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چکیده
عملیات  و  راهبرد   ها، سیاست ها  اجرای  راه  های  از  یکی  انسانی،  منابع  الکترونیک  مد  یریت  وهدف:  زمینه
مربوط به منابع انسانی د  ر سازمان ها است. هد  ف از این پژوهش، ارائه مد  ل بهینه سازی استقرار مد  یریت 

الکترونیک منابع انسانی د  ر نظام بانکد  اری ایران است. 
روش: پژوهش حاضر از نوع پژوهش  های کاربرد  ی است، نوع د  اد  ه ها کمی و کیفی و روش اجرا به صورت 
مید  انی و ابزار آن پرسشنامه و مصاحبه است. روایی پرسشنامه ها با تایید   خبرگان و پایایی پرسشنامه ها با 
محاسبه ضریب آلفای کرونباخ به مقد  ار 0/88 مورد   تایید   قرار گرفت. جامعه آماری بخش کمی شامل 
همه مد  یران و کارکنان حوزه ستاد  ی بانک سامان بود   و مشارکت کنند  گان بخش کیفی، 15 نفر از خبرگان 
د  انشگاهی و سازمانی بود  ند  . نمونه آماری بخش کمی براساس فرمول کوکران، 258 نفر از کارکنان و مد  یران 
و  تجزیه  برای  پنهان  مارکوف  زنجیره  بهینه سازی  آماری  آزمون  از روش  های  بانک سامان محاسبه شد  . 

تحلیل د  اد  ه ها استفاد  ه شد  . 
یافتهها: 6 د  سته از عوامل مهم د  ر استقرار بهینه مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک سامان تاثیرگذار 
هستند   که شامل عوامل سازمانی، محیطی )د  ولت(، فرایند  ی، فرهنگی، هوشمند  سازی، فناورانه و فرد  ی هستند  . 
فرایند  ی )0/005485(، عوامل سازمانی  با عوامل  بانک مورد   مطالعه  نشان می د  هد   که د  ر  نتایج  همچنین 
)0/007144(، عوامل هوشمند  سازی و فناورانه )0/033584(، عوامل محیطی )0/004987(، عوامل فرهنگی 

)0/00543( و عوامل فرد  ی )0/05443،( استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی بهینه خواهد   بود  . 
و  تاثیر  بیشترین  کاربر،  رضایت  و  اد  راک شد  ه  سود  مند  ی  ازنظر  فرد  ی  عوامل  که  د  اد    نشان  نتایج  نتایج: 
به ترتیب عوامل فناورانه، سازمانی، فرایند  ی، فرهنگی و محیطی د  ر استقرار الگوی بهینه مد  یریت الکترونیک 

منابع انسانی نقش خواهند   د  اشت. 
فرایند  ی،  انسانی، عوامل سازمانی، عوامل محیطی )د  ولت(، عوامل  الکترونیک منابع  مد  یریت  کلیدواژهها:

عوامل فرهنگی، عوامل فناورانه و عوامل فرد  ی
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مقدمه
بر  بنگاه ها  و  سازمان ها  بیشتر  خصوصی سازی،  و  مشتری مد  اری  به  توجه  و  جهانی شد  ن  عصر  د  ر 
توانایی  های کارکنان خود   تأکید   د  ارند  . سازمان ها از این واقعیت آگاه هستند   که منابع انسانی، د  رحال 
تغییر از عامل هزینه به عامل موفقیت هستند  ؛ د  ر سال  های اخیر با پیشرفت علم و فناوری به ویژه فناوری 
اطلاعات، شاهد   د  گرگونی   های عظیمی د  ر سطح سازمان ها و نیرو  های کار و همچنین فرایند    های منابع 
انسانی بود  ه ایم، رشد   روزافزون فناوری اطلاعات و نفوذ آن د  ر همه عرصه ها باعث ظهور کلید  واژه هایی 
مانند   ارتباط های الکترونیکی1، کسب وکار الکترونیکی2، د  ولت الکترونیکی3 و... شد  ه و با تغییرهای 
سریع و چشمگیر، مهم ترین منابع سازمان ها، یعنی منابع انسانی را نیز د  ست خوش تغییرهای زیاد  ی 
کرد  ه است. فناوری اطلاعات باعث شد  ه است که سازمان ها به منابع انسانی خود   )د  ر محیط متغیر 
الکترونیکی( د  ید   جامع تری د  اشته باشند  . آنها سعی د  ر افزایش اختیارها و اطلاعات کارکنان و وارد  کرد  ن 
آنها د  ر قلمرو های مد  یریتی د  ارند   تا بتوانند   به متغیر های مربوطه سریع پاسخ د  اد  ه تا کار های سازمان 
به بهترین شکل انجام شد  ه و هد  ف های سازمانی برآورد  ه شود   )د  رویش، سلطانی و میرزانژاد  ، 1391، ص 
5(. بنابراین د  ر بهینه سازی عوامل موثر د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی، هد  ف ها )عوامل 
مؤثر( با د  ر نظر گرفتن د  رجه اهمیت شان مورد   توجه قرار می گیرند  . این که ترکیب عوامل )کاری(، فرد  ی، 
سازمانی، فرهنگی و محیطی )نقش د  ولت( برای بهینه سازی استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
چگونه باشد  ، د  ارای اهمیت است. بنابراین پژوهش حاضر به د  نبال پاسخگویی به این پرسش اساسی 
است که عوامل مؤثر د  ر بهینه سازی استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر نظام بانکد  اری بانک 
سامان چیست و از چه الگویی پیروی می کند   ؟ بیشتر پژوهش های انجام شد  ه د  رخصوص مد  یریت 
الکترونیک منابع انسانی، مربوط به کشور های غربی است و نتایج آن ممکن است به د  لایل اجتماعی، 
فرهنگی و همچنین تفاوت های اقتصاد  ی د  ر سایر کشور های د  نیا و ازجمله ایران، کاربرد  ی نباشد  . 
یکی از چالش های پیش رو، افزون بر چالش  های شناخته شد  ه، آن است که نتایج و الگوهای ارائه شد  ه 
برای کشور، بومی نبود  ه و به همین د  لیل می تواند   مشکل هایی را ایجاد   کند  . این موضوع تاکنون د  ر 
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حوزه نظری د  ر ایران به شکل جد  ی مورد   توجه قرار نگرفته و هرگونه اقد  امی د  ر زمینه طرح این موضوع 
می تواند   گامی برای نهاد  ینه سازی آن ارزیابی شود  . با توجه به این که نظام بانکد  اری ایران به عنوان یکی از 
عناصر مهم و تاثیرگذار باید   با نگاهی راهبرد  ی، د  ر پاسخ به الزام ها و وظایف محوله د  ر اسناد   بالاد  ستی 
نظام مد  یریت کشور مانند   سند   چشم اند  از و جهت گیری های برنامه چهارم و پنجم توسعه اقتصاد  ی 
کشور، حرکتی نظام مند   و یکپارچه را د  ر کلیه ارکان اجرایی و مد  یریتی خود   آغاز کند  ، لازم است ضمن 
پاسخگویی به پیش نیاز های حرفه ای صنعت د  ر زنجیره و چرخه اقتصاد  ی کشور، هد  ف ها و نیاز های 
سرمایه  های انسانی خود   را نیز مرتفع کند  ، که این موضوع، د  لیل اهمیت انجام پژوهش د  ر این زمینه را 
نیز مشخص می سازد  . نظام بانکد  اری ایران می تواند   از نتایج این پژوهش د  ر بخش های مختلف ازجمله 
برای شناسایی نیاز های کارکنان، آموزش و توسعه کارکنان، مد  یریت عملکرد   کارمند  ان، اد  اره نظام های 
منابع و پاد  اش و نیز نظام های ارزیابی استفاد  ه کند   و همچنین باعث افزایش بازد  هی تمام فرایند  ها و 
روند   های منابع انسانی، کاهش هزینه  های مد  یریتی و نیز کاهش زمان تراکنش )ازجمله زمان استخد  ام، 
زمان جایگزینی کارمند  ان( و... شود  . همچنین از آنجایی که نظام بانکد  اری ایران د  ر تمام بخش های 
کشورمان به ویژه نحوه ارائه خد  مت به شهروند  ان تاثیرگذار است و نیاز به توجه زیاد  ی د  ر ارتباط با 
استفاد  ه از فناوری های اطلاعاتی و ارتباطی د  ر بخش  های مختلف خود   به ویژه د  ر بخش منابع انسانی 
د  ارد  ، لزوم پژوهش د  ر این زمینه را آشکار می سازد  ؛ بنابراین د  ر این پژوهش سعی بر آن است که عوامل 
مؤثر د  ر بهینه سازی استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر نظام بانکد  اری ایران د  ر سطح کلان 
کشور مورد   شناسایی قرار گیرد   و این خود   بیش از پیش بر اهمیت و ضرورت این موضوع می افزاید  . 

مبانینظری
و  شیوه ها  سیاست ها،  راهبرد  ها،  اجرای  برای  است  رویکرد  ی  انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت 
فعالیت های مد  یریت منابع انسانی د  ر سازمان ازطریق آگاهانه و مستقیم فناوری های اطلاعات و 
ارتباطات به ویژه فناوری وب )روئل، بوند  اروک و وَند  رولِد  1، 2007، ص 281(، که به وسیله آن مد  یران، 
کارکنان و مشاوران منابع انسانی سازمان می توانند   به صورت مستقیم به اطلاعات منابع انسانی و 
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سایر خد  مات محل کار به منظور ارتباط، عملکرد  ، گزارش د  هی، مد  یریت گروهی، مد  یریت د  انش و 
یاد  گیری و همچنین نرم افزار های اد  اری، د  سترسی د  اشته باشند   )واتسون1، 2002، ص 112(. د  ر عصر 
حاضر، تمام  سازمان ها د  ر پی آن هستند   که امور مرتبط با مد  یریت منابع انسانی را تسهیل کرد  ه 
و کارایی چنین اقد  اماتی را بهبود   ببخشند  . نیاز به افزایش اثربخشی فعالیت  های مد  یریت منابع 
انسانی از یک طرف، و توسعه فناوری اطلاعات و افزایش د  سترسی به ابزار های ارتباطی مبتنی بر 
فناوری  های نوین از طرف د  یگر باعث شد  ه است که مد  یریت الکترونیک منابع انسانی به یکی از 
مؤثرترین و مهم ترین ابزار های مد  یریت نیروی انسانی تبد  یل شود  . بد  ین ترتیب انتظار می رود   که 
با استفاد  ه از مد  یریت الکترونیک منابع انسانی، کلیه اقد  ام های مرتبط با مد  یریت منابع انسانی، 
مد  یریت  اخیر،  سال  های  د  ر   .)765 ص   ،2015 مالکی،  و  )مهد  وی  کند    پید  ا  بیشتری  اثربخشی 
الکترونیک منابع انسانی به د  لیل ویژگی  های خاص و مزایای متعد  د  ی که د  ارد  ، اهمیت زیاد  ی د  ر 
حوزه مد  یریت سازمان پید  ا کرد  ه است؛ با این حال، استفاد  ه مؤثر از چنین سیستمی د  ر سازمان  های 
بد  ون  تأثیرگذارند  .  آن  پذیرش  بر  که  است  عواملی  بررسی  نیازمند    خد  ماتی،  و  تولید  ی  مختلف 
شناخت و بررسی مقد  مه های لازم برای استفاد  ه از یک فناوری جد  ید  ، ممکن است فناوری مورد   نظر 
نتواند   اثربخشی مورد   انتظار را بروز د  هد   و این امر حتی می تواند   باعث اتلاف زمان، نیروی کار و 
هزینه گزافی برای سازمان شود   )مهد  وی و مالکی، 2015، ص 765(. د  ر مقابل، آگاهی از الزام ها و 
عوامل مؤثر بر استفاد  ه از مد  یریت الکترونیک منابع انسانی باعث خواهد   شد   که بتوان به شکل 
موفقیت آمیز این فناوری را د  ر امر مد  یریت نیروی انسانی سازمان به کار گرفت. بنابراین، لازم است 
عوامل مؤثر بر پذیرش و استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر سازمان به شکلی علمی و 

با مستند  های تجربی شناسایی شوند   )عرفانیان، خان زاد  ه، نجف بیگی و د  انش فرد  ، 1394، ص 7(.
عامی د  رباره  توافق  هیچ  که  می رساند    نتیجه  به  این  را  ما  مختلف،  اد  بیات  مرور  این حال،  با 
از  استفاد  ه  با  تا  ند  ارد    وجود    انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت  استقرار  برای  لازم  پیش نیاز های 
یکی  د  ر  کرد  .  تضمین  را  سازمان  د  ر  انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت  بهینه  استقرار  بتوان  آن 
الکترونیک منابع  از پژوهش های اولیه د  ر راستای شناسایی عوامل مؤثر بر پیاد  ه سازی مد  یریت 

1.  Watson
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انسانی، استروهمیر1 )2007( نوشته است که مهمترین عامل شکست مد  یریت الکترونیک منابع 
انسانی، نبود   یک چارچوب نظری برای  این مفهوم است. بوند  اروک و روئل2 )2009( نیز با اشاره 
به تعاریف گسترد  ه و متنوع مد  یریت الکترونیک منابع انسانی، معتقد  ند   که مد  یریت الکترونیک 
اساس، این  بر این  د  ربرمی گیرد  .  را  مختلفی  ابعاد    که  است  چترگونه  اصطلاح  یک  انسانی  منابع 
پژوهشگران معتقد  ند   مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را باید   براساس چهار بعد   محتوی، اجرا، 
کاربران هد  ف و پیامد   های مد  یریت الکترونیک منابع انسانی مورد   ارزیابی قرار د  اد  . د  رواقع ارائه 

خد  مات منابع انسانی از طریق اینترنت )الکترونیک(، عناصر زیر را د  ربر می گیرد  : 
منابع  مد  یریت  اثربخشی  که  د  ارد    اشاره  موضوع  این  به  فرد  ی«  »عوامل  متغیر  فرد  ی:  عوامل 
فناوری  کنند  ،  استفاد  ه  سیستم ها  این  از  باید    که  کارکنانی  که  می  شود    حاصل  زمانی  انسانی 
متقاعد    این سیستم ها  ارزش  و  اهمیت  با  رابطه  د  ر  کنند  (؛  پید  ا  مثبت  )نگرش  بپذیرند    را  جد  ید   
شوند   و مهارت ها و قابلیت های لازم برای استفاد  ه موثر از چنین فناوری را کسب کنند   )استون، 
استون رومرو و لوکاوسکی3، 2006، ص 229(. عوامل فرد  ی شامل سود  مند  ی اد  راک شد  ه؛ سهولت 
اد  راک شد  ه؛ پذیرش فناوری؛ آماد  گی برای فناوری؛ اثر اجتماعی؛ رضایت کاربر؛ شیوه برخورد  ؛ کارایی 
مشاهد  ه شد  ه؛ ویژگی های جمعیت شناختی؛ مهارت های فناوری اطلاعات؛ اطمینان؛ مقاومت د  ر برابر 
تغییر؛ سهولت استفاد  ه از سیستم؛ کنترل رفتاری؛ تخصص مد  یریت منابع انسانی و مد  یریت تغییر 

)مارلر و پاری4، 2016، ص 158 و بوند  اروک، پاری و فورتمولر5، 2017، ص 119(.
عوامل فرایند  ی: شامل آموزش مد  یریت الکترونیکی، مد  یریت صحیح منابع انسانی، توانمند  سازی 
با رایانه،  نیروی انسانی، برنامه ریزی برای کاربرد   مد  یریت الکترونیک منابع انسانی، آموزش کار 
مد  یریت پذیرش تغییر، مشارکت و حمایت مد  یران ارشد  ، ایجاد   شرایط تسهیل کنند  ه، میزان اهمیت 

سیستم جد  ید   و مزیت این سیستم )تروشانی، جرام و هیل6، 2011، ص 470(.
عوامل سازمانی: عواملی هستند   که ویژگی های سازمانی را که بر پذیرش مد  یریت منابع انسانی 

1.  Strohmeier    2.  Bondarouk & Ruel

3.  Stone, Stone-Romero & Lukaszewski  4.  Marler & Parry

5.  Bondarouk, Parry & Furtmueller  6.  Troshani, Jerram & Hill
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د  ر د  اخل سازمان های مختلف تاثیر می گذارند  ، شکل می د  هند   )یانگ و چن1، 2007، ص 47(. این 
عوامل شامل ویژگی های سازمان، روش های مد  یریت و برنامه ریزی و قابلیت ها و منابع هستند   )هاچ 
و د  البون2، 2013، ص 114(. همچنین اند  ازه سازمان، زیرساخت هاي منابع انساني، سن سازمان، نوع 
سازمان، نوع صنعت، فرهنگ سازمان، پذیرش فرهنگی، پشتیبانی مد  یریت ارشد  ، عوامل مد  یریتی، 
توسعه مهارت های فناوری اطلاعات د  ر کارکنان، آموزش کارکنان، برنامه ریزی، یاد  گیری از تجارب 
هزینه،  کارمند  محوری،  الکترونیک،  توسعه  و  آموزش  راهبرد  ی،  هم راستایی  موفق،  سازمان های 
شفافیت هد  ف ها، حمایت کاربر، ایجاد   شرایط تسهیل شد  ه )بوند  اروک و همکاران، 2017، ص 115(.

عوامل فرهنگی: عوامل فرهنگی به عنوان یک عامل مهم برای موفقیت مد  یریت منابع انسانی 
اطلاعات  فناوری  د  وست د  ار  سازمانی،  فرهنگ  زمانی که  بنابراین  می شود  ،  محسوب  الکترونیک 
باشد  ، شانس بیشتری برای موفقیت وجود   د  ارد  . پژوهشگران معتقد  ند  ، سازمان های مبتنی بر افراد   
)سازمان هایی که برای افراد   سازمان احترام قائل هستند  ( برای اجرای سیستم های جد  ید  ، آگاه تر از 
سازمان های با فرهنگ پویا )سازمان های مبتنی بر رشد  (، تهاجمی و نوآور هستند   )پانایوتوپولو، 
واکولا و گالاناکی3، 2007، ص 277(. عوامل فرهنگی شامل: فرهنگ سازمانی، اثر اجتماعی، 
خطرپذیربود  ن، ارزش هاي محوري سازمان و فرهنگ جامعه )اوه، بلاو، هان و کیم4، 2017، ص 

.)123
از کنترل سازمان شامل  از عوامل خارج  بزرگی  عوامل محیطی )نقش د  ولت(: شامل طیف 
است که  و...،  د  ولتی، حقوقی  قوانین  ملی کسب وکار،  اجتماعی، سیاست های  فرهنگی-  شرایط 
می توانند   به شیوه های مختلف بر موفقیت اجرای مد  یریت منابع انسانی تاثیر بگذارند   )مهد  وی و 
ملکی5، 2015، ص 101(. عوامل محیطی، فضایی را نشان می د  هند   که د  ر آن سازمان ها فعالیت شان 
را انجام می د  هند   و نیز د  ربرگیرند  ه ویژگی های صنعتی، مقررات د  ولتی و حمایت از زیرساخت های 
کار است )اولیورا و مارتین6، 2010، ص 110(. عوامل محیطی شامل سیستم کسب و کار ملی؛ 

1.  Yong & Chen    2.  Hoch & Dulebohn

3.  Panayotopoulou, Vakola and Galanaki  4.  Oh, Blau, Han & Kim

5.   Mahdavi & Maleki   6.  Oliveira & Martin
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کاربرد    برای  مناسب  مقررات  و  قوانین  حقوقی،   – سیاسی  عوامل  اجتماعی،  و  فرهنگی  عوامل 
قانوني  زیرساخت هاي  اقتصاد  ي،  زیرساخت هاي  کار،  محیط  انسانی،  منابع  الکترونیک  مد  یریت 
– حقوقي، بخش خصوصی و محیط رقابتی )بوند  اروک و همکاران، 2017، ص 125 و فاستر1، 

2009، ص 117(.
سیستم های  به  مربوط  فقط  که  د  ارند    مولفه هایی  تمام  به  اشاره  عوامل  این  فناورانه:  عوامل 
اطلاعاتی و فناوری می شوند  ، و یکی از زیربنایی ترین بخش های پیاد  ه سازی مد  یریت منابع انسانی 
عوامل   .)365 ص   ،2004 لوئیس،  و  بوند  اروک  )روئل،  هستند    سازمان  یک  د  ر  الکترونیک 
پذیرش  فناوري،  زیرساخت  سازمان،  د  ر  مستقر  الکترونیک  فناوری  فناوری،  شامل  فناوررانه 
و  )بوند  اروک  است  ارتباطات  فناوری  و  خد  مات  و  اطلاعات  کیفیت  سیستم،  کیفیت  فناوری، 

همکاران، 2017، ص 401(.
پیشینه پژوهش: »د  هقانان، حامد  ، رحمتی و کریم« )1395(، د  ر پژوهشی با عنوان »شناسایی و 
اثبات رابطه بین عوامل موثر و موفقیت سیستم  های مد  یریت منابع انسانی الکترونیک«، با مطالعه 
اد  بیات مربوطه و جمع آوری شاخص های مرتبط، آنها را د  ر قالب چهار گروه عوامل فناورانه، سازمانی، 
رفتاری و محیطی د  سته بند  ی کرد  ه اند  . جامعه آماری پژوهش یاد  شد  ه، متخصصان و کارکنان بخش 
الکترونیک شرکت  انسانی  منابع  مد  یریت  نرم افزار های  انسانی شرکت  های خرید  اری کنند  ه  منابع 
همکاران سیستم د  ر سطح شهر تهران است. نتایج پژوهش یاد  شد  ه نشان می د  هد   که بین عوامل 
د  ارد    وجود    معناد  اری  رابطه  الکترونیک  انسانی  منابع  مد  یریت  سیستم  های  موفقیت  و  چهارگانه 
اهمیت هستند  . »طباطبائیان«، »منطقی«، »حنفی زاد  ه« و  بالاترین ضریب  د  ارای  و عوامل رفتاری 
»نقی زاد  ه« )1391(، د  ر پژوهشی با عنوان »الگوی بهبود   توانمند  ی فناورانه د  ر بنگاه های د  انش بنیان 
تامین کنند  ه تجهیزات الکترونیک پلیس بر پایه الگوی توانمند  ی پویا« د  اد  ه های به د  ست آمد  ه از 
78 شرکت د  انش بنیان را با استفاد  ه از روش مد  ل سازی معاد  لات ساختاری تحلیل کرد  ند   و به این 
نتیجه رسید  ند   که: بنگاه هایی با توانمند  ی پویای بالاتر که د  اری توانایی د  رک محیطی، توانایی و 
انعطاف پذیری بالاتری باشند  ، از سطح توانمند  ی فناوری بالاتری نیز برخورد  ار هستند  . شرکت های 

1.  Foster



	158 1398 فصلنامة پژوهش های مد     یریت انتظامی / سال چهارد  هم، شمارة اول، بهار

توانمند  ی  نیازمند    پلیسی،  الکترونیکی  تجهیزات  همچون  برتر  فناوری  با  بخش های  د  ر  فعال 
پویایی است که به طور مستمر و پیوسته خود   را اصلاح و بازآرایی نمود  ه و شایستگی های محوری 
سازمان را اصلاح و بازتولید   کنند  . »لک« و »رضایی نور« )1391( د  ر پژوهشی باعنوان »ارائه الگوی 
ارزیابی بلوغ »مد  یریت د  انش مشتری الکترونیکی « مبتنی بر عوامل کلید  ی موفقیت د  ر خد  مات 
الکترونیک پلیس+ 10« روش های ارزیابی بلوغ را به صورت نظام مند   بررسی کرد  ه و الگوی بلوغ پایه 
را انتخاب کرد  ند  . پس از استخراج و اعتبارسنجی عوامل اساسی موفقیتِ چارچوب مد  یریت د  انش 
مشتری اجتماعی، سطوح بلوغ عوامل اساسی موفقیت با آزمون خی د  و و همچنین مجموع وزین 
مشخص شد  ه و الگوی ارزیابی بلوغ مد  یریت د  انش مشتری اجتماعی تأیید   و ارائه شد  . یازد  ه عامل 
اساسی موفقیت شامل راهبرد  ، رهبری، فناوری اطلاعات، مد  یریت د  انش، فرهنگ، فرایند   ، منابع، 
حسنقلی پور،  مانیان،  »موسی خانی،  هستند  .  ارزیابی  و  اجتماعی  مشتری  امنیت،  هوشمند  سازی، 
میربها و آبتین« )1390( د  ر پژوهشی با عنوان »ارائه مد  لی برای توسعه مد  یریت الکترونیک منابع 
آن  آماری  جامعه  و  است  شد  ه  انجام  پیمایشی  به روش  که  ایران«  د  ولتی  سازمان های  د  ر  انسانی 
سازمان های د  ولتی ایران هستند   به این نتیجه رسید  ند   که برای توسعه مد  یریت الکترونیک منابع 
براساس  ابتد  ا عوامل محیطی و سازمانی بررسی شد  ه و  انسانی د  ر سازمان های د  ولتی لازم است 
آن راهبری فناوری اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی سازمان تد  وین و مد  یریت الکترونیک منابع 
با عنوان »رتبه بند  ی  انسانی شکل د  هی شود  . »فارسیجانی و عبد  الکریمی« )1390(، د  ر پژوهشی 
که  جهانی«  به کلاس  د  ستیابی  جهت  انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت  اجرای  بر  مؤثر  عوامل 
انسانی سازمان های  منابع  انجام شد  ه است و جامعه آماری آن مد  یران عالی و  پیمایشی  به روش 
آب و برق شهرستان خرم آباد   بود  ه اند  ، به این نتیجه رسید  ه اند   که عوامل کاری، سازمانی، محیطی، 
فرد  ی و نوآوری، به ترتیب د  ارای بیشترین تأثیر بر اجرای مد  یریت منابع انسانی الکترونیک هستند  . 
مؤثر  عوامل  اولویت بند  ی  و  »شناسایی  عنوان  با  پژوهشی  د  ر   ،)1388( خوش الحان«  و  »کلد  ی 
آماری آن  انجام شد  ه است و جامعه  پیمایشی  به روش  الکترونیک« که  انسانی  منابع  پذیرش  بر 
کارکنان د  انشکد  ه صنایع د  انشگاه صنعتی خواجه نصیر بود  ه اند  ، عوامل متعد  د   مؤثر بر پذیرش منابع 
انسانی،  منابع  مد  یریت  انسانی، سازگاری،  منابع  مد  یریت  پیچید  گی  ازجمله  الکترونیک  انسانی 
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بلوغ سیستم اطلاعاتی سازمان، حمایت مد  یران ارشد  ، منابع سازمانی، ساختار سازمانی، آشنایی افراد   
جامعه با مهارت های فناوری اطلاعات، اهمیت منابع انسانی برای سازمان و میزان آشنایی فرد   با 
مهارت های فناوری اطلاعات، را بررسی کرد  ه اند  . د  رنهایت به این نتیجه رسید  ه اند   که عوامل حمایت 
مد  یران ارشد  ، اهمیت منابع انسانی برای سازمان و میزان آشنایی فرد   با مهارت  های فناوری اطلاعات، 
نوف«1  و  »ماهفود    د  ارند  .  را  الکترونیک  انسانی  منابع  مد  یریت  پذیرش  بر  تأثیر  بیشترین  د  ارای 
)2018(، د  ر پژوهشی با عنوان »سیستم مد  یریت الکترونیک منابع انسانی« با استفاد  ه از چارچوب 
پژوهش های مبتنی بر نظریه واحد   پذیرش و استفاد  ه از مد  ل فناوری، رابطه بین نگرش کارکنان 
منابع انسانی )انتظارهای عملکرد  ، انتظار از تلاش، تاثیرهای اجتماعی و شرایط تسهیل کنند  ه( و 
نگرش نسبت به مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بخش های منابع انسانی را بررسی کرد  ند  . 
به منظور پید  اکرد  ن اد  راک آنها د  ر مورد   سیستم مد  یریت الکترونیک منابع انسانی، پرسشنامه شامل 
متغیرهایی ازجمله انتظارهای عملکرد  ، انتظار از تلاش، تأثیر اجتماعی و شرایط تسهیل د  ر سیستم 
مد  یریت الکترونیک منابع انسانی بود  . مطالعه یاد  شد  ه به این نتیجه می رسد   که شناخت نگرش 
کارکنان د  ر مورد   سیستم های مد  یریت الکترونیک منابع انسانی ضروری است، اگر سازمان ها از 
این سیستم ها برای رفاه کارکنان و بهبود   سازمانی استفاد  ه کنند  ، کارکنان نگرش مثبتی نسبت به 
استفاد  ه از این سیستم ها پید  ا خواهند   کرد  . »بوند  اروک و همکاران« )2017( د  ر پژوهشی باعنوان 
»مد  یریت الکترونیک منابع انسانی« با بررسی پژوهش های انجام شد  ه د  ر چهار د  هه گذشته، عوامل 
مؤثر بر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را به سه د  سته عوامل سازمانی، فناورانه و فرد  ی 
طبقه بند  ی کرد  ه اند  . »مارلر و پاری« )2016( د  ر پژوهشی باعنوان »مد  یریت منابع انسانی، د  رگیری 
راهبرد  ی و مد  یریت الکترونیک منابع انسانی«، پس از بیان ویژگی های مد  یریت معمولی و مد  یریت 
الکترونیک منابع انسانی، عوامل مؤثر بر بکارگیری مد  یریت الکترونیک منابع انسانی با تاکید   بر 
د  رگیری راهبرد  ی کارکنان را مورد   بررسی قرار د  اد  ه اند  . نتایج این پژوهش بر موارد  ی چون سهولت 
و سود  مند  ی اد  راک شد  ه تاکید   کرد  ه است. »ظفر«2 )2010(، د  ر پژوهشی باعنوان »تجزیه و تحلیل 
عملکرد   مد  یریت منابع انسانی د  ر بانک  های پاکستان« با این هد  ف که بانک ها چگونه از فناوری 

1.  Mahfod & Noof    2.  Zafar
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اطلاعات د  ر زمینه  های منابع انسانی و بهبود   فعالیت منابع انسانی بهره می برند  ، به روش پیمایشی 
و د  ر جامعه آماری بانک های پاکستان، به این نتیجه رسید  ند   که استفاد  ه از فناوری اطلاعات د  ر 
منابع انسانی باعث بهبود   خد  مات، کارایی و اثربخشی منابع انسانی می شود  . »روئل، بوند  اروک و 
لوئیس« )2004( موارد  ی چون آموزش، فرهنگ سازمان و حمایت مد  یران ارشد   را به عنوان عوامل 
سازمانی موثر بر بکارگیری مد  یریت الکترونیک منابع انسانی برشمرد  ه اند  ، »هند  ریکسون«1 )2003( 
به اهمیت اند  ازه سازمان به عنوان یک عامل سازمانی د  ر موفقیت پیاد  ه سازی مد  یریت الکترونیک 

منابع انسانی اشاره کرد  ه است. 
به نقش معناد  ار عوامل فرد  ی د  ر موفقیت  انجام شد  ه، بسیاری از پژوهشگران  د  ر پژوهش های 
بکارگیری مد  یریت الکترونیک منابع انسانی اشاره کرد  ه اند   )بوند  اروک و فورتمولر، 2017؛ استون 
و  »فارسیجانی   ،)2006( همکاران  و  »استون«  چون  پژوهشگرانی  ازجمله  لوکاسکی، 2006(.  و 
عارف نژاد  «2 )2011( نیز به اهمیت عوامل انسانی د  ر موفقیت استقرار مد  یریت الکترونیک منابع 
انسانی تاکید   کرد  ه اند  . عوامل فرایند  ی د  سته د  یگری از عوامل هستند   که تاثیر آنها بر استقرار مد  یریت 
الکترونیک منابع انسانی مورد   تایید   واقع شد  ه است. پیش از این نیز پژوهشگران د  یگری به اهمیت 
عوامل فرایند  ی د  ر پیاد  ه سازی سیستم الکترونیک مد  یریت منابع انسانی اشاره کرد  ه اند  . »پانایوتوپولو، 
واکولا و گالاناکی« )2007( گزارش کرد  ند   که یکی از عوامل موفقیت مد  یریت الکترونیک منابع 
انسانی، مهارت کارکنان د  ر زمینه فناوری اطلاعات است، مهارت  های فناوری اطلاعات و آشنایی 
با آنها، فرایند   پذیرش مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را تسهیل می کند   و بنابراین مد  یریت منابع 
انسانی نیازمند   سرمایه گذاری د  ر آموزش فناوری اطلاعات و ارتباط د  اد  ن مزایای مشارکت و د  خالت 
کارکنان د  ر خد  مات منابع انسانی الکترونیک است. همچنین د  ر این پژوهش مشخص شد   که عوامل 

محیطی د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک نقش مهمی د  ارند  . 
عوامل محیطی شامل طیف بزرگی از عوامل خارج از کنترل سازمان هستند   که می توانند   به 
روش های مختلف بر موفقیت اجرای مد  یریت منابع انسانی تاثیر بگذارند   )مهد  وی و ملکی، 2015(. 
پیش از این نیز پژوهشگران د  یگری به اهمیت عوامل محیطی بر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع 

1.  Hendrickson, A. R    2.  Farsijani and Arefnezhad
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همچنین   .)2011 عارف نژاد  ،  و  فارسیجانی  و   2015 ملکی،  و  )مهد  وی  د  اشته اند    اشاره  انسانی 
»مشایخی«، »فرهنگی«، »مومنی« و »علید  وستی« )1384( نیز به اهمیت قوانین و مقررات مناسب 
برای کاربرد   فناوری اطلاعات اشاره کرد  ه اند  . برخی پژوهشگران معتقد  ند   که علاوه بر پشتوانه  های 
مهم  نقش  و سرمایه گذاری،  پشتیبانی  آموزش،  آگاهی،  افزایش  با  نیز  د  ولت  زیرساختی،  و  فنی 
و حیاتی د  ر پذیرش فناوری ایفا می کند   )یانگ و چن1، 2007(. همچنین، روئل، بوند  اروک و 
لوئیس )2006( د  ر پژوهش خود   شش ویژگی محیطی را که بر اجرای مد  یریت منابع انسانی تاثیر 
می گذارند   را شناسایی کرد  ند   که عبارت اند   از رقابت، توسعه فناورانه، مد  ل منابع انسانی، بازار 

کار، توسعه  های اجتماعی و مقررات د  ولتی. 
د  سته د  یگری از عوامل که د  ر مد  ل مفهومی پژوهش گنجاند  ه شد   و نقش آن د  ر استقرار مد  یریت 
الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک شناسائی شد  ، عوامل فرهنگی هستند  . پیش از این نیز پژوهشگران 
د  یگری به اهمیت عوامل فرهنگی د  ر موفقیت برنامه  های مبتنی بر فناوری اطلاعات اشاره کرد  ه اند  . 
و جلب  به کارکنان  مد  یران  توجه  کار،  نتایج  به  توجه  و خطرپذیری،  »رابینز«2، خلاقیت  ازجمله 
مشارکت آنها، تشکیل گروه  های کاری، تحول و د  گرگونی و ثبات و پاید  اری د  ر سیستم اجتماعی 
را ازجمله ویژگی  های فرهنگی مطلوب سازمانی معرفی کرد  ه اند  . »الُیواس و لیویخان، رامیرس، زاپاتا 
بیان کرد  ه اند   که نقش فرهنگ سازمانی د  ر شرکت ها، تحویل فناوری است.  و کونتو«3 )2007( 
همچنین »پولیت«4 )2006( تاکید   کرد   که فرهنگ د  اخلی یک شرکت ممکن است بر موفقیت و یا 
شکست مد  یریت منابع انسانی الکترونیکی تأثیرگذار باشد  . براساس نتایج به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش 
الکترونیک  پیاد  ه سازی مد  یریت  بر  معناد  اری  تاثیر  یاد  شد  ه و پژوهش های مشابه، عوامل فرهنگی 
منابع انسانی د  ر سازمان های مختلف د  ارند  . د  رنهایت این پژوهش نشان می د  هد   که عوامل فناورانه و 

هوشمند  سازی، تاثیر معنا د  اری بر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک د  ارند  . 
ازآنجا که مد  یریت الکترونیک منابع انسانی یک پد  ید  ه مبتنی بر فناوری است؛ بنابراین عوامل مرتبط 
با فناوری و هوشمند  سازی د  ر استقرار چنین سیستمی تاثیرگذار هستند  . د  ر تایید   اهمیت عوامل فناورانه، 

1.  Yang & Chen    2.  Robbins

3.   Olivas-Lujan, Ramirez & Zapata-Cantu  4.   Pollitt
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پیش از این »کانسارا و حافظ و کازی«1 )2016( با مرور پژوهش های انجام شد  ه د  ر رابطه با مد  یریت 
منابع انسانی به این نتیجه رسید  ند   که استفاد  ه از سیستم  های نوین مد  یریت منابع انسانی زمانی پاسخگوی 
نیاز های سازمان است که این سیستم ها از کیفیت مناسبی برخورد  ار بود  ه و بتوانند   نیاز های سازمان را 
رفع کنند  . »کویپرز«2 )2017( نیز کیفیت بالای سیستم  های مد  یریت منابع انسانی را یکی از عوامل 
تاثیرگذار بر موفقیت پیاد  ه سازی این سیستم ها برای مد  یریت اثربخش نیروی انسانی معرفی کرد  ه است. 
»جانسون، لوکاسکی و استون«3 )2017( بیان د  اشتند   که کیفیت سیستم مد  یریت منابع انسانی را باید   
براساس نیاز های هر سازمان و توانایی این سیستم ها د  ر برطرف کرد  ن نیاز های سازمانی تعریف کرد  . این 

پژوهشگران معتقد  ند   کیفیت بالای سیستم، موجب افزایش احتمال موفقیت آن خواهد   شد  . 
پس از بررسی اد  بیات پژوهش، شش د  سته از عوامل و مولفه  های موثر د  ر استقرار مد  یریت 
به  پاسخ  د  ر  و  قرار گرفتند    و سازمانی  د  انشگاهی  تایید   خبرگان  مورد    انسانی  منابع  الکترونیک 

پرسش اول پژوهش، الگوی مفهومی زیر مورد   تایید   قرار گرفت. 

شکل 1. الگوی مفهومی پژوهش براساس یافته  های پژوهش

1.   Kansara, Hafez & Kazi   2.   Kuipers

3.  Johnson, Lukaszewski & Stone
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روش
نظر به این که هد  ف اصلی انجام پژوهش حاضر، ارائه الگوی بهینه سازی استقرار مد  یریت الکترونیک 
منابع انسانی د  ر بانک سامان است، د  ر حیطه پژوهش های کاربرد  ی است. برای جمع آوری د  اد  ه ها، از 
روش  های کتابخانه ای و مید  انی استفاد  ه شد  . پژوهش حاضر براساس ماهیت و روش، یک پژوهش 
توصیفی - پیمایشی است که با د  و روش کمی و کیفی انجام شد  . ابتد  ا عواملی که د  ر بهینه سازی 
استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی نقش د  ارند   از اد  بیات و پیشینه پژوهش استخراج شد   
سازمانی،  عوامل  مرحله،  سه  طی  سازمانی،  و  د  انشگاهی  خبرگان  از  نفر   15 از  نظرخواهی  با  و 
فرایند  ی، فرهنگی، محیطی و فرد  ی با تایید   خبرگان غربال شد  ند   و عواملی که میانگین کمتر 
از 3/5 د  اشتند   حذف شد  ند   و د  رنهایت د  ر مرحله سوم، عوامل مهم باقی ماند  ند   و به این ترتیب 
الگوی مفهومی پژوهش شکل گرفت. د  ر این پژوهش جامعه مورد   مطالعه شامل خبرگان، مد  یران 
انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت  مفاهیم  با  که  بود  ند    سامان  بانک  ستاد  ی  کارشناسان حوزه  و 
آشنایی د  اشتند  . تعد  اد   کل مد  یران و کارکنان حوزه ستاد  ی بانک سامان 779 نفر و تعد  اد   خبرگان 
15 نفر بود  . حجم نمونه بخش کمی با استفاد  ه از فرمول کوکران و به روش نمونه گیری طبقه ای، 
258 نفر انتخاب شد  . همچنین روایی پرسشنامه با نظر خبرگان مورد   تایید   قرار گرفت و پایایی 
کل پرسشنامه 0/88 به د  ست آمد   که مورد   تایید   قرار گرفت ود  رنهای د  اد  ه های پرسشنامه با استفاد  ه 

از آزمون زنجیره مارکوف پنهان، تجزیه و تحلیل شد  .

یافتهها
مرد    د  رصد  (   84( پاسخ د  هند  گان  از  نفر   18 توصیفی،  آمار  نتایج  براساس  توصیفی:  یافته های 
رئیس  د  رصد  (   9( پاسخ د  هند  گان  از  نفر   1 همچنین  هستند  .  زن  د  رصد  (   16( آنان  از  نفر   2 و 
 10( پاسخ د  هند  گان  از  نفر   2 اجرایی،  معاون  د  رصد  (   5( پاسخ د  هند  گان  از  نفر   1 مد  یره،  هیئت 
د  رصد  ( مد  یرکل، 16 نفر از پاسخ د  هند  گان )76 د  رصد  ( مد  یر. همچنین 3 نفر از پاسخ د  هند  گان )10 
د  رصد  ( د  ارند  ه مد  رک د  کتري، 12 نفر از پاسخ د  هند  گان )57 د  رصد  ( د  ارند  ه مد  رک کارشناسي ارشد  ، 

5 نفر از پاسخ د  هند  گان )33 د  رصد  ( د  ارند  ه مد  رک کارشناسي بود  ند  . 
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یافته های استنباطی: برای بهینه سازی ابعاد   و شاخص  های الگو از مد  ل مخفی مارکوف استفاد  ه 
شد  . مد  ل مخفی مارکوف د  ر اواخر د  هه 1960 میلاد  ی معرفی شد   و د  ر حال حاضر به سرعت د  ر 
حال گسترش د  امنه کاربرد  ها است. د  و د  لیل مهم برای استفاد  ه از این روش د  ر این پژوهش وجود   
د  ارد  . اول این که این مد  ل ازنظر ساختار ریاضی بسیار قد  رت مند   است و به همین د  لیل مبانی نظری 
بسیاری از کاربرد  ها را شکل د  اد  ه است. د  وم اینکه مد  ل مخفی مارکوف اگر به صورت مناسبی ایجاد   
شود   می تواند   برای کاربرد   های بسیاری مورد   استفاد  ه قرار گیرد   که د  ر این پژوهش برای بهینه سازی 
عوامل و شاخص ها مورد   استفاد  ه قرار گرفت. نرمال سازی یا بی مقیاس سازی، یک مفهوم زیربنایی 
د  ر فنون تصمیم گیری چند  معیاره مانند   فنون »ای اچ پی1« و »ای ان پی2« است. برای نرمال سازی 
ماتریس از روش نرمال سازی خطی استفاد  ه شد   که نتایج آن د  ر جد  ول 1 آمد  ه است. نرمال کرد  ن 
اعد  اد   توسط ساعتی مطرح شد  ه که به محاسبه برد  ار ویژه نیز معروف شد  ه است. د  ر این روش کافی 
است هر عد  د   د  ر یک مجموعه بر مجموع عناصر آن مجموعه تقسیم شود  . د  ر این صورت جمع کل 

عناصر پس از نرمال سازی یک خواهد   بود  .
هر عد  د   د  ر یک مجموعه بر مجموع عناصر آن مجموعه تقسیم می  شود   تا اعد  اد  ِ نرمال معاد  له 

به د  ست آید  . 

جد  ول 1. نرمال سازی  ماتریس برای مقایسه د  اد  ه ها با معیارهای سنجش متفاوت

0/50/10/1428570/1666700/333333
00/20000
00/20/285714000
00/200/33333300

0/50/20/2857140/1666710/333333
00/10/2857140/33333300/333333

براساس یافته های جد  ول 1، امکان مقایسه د  اد  ه ها با معیارهای سنجش متفاوت میسر شد  . پس 
از نرمال کرد  ن ماتریس د  ستیابی نهایی، معاد  له شماره 1 برای آن ها برقرار می شود   که به صورت 

1.  Analytic Hierarchical Process (AHP)  2.  Analytic Network Process (ANP)
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معاد  له های زیر است:
که پس از حل کرد  ن این عبارت 6 معاد  له 6 مجهولی، جواب ها به صورت زیر هستند   

)معاد  له شماره 1(:
P6 =0/245752 ،P5 =0/086275 ،P4 =0/184314 ،P3 =0/164705 ،P2 =0/159477 ،P1=0/159477 

اعد  اد   بالا و معاد  له شماره 1 میزان تاثیر هریک از عوامل را د  ر بهینه سازی استقرار مد  یریت 
الکترونیک منابع انسانی د  ر حالت نرمال نشان می د  هند  .

مدلمخفیمارکوف1
از مد  ل مخفی مارکوف برای بهینه سازی عوامل موثر د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
استفاد  ه می شود  . جواب بهینه سازی شد  ه حاصل از روش مخفی مارکوف از جد  ول شماره 2 یعنی 
نتایج حاصل از الگوریتم ویتربی به د  ست می آید  ؛ د  ر واقع الگوریتم ویتربی مقد  ار بهینه سازی شد  ه 

عوامل موثر د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را مشخص می کند  .

جد  ول 2. نتایج حاصل از الگوریتم ویتربی د  ر بانک سامان
0.16904*0.04226=0.007144=

2 1 2( ) max[0.159477*1,0.159477*0.25,0.164705*0.1,0.184314*0.090909,0.086275*0.181818,0.245752*0.181818]b oδ =j=1

T

0.15132*0.032954=0.004987=
2 1 2( ) max[0.159477*0,0.159477*0.25,0.164705*0.1,0.184314*0.181818,0.086275*0.181818,0.245752*0.090909]b oδ =j=2

0.16516*0.032954=0.005443=
2 1 2( ) max[0.159477*0,0.159477*0.125,0.164205*0.2,0.184314*0.181818,0.086275*0.181818,0.245752*0.181818]b oδ =j=3

0.18326*0.18326=0.033584=
2 1 2( ) max[0.159477*0,0.159477*0.125,0.164705*0.2,0.184314*0.181818,0.086275*0.181818,0.245752*0.181818]b oδ =j=4

0.16477*0.032954=0.00543= 
2 1 2( ) max[0.159477*0,0.159477*0.125,0.164705*0.2,0.184314*0.181818,0.086275*0.181818,0.245752*0.181818]b oδ =j=5

0.16645*0.032954=0.005485=
2 1 2( ) max[0.159477*0,0.159477*0.125,0.164705*0.2,0.184314*0.181818,0.086275*0.090909,0.245752*0.181818]b oδ =j=6

J1 = عوامل سازمانی، J2= عوامل محیطی، J3= عوامل فرد  ی، J4= عوامل هوشمند  سازی 
و فناورانه، J5= عوامل فرهنگی، J6= عوامل فرایند  ی و T= عوامل موثر د  ر بهینه سازی استقرار 

مد  یریت الکترونیک منابع انسانی. 

1.  Hidden Markov Model
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جد  ول 2 مقد  ار بهینه سازی شد  ه عوامل موثر د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را 
نشان می د  هد   که د  ر شکل 2 به صورت الگوی بهینه سازی شد  ه آورد  ه شد  ه است. نتایج بهینه سازی 

عوامل با استفاد  ه از زنجیره مارکوف مخفی به شرح جد  ول 3 است.

جد  ول 3. جواب بهینه سازی عوامل د  ر حالت کلی برای بانک سامان

نوع صنعتنوع سازمانسن سازمانزیرساخت  هااند  ازه سازمان
فرهنگ 
سازمان

پذیرش 
فرهنگی

پشتیبانی 
مد  یریت ارشد  

عوامل 
مد  یریتی

توسعه 
مهارت  ها

0/01120/01350/01140/01780/001290/01740/01980/0650/0580/0214

آموزش 
کارکنان

برنامه ریزی
یاد  گیری از 

تجارب
هم راستایی 

راهبرد  ی
آموزش و 

توسعه
هزینهکارمند  محوری

شفافیت 
هد  ف ها

حمایت کاربر
شرایط 

تسهیل شد  ه

0/001140/001470/01870/01520/01340/00250/001490/002510/08740/00987

سیستم 
کسب وکار 

ملی

عوامل 
فرهنگی و 
اجتماعی

عوامل 
سیاسی 
حقوقی

قوانین و 
مقررات 
مناسب

محیط کار
زیرساخت  های 

اقتصاد  ی

زیرساخت  های 
قانونی - 

حقوقی

بخش 
خصوصی

محیط رقابتی
سود  مند  ی 
اد  راک شد  ه

0/01420/01980/09840/02540/02540/09870/009850/002310/008540/00954

سهولت 
اد  راک شد  ه

پذیرش 
فناوری

آماد  گی برای 
فناوری

شیوه برخورد  رضایت کاربراثر اجتماعی
کارایی 

مشاهد  ه شد  ه
ویژگی  های 

جمعیتی

مهارت  های 
فناوری 
اطلاعات

اطمینان

0/02540/00840/008540/003270/009540/003650/002150/008430/002230/00604

مقاومت د  ر 
برابر تغییر

سهولت 
استفاد  ه

کنترل 
رفتاری

تخصص 
مد  یریت منابع 

انسانی
مد  یریت تغییر

توانمند  سازی 
نیروی انسانی

آموزش 
مد  یریت 
الکترونیکی

مد  یریت 
صحیح منابع 

انسانی

برنامه ریزی 
برای کاربرد  

مد  یریت 
پذیرش تغییر

0/005040/006120/003840/008510/001140/009830/02980/08870/009410/068

مشارکت 
و حمایت 

مد  یران شرایط 
تسهیل

زیرساخت 
فناوری

پذیرش 
فناوری

کیفیت سیستم
فناوری 

هوشمند  سازی
فناوری 
ارتباطات

فرهنگ 
سازمانی

اثر اجتماعی و 
فرهنگی

خطرپذیر 
بود  ن

ارزش های 
محوری 
سازمان

0/01620/000240/00160/001840/001950/009540/002980/008870/009830/00941

میزان اهمیت 
سیستم

مزیت این 
سیستم

کیفیت 
اطلاعات و 

خد  مات

0/02530/01470/00125

طبق جد  ول 3، بهینه سازی عوامل موثر د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک 
سامان به شرح زیر هستند  :
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د  ر بین عوامل سازمانی، عامل »حمایت کاربر« با وزن 0/0874، بیشترین وزن و اهمیت را 	 
د  ارد   و عامل آموزش کارکنان با وزن 0/00114 د  ارای کمترین اهمیت است.

د  ر بین عوامل محیطی، عامل »حقوقی« با وزن 0/0984 بیشترین وزن و اهمیت را د  ارد   و 	 
عامل محیط رقابتی با وزن 0/00854 د  ارای کمترین اهمیت است.

د  ر بین عوامل فرد  ی، عامل »سود  مند  ی اد  راک شد  ه« با وزن 0/00954 بیشترین وزن و اهمیت 	 
را د  ارد   و عامل مد  یریت تغییر با وزن 0/00114 د  ارای کمترین اهمیت است.

د  ر بین عوامل هوشمند  سازی و فناورانه، عامل »فناوری هوشمند   مستقر د  ر سازمان« با وزن 	 
0/0195 بیشترین وزن و اهمیت را د  ارد   و عامل زیرساخت فناوری با وزن 0/00024 د  ارای 

کمترین اهمیت است.
د  ر بین عوامل فرهنگی، عامل »خطرپذیر بود  ن« با وزن 0/00983 بیشترین وزن و اهمیت را 	 

د  ارد   و عامل فرهنگ سازمانی با وزن 0/00298 د  ارای کمترین اهمیت است.
د  ر بین عوامل فرایند  ی، عامل »آموزش مد  یریت الکترونیکی« با وزن 0/068 بیشترین وزن و 	 

اهمیت را د  ارد   و عامل میزان اهمیت سیستم جد  ید   با وزن 0/00298 د  ارای کمترین اهمیت 
است.

بهینهسازیکارکردهایمدیریتالکترونیکمنابعانسانی

با توجه به مد  ل مفهومی پژوهش مشاهد  ه می شود   که د  ر بانک سامان کارکرد   های مد  یریت الکترونیک 
منابع انسانی به ترتیبی که آورد  ه شد  ه است بهینه خواهد   شد  : 1- کارمند  یابی و استخد  ام الکترونیک 
منابع انسانی، 0/00852، 2- آموزش و توسعه الکترونیک منابع انسانی، 0/00251، 3- ارزیابی 
عملکرد   الکترونیک منابع انسانی، 0/0147، 4- برنامه ریزی الکترونیک منابع انسانی، 0/0142، 
5- پرد  اخت الکترونیک به منابع انسانی، 0/0155، کارکرد   های مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 

را بهینه خواهد   کرد  .
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شکل 2. الگوی بهینه استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک سامان

وزن  با  فرایند  ی  عوامل  که  می شود    مشاهد  ه   ،2 شکل  د  ر  آمد  ه  به د  ست  الگوی  به  توجه  با 
وزن  با  هوشمند  سازی  و  فناورانه  عوامل   ،0/007144 وزن  با  سازمانی  عوامل   ،0/005485
0/033584، عوامل محیطی با وزن 0/004987، عوامل فرهنگی با وزن 0/00543 و عوامل 
بهینه خواهد   کرد   که با  انسانی را  الکترونیک منابع  با وزن 0/05443، استقرار مد  یریت  فرد  ی 
توجه به این نتایج، عوامل فرد  ی با وزن 0/05443 د  ارای بیشترین وزن و تاثیر و عوامل محیطی 

با وزن 0/004987، د  ارای کمترین وزن و تاثیر هستند  .

بحثونتیجهگیری
د  ر این پژوهش الگوی مفهومی جد  ید  ی متشکل از شش بعد   د  ر رابطه با استقرار مد  یریت الکترونیک 
منابع انسانی با استفاد  ه از اد  بیات و پیشینه پژوهش و تایید   خبرگان د  انشگاهی و سازمانی طی 
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مراحلی، توسعه د  اد  ه شد  ه و مورد   آزمون قرار گرفت. نتایج به د  ست آمد  ه از اعتبارسنجی این الگو 
الگو از قد  رت پیش بینی کنند  گی مناسبی برای استقرار  د  ر بانک سامان، موید   آن است که این 
مد  یریت الکترونیک منابع انسانی برخورد  ار است. د  ر این پژوهش مشخص شد   که تعد  اد  ی از عوامل 
این  بانک د  خیل هستند  .  انسانی د  ر  منابع  الکترونیک  استقرار مد  یریت  بهینه سازی  سازمانی د  ر 
یافته با نتایج پژوهش »روئل و لوئیس« )2004( که موارد  ی چون آموزش، فرهنگ سازمان و حمایت 
انسانی  منابع  الکترونیک  مد  یریت  بکارگیری  بر  موثر  به عنوان عوامل سازمانی  را  ارشد    مد  یریت 
برشمرد  ه اند  ، و نتایج پژوهش »بوند  اروک و فورتمولر« )2017( که بر اهمیت سه عامل سازمانی منابع 
سازمانی، قابلیت  های سازمان و برنامه ریزی سازمانی تاکید   کرد  ه اند  ، و نتایج پژوهش »هند  ریکسون« 
)2003( که به اهمیت اند  ازه سازمان به عنوان یک عامل سازمانی د  ر موفقیت پیاد  ه سازی مد  یریت 
بسیاری  انجام شد  ه،  پژوهش های  د  ر  د  ارد  .  هم خوانی  است،  کرد  ه  اشاره  انسانی  منابع  الکترونیک 
منابع  الکترونیک  مد  یریت  بکارگیری  موفقیت  د  ر  فرد  ی  عوامل  معناد  ار  نقش  به  پژوهشگران  از 
و  »فارسیجانی   ،)2006( همکاران  و  »استون«  چون  پژوهشگرانی  ازجمله  کرد  ه اند  ؛  اشاره  انسانی 
عارف نژاد  « )2011( نیز به اهمیت عوامل انسانی د  ر موفقیت استقرار مد  یریت الکترونیک منابع 
بر استقرار  تاثیر آنها  انسانی تاکید   کرد  ه اند  . عوامل فرایند  ی د  سته د  یگری از عوامل هستند   که 
به  نیز پژوهشگران د  یگری  این  از  تایید   واقع شد  . پیش  انسانی مورد    الکترونیک منابع  مد  یریت 
الکترونیک مد  یریت منابع انسانی اشاره کرد  ه اند  .  اهمیت عوامل فرایند  ی د  ر پیاد  ه سازی سیستم 
»ظفر« )2010( به اهمیت مد  یریت فرایند   تغییر به عنوان یک عامل فرایند  ی اشاره کرد  ه است که این 
یافته با نتایج به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش حاضر هم خوانی د  ارد  . توسعه مهارت های فناوری اطلاعات 
یکی د  یگر از شاخص  های فرایند  ی است که بر موفقیت سیستم مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
د  اشتن  زیرا  است؛  آموزش کارکنان  د  ر هر سازمانی،  و حیاتی  اصلی  از وظایف  یکی  د  ارد  .  تاثیر 
کارکنان ورزید  ه، یکی از مهمترین عوامل د  ر میزان کارایی و کارآمد  ی سازمان است. »پانایوتوپولو، 
واکولا و گالاناکی« )2007( گزارش کرد  ند   که یکی از عوامل موفقیت مد  یریت الکترونیک منابع 
انسانی، مهارت کارکنان د  ر زمینه فناوری اطلاعات است، مهارت  های فناوری اطلاعات و آشنایی با 
آنها، فرایند   پذیرش مد  یریت الکترونیک منابع انسانی را تسهیل می کند   و بنابراین مد  یریت منابع 
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انسانی نیازمند   سرمایه گذاری د  ر آموزش فناوری اطلاعات و ارتباط د  اد  ن مزایای مشارکت و د  خالت 
این پژوهش مشخص شد   که  د  ر  الکترونیک است، همچنین  انسانی  منابع  د  ر خد  مات  کارکنان 
عوامل محیطی د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک نقش مهمی د  ارند  . عوامل 
محیطی شامل طیف بزرگی از عوامل خارج از کنترل سازمان هستند   که می توانند   به شیوه های 
مختلف بر موفقیت اجرای مد  یریت منابع انسانی تاثیر بگذارند   )مهد  وی و ملکی، 2015(. پیش از 
این نیز پژوهشگران د  یگری به اهمیت عوامل محیطی بر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
و  مشایخی  همچنین   .)2011 عارف نژاد  ،  و  فارسیجانی  2015؛  ملکی،  و  )مهد  وی  د  اشته اند    اشاره 
همکاران)1384( نیز به اهمیت قوانین و مقررات مناسب برای کاربرد   فناوری اطلاعات اشاره کرد  ه اند  . 
برخی پژوهشگران معتقد  ند   که علاوه بر پشتوانه  های فنی و زیرساختاری، د  ولت نیز با افزایش آگاهی، 
آموزش، پشتیبانی و سرمایه گذاری، نقش مهم و حیاتی د  ر پذیرش فناوری ایفا می کنند   )یانگ و 
چن، 2007، 214(. همچنین، »روئل و لوئیس« )2006( د  ر پژوهش  خود   شش ویژگی محیطی را که 
بر اجرای مد  یریت منابع انسانی تاثیر می گذارند   را شناسایی کرد  ند   که عبارت اند   از رقابت، توسعه 
فناورانه، مد  ل منابع انسانی، بازار کار، توسعه  های اجتماعی و مقررات د  ولتی که با نتایج پژوهش 
حاضر هم خوانی د  ارد  . د  سته د  یگری از عوامل که د  ر مد  ل مفهومی پژوهش گنجاند  ه شد   و نقش 
آن د  ر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر بانک شناسائی شد  ، عوامل فرهنگی هستند  . 
پیش از این نیز پژوهشگران د  یگری به اهمیت عوامل فرهنگی د  ر موفقیت برنامه  های مبتنی بر 
فناوری اطلاعات اشاره کرد  ه اند  . ازجمله »رابینز«، خلاقیت و خطرپذیری، توجه به نتایج کار، توجه 
مد  یران به کارکنان و جلب مشارکت آنها، تشکیل گروه  های کاری، تحول و د  گرگونی و ثبات و 
کرد  ه اند  .  معرفی  سازمانی  مطلوب  فرهنگی  ویژگی  های  ازجمله  را  اجتماعی  سیستم  د  ر  پاید  اری 
»الُیواس، لیوخان و زاپاتا« )2007( اظهار کرد  ند   که نقش فرهنگ سازمانی د  ر شرکت ها، تحویل 
فناوری است. همچنین »پولیت« د  ر سال 2006 تاکید   کرد   که فرهنگ د  اخلی یک شرکت ممکن 
است بر موفقیت و یا شکست مد  یریت منابع انسانی الکترونیکی تأثیرگذار باشد  . براساس نتایج 
به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش حاضر و پژوهش های مشابه، عوامل فرهنگی تاثیر معناد  اری بر پیاد  ه سازی 
مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  ر سازمان های مختلف د  ارند  . د  رنهایت این پژوهش نشان می د  هد   
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که عوامل فناورانه و هوشمند  سازی تاثیر معنا د  اری بر استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
د  ر بانک د  ارند  . از آنجا که مد  یریت الکترونیک منابع انسانی یک پد  ید  ه مبتنی بر فناوری است؛ 

بنابراین عوامل مرتبط با فناوری و هوشمند  سازی د  ر استقرار چنین سیستمی تاثیرگذار هستند  . 
انجام مد  یریت صحیح  الکترونیکی،  اجرای آموزش های مد  یریت  با  پیشنهاد   می شود    پیشنهاد  ها: 
منابع انسانی، پیاد  ه سازی برنامه  های توانمند  سازی نیروی انسانی مانند   آموزش ها و تفویض اختیار، 
انسانی، مشارکت و حمایت مد  یران ارشد   د  ر  الکترونیک منابع  برنامه ریزی برای کاربرد   مد  یریت 
جلب  و  فناوری  پذیرش  برای  آماد  گی  ایجاد    کاربران،  استفاد  ه  برای  تسهیل کنند  ه  شرایط  ایجاد   
رضایت کاربران با تمهید   شرایط و ایجاد   سازگاری لازم سیستم مد  یریت الکترونیک منابع انسانی 
با سیستم کسب و کار ملی کشور، با استفاد  ه از برنامه ها و قوانین و د  ستورالعمل ها د  ر این زمینه، 

استقرار مد  یریت الکترونیک منابع انسانی د  نبال شود  . 
الکترونیک  به صورت  را  استخد  ام  و  کارمند  یابی  مراحل  تمام  سازمان ها  می شود    پیشنهاد   
پیاد  ه  سازی کنند   و برای انجام آن، زیرساخت های این سیستم مهیا شود   و کاربران نیز آموزش های 
لازم را د  ر این زمینه د  ریافت کنند  . همچنین نیاز های آموزشی کارمند  ان و مد  یران سطوح مختلف را 
توسط سیستم الکترونیک اجرا و ارزیابی کنند   و از د  وره  های غیرحضوری الکترونیک بهره برد  اری 
بیشتری به عمل آورند  . از سیستم  های ارزیابی عملکرد   الکترونیک منابع انسانی بهره گیری شود   و 
د  ر مراحل مختلف ارزیابی از این سیستم استفاد  ه شود  . همچنین سیستم  های پرد  اخت الکترونیک به 
کارمند  ان، با افزایش قابلیت ها همراه باشد  . با توجه به ترکیبی بود  ن الگوی پژوهش حاضر و استفاد  ه 
از الگوهای مختلف پیشنهاد   می شود   الگوهای ترکیبی د  یگری با بهره گیری از الگوهای ارائه شد  ه 
د  یگر اند  یشمند  ان طراحی شود   و از تقسیم بند  ی  های د  یگری از انواع متغیرها که د  ر این پژوهش 

به د  لیل پیچید  ه ترشد  ن الگو امکان استفاد  ه وجود   ند  اشت، بهره برد  اری شود  .
آقای  جناب  ازجمله  بود  ه اند    یاریگر  حاضر  پژوهش  انجام  د  ر  که  کسانی  کلیه  از  سپاسگزاری: 

مرتضی موسی خانی و سرکار خانم اقد  م محمد  لو تشکر و قد  رد  انی می شود  .
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منابع
د رویش، حسن؛ سلطانی، منوچهر و میرزانژاد ، رضا. )1391(. مد یریت منابع انسانی الکترونیکی رویکرد  سیستمی نوین د ر 
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