[ هاي سازمان هاي مدیریت منابع انسانی با سایر حوزه همسویی و یکپارچگی استراتژیک کارکردها در حوزه

 ]32؛ 23؛ 1کارکردهاي منابع انسانی در ارائه خدمات منابع انسانی[ همسویی و یکپارچگی
جهت آگاهی سریع از تغییرات منابع انسانی در جهت حفظ رقابت فناوري اطلاعات دسترسی به ابزارهاي 

 ]35[ استراتژیک منابع انسانی(هوشمندي  جذابیت
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 براساس الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ هاي شاخص تاهمی میزان و اولویت  3 جدول

  فازي مراتبی سلسله تحلیل فرایند روش

میزان اهمیت  شاخص  لفهؤم  مراحل

مرحله بازآفرینی محتوا و کارکرد
  

  ارتباط

  منابع انسانی ها وکارشناسان تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه

  هاي سازمان هاي منابع انسانی و سایر حوزه بین حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط

  ساعته 24دسترسی به اطلاعات به صورت 

  توانایی فرد) (آدرس ، برخط بودن دسترسی به اطلاعات پرسنلی

  ها از طریق شبکه و اینترنت امکان دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و تجربیات سایر سازمان

  براي تسهیل کار گروهی)اي  (شبکه داده کنفرانس از راه دور در تشکیل جلسات ات وب،استفاده از صفح

  هاي اینترانت رسانی گسترده و انتشار اطلاعات با استفاده از شبکه اطلاع

  استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمان

19/0  

18/0  

17/0  

139/0  

137/0  

131/0  

02/0  

01/0  

  اتوماسیون

  مکانیزه و الکترونیکی شدن ارزیابی مدیریت عملکرد کارکنان

  الکترونیکی شدن فرایند استخداممکانیزه و 

  (پرونده و کارتابل مجازي رسانی الکترونیکی سوابق کارکنان روز نگهداري و به

  مکانیزه و الکترونیکی شدن سیستم جبران خدمات

  مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند آموزش

24/0  

18/0  

237/0  

232/0  

10/0  

  کاربردي

  پردازش اطلاعات منابع انسانی هاي کاربردي براي کارگیري برنامه هب

  کارگیري آنها هآموزش رسمی کارکنان در خصوص فناوري اطلاعات و نحوه ب

  طراحی بانک اطلاعاتی فرایند استخدام و متقاضیان استخدام

32 /0  

29/0  

22/0  

16/0  

مرحله 
بهبود و رشد

  

هاي  افزار نرم

  تحلیلی

  جهت استخراج و مدلسازي اطلاعات منابع انسانی خبره) (سیستم هاي کاربردي در کامپیوتر استفاده از برنامه

  هاي مدیریتی گیري مهیا کردن سیستم حمایت از تصمیم براي تصمیم

  افزارهاي پیشرفته براي دسترسی و حفاظت اطلاعات منابع انسانی کارگیري نرم هب

42/0  

37/0  

20/0  

هماهنگی 

  افزارها نرم

  در منابع انسانیهاي مورد استفاده  افزار یکپارچگی نرم

  (خارج از محل کار) راه دور دسترسی به پایگاه اطلاعات منابع انسانی از

72/0  

27/0  

مرحله تحول
  

  ایجاد

  هاي تسهیم انتقال ثر و هوشمندانه دانش و طراحی سیستمؤایجاد سیستم مدیریت م

  دانش

  ایجاد اشتغال مجازي و همکاري از راه دور

  ارزیابی مدیریت دانش به صورت برخطایجاد محیط یادگیري مجازي و 

  تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان

  هاي استعداد در سازمان و فرایند استعدادیابی ایجاد خزانه

25/0  

24/0  

20/0  

147/0  

142/0  

  همسویی

  محیطی هاي وکار و الزام ت منابع انسانی الکترونیک با نیازهاي کسبیپیوند و همسویی مدیر

  هاي منابع انسانی افزار تسهیل و طراحی مجدد فرایندهاي منابع انسانی با یکپارچگی نرم

  کار و بیرونی کسب پذیري سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک نسبت به تغییرات درونی و انعطاف

  هاي سازمان یر حوزهت منابع انسانی با سایهاي مدیر کارکردها در حوزه همسویی و یکپارچگی استراتژیک

  همسویی و یکپارچگی کارکردهاي منابع انسانی در ارائه خدمات منابع انسانی

جهت حفظ رقابت و جذابیت  دسترسی به ابزارهاي فناوري اطلاعات جهت آگاهی سریع از تغییرات منابع انسانی در

  (هوشمندي استراتژیک منابع انسانی)

24/0  

208/0  

206/0  

149/0  

142/0  

120/0  
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  گیري نتیجه -6

هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منـابع انسـانی    بندي شاخص هدف این پژوهش شناسایی و اولویت

در واقـع   .فـازي بـود    فرایند تحلیل سلسله مراتبالکترونیک با استفاده از روش دلفی فازي و 

. باشد میارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک هاي  شاخصبه دنبال ارائه  پژوهش این

هاي ارائه شـده   به طور کامل و گسترده مطالعه شد و مدلپژوهش  ادبیات نخستدر این راستا 

شناسایی  ،هاي توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک بودند در این خصوص که با عنوان مدل

ها پا فراتر از معرفی مراحل توسعه بلوغ و توصـیف   که هیچ کدام از این مدل گردیدو بررسی 

هاي ارزیابی را بیان نکرده بودند. از این رو جدیدترین این  ی این مراحل نگذاشته و شاخصکل

ها  ها ( مدل فاستر) مبناي این پژوهش قرار گرفت ولی با بررسی دقیق ادبیات و سایر مدل مدل

 هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک در سـه مرحلـه بلـوغ      ها و شاخص لفهؤم

  .شاخص شناسایی شدند 33لفه و ؤ، هفت مر مدل فاستر)(مبتنی ب

ها از روش دلفی فازي استفاده شـد کـه    در مرحله بعد براي غربال و اعتباریابی این شاخص

کـه   هـا توافـق کردنـد    خبرگان بـر روي شـاخص   ،ها طی دو مرحله رفت و برگشت پرسشنامه

 فراینـدهاي  استراتژیک یکپارچگی و همسویی هاي شاخص با خبرگان موافقت یزانم بیشترین

 از اسـتفاده  شـاخص  با موافقت میزان وکمترین) 1( انسانی منابع خدمات ارائه در انسانی منابع

وزن و اولویــت تعیـنن  اســت. امـا بــراي  ) 74/0( سـازمانی  ارتبــاط بـراي  الکترونیکــی پسـت 

 نشان این روشنتایج  د.ش چانگ استفاده فازي زوجی مقایساتهاي ارزیابی از روش  شاخص

( الکترونیـک  انسـانی  منابع مدیریت بلوغ الگوي حرکت، و آغاز مرحله در )3 (جدول دهد می

 ارتبـاط  لفهؤم در. است کاربردي و اتوماسیون ارتباط، لفهؤم سه شامل که مبتنی بر مدل فاستر)

 19/0 بـا  انسـانی  منـابع  کارشناسـان  و هـا  حوزه بین برخط صورت به اطلاعات تبادل شاخص

 بـا  سـازمانی  ارتباط براي الکترونیکی پست از استفاده شاخص و دارد را امتیاز بیشترین درصد

 الکترونیکی و مکانیزه شاخص اتوماسیون، لفهؤم در. باشد می اهمیت کمترین داراي 01/0 امتیاز

 شـدن  الکترونیکی و مکانیزه شاخص و امتیاز بیشترین 24/0 با کارکنان عملکرد مدیریت شدن

 امکـان  شـاخص  کاربردي لفهؤم نهایت در و دارد را امتیاز کمترین درصد 10/0 آموزش فرایند
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 بانـک  طراحی شاخص و امتیاز بیشترین 29/0 با انسانی منابع اطلاعات از جامع گیري گزارش

  .باشد می دارا را امتیاز کمترین 16/0 با) استخدام متقاضیان و استخدام فرایند اطلاعاتی

(مبتنـی بـر مـدل     الکترونیـک  انسـانی  منابع مدیریت بلوغ الگوي ارتقا، و توسعه مرحله در

 لفـه ؤم در. اسـت  افزارهـا  نـرم  همـاهنگی  و تحلیلـی  افزارهـاي  نرم لفه،ؤم دو شامل که فاستر)

 جهـت ) خبـره  سیستم( درکامپیوتر کاربردي هاي برنامه از استفاده شاخص تحلیلی افزارهاي نرم

 شـاخص  تحلیلـی،  افزارهاي نرم لفهؤم در 42/0 با انسانی منابع اطلاعات مدلسازي و استخراج

 ـ  بــا انسـانی  منـابع  اطلاعـات  وحفاظـت  دسترسـی  بــراي پیشـرفته  افزارهـاي  نـرم  کـارگیري  هب

 یکپـارچگی  شـاخص  افزارهـا،  نـرم  همـاهنگی  لفـه ؤم در. باشـد  می دارا را امتیاز کمترین20/0

 بـه  دسترسـی  شـاخص  و امتیـاز  بیشـترین  72/0 بـا  انسانی منابع در استفاده مورد افزارهاي نرم

  . دارد را متیازا کمترین 27/0 با )کار ازمحل خارج( دور راه از انسانی منابع اطلاعات هاي پایگاه

 (مبتنی بر مدل فاستر) الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ الگوي آفرینی، تحول مرحله در

 و ثرؤم مدیریت سیستم ایجاد لفهؤم ایجاد، لفهؤم در است همسویی و ایجاد لفهؤم دو شامل که

 بیشترین ،25/0 با ایجاد لفهؤم در دانش انتقال و تسهیم هاي سیستم طراحی و دانش هوشمندانه

 امتیاز کمترین درصد0 /14 با استعدادیابی فرایند و سازمان در استعداد هاي خزانه ایجاد و امتیاز

 بـا  الکترونیـک  انسانی منابع مدیریت همسویی شاخص نیز همسویی لفهؤم در. باشد می دارا را

 شـاخص  و امتیـاز  بیشـترین  درصـد  24/0 بـا  دسترسی محیطی هاي الزام و کار سو یک نیازها

 جهـت  در انسانی منابع تغییرات از سریع آگاهی جهت اطلاعات فناوري ابزارهاي به دسترسی

 کمتـرین  داراي درصـد  12/0 بـا ) انسانی منابع استراتژیک هوشمندي( جذابیت و رقابت حفظ

  .باشند می دارارا  امتیاز

شـاخص بـراي    33لفـه و  ؤ، هفـت م فاسـتر  سه مرحلهاساس الگوي  بر در کل این پژوهش

هـا و شـرکت    سـازمان  ها ارائه کـرد.  الکترونیک در سازمان انسانی منابع ارزیابی بلوغ مدیریت

سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیـک   براي پیاده ریزي توانند قبل از سیاستگذاري و برنامه می

ابتدا از طریق این الگو وضع موجود خود را شناسایی کنند اینکه در چه مرحلـه از بلـوغ قـرار    

آن بر مبناي اطلاعات وضع موجـود و   از دارند و ضعف و کمبود هایشان در کجا ها است بعد

این پژوهش در خصوص توسـعه و   هاي ارزیابی مشخص شده در در نظر گرفتن وزن شاخص

  گذاري نمایند.   ریزي و سرمایه سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیک برنامه پیاده
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