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  چكيده
ثير بسيار عميقي بر أبيانگر آن است كه، فناوريهاي اطلاعات و ارتباطات تانجام شده  مطالعات نتيجه     

  نيزمتخصصان. رشته مديريت منابع انساني گذاشته و در برخي از ابعاد جديد باعث تحول آن شده است
وري، تسريع هاي مديريتي، افزايش بهرهپتانسيل كاهش هزينهمنابع انساني  مديريت الكترونيكمعتقدند 

گيري و توسعه خدمات مشتري را داراست و به همين دليل به در زمان پاسخ گويي، بهبود فرايند تصميم
 .تر باشد صرفهتر و از نظر هزينه مقرون به، منعطفتركمك مي كند تا استراتژيكمديريت منابع انساني 

پژوهش حاضر با هدف شناسايي مدلي براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي      
براي اين منظور، با بررسي پيشينه تحقيق و مصاحبه با افراد . دولتي ايران طراحي و اجرا شده است

راحي و بر اساس آن، شش فرضيه متخصص و خبره، مدل اوليه توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني ط
كارشناسان مسئول و ( اي طراحي و در اختيار جامعه آماري تحقيقتعريف و براي آزمون آنها پرسشنامه

با استفاده از مدل يابي معادلات . قرار داده شد) مين اجتماعيأمديران صفي وزارتخانه تعاون، كار، رفاه و ت
نتايج نشان دهنده . روابط بين متغيرهاي مدل بررسي شدند) يهاي اندازه گيري و ساختارمدل( ساختاري

آن است كه براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي لازم است ابتدا عوامل 

                                                 
 استاديار دانشكده مديريت دانشگاه تهران ∗
 دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران ∗∗
 ه تهراندانشيار دانشكده مديريت دانشگا ∗∗∗
  دانشگاه محيط زيستاستاديار ∗∗∗∗
 دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه تهران و عضو هيات علمي دانشگاه -نويسنده مسئول ∗∗∗∗∗
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محيطي و سازماني بررسي شده و بر اساس آن راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني سازمان 

  . مديريت الكترونيك منابع انساني شكل دهي شودتدوين و بر اساس آن
 

راهبري فناوري اطلاعات و ،  سازمانهاي دولتي،توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني: واژه هاي كليدي 
  ارتباطات منابع انساني، شكل بندي مديريت الكترونيك منابع انساني

  

  مقدمه
 استفاده شد به 1990 اولين بار در دهه واژه مديريت الكترونيك منابع انساني كه براي     

 در صدد فاده از فناوريهاي وب اشاره دارد وهاي مديريت منابع انساني با استانجام فعاليت
.  در اختيار مديران، مشاوران و كاركنان قرار دهدياست اطلاعات را در هر زمان و مكان

 Sanchez) افزايش داده استتوسعه سريع اينترنت در خلال دهه قبل، اجرا و كاربرد آن را
et al,2007:191)  . هاي مشاوران منابع انساني اشاره بر آن دارند كه همچنين بررسي

     اند و هم تعداد هم تعداد سازمانهايي كه مديريت الكترونيك منابع انساني را پذيرفته
ت منابع انساني مديري.زارهاي مرتبط با آن به طور پيوسته در حال افزايش مي باشندـافرمـن

تر، مشتري  ، مقرون به صرفه تر تواند همزمان منعطف  ميهاي وباوريـري فنـبا بكارگي
زايش، زمان ـوري را اف رهـريتي را كاهش و بهـهاي مدي زينهـه. تر گردد محورتر و استراتژيك

 ود بخشد و خدمات مشتريان را توسعه دهدـري را بهبـگي ر، تصميمـپاسخ را كوتاهت
(Cedar Crestone, 2008) .ند به شكل نتوا ها مي سازي  تمام اين بهينه هر چند كه

 اين طرز تفكر كه مي گويد بنابراين .همزمان توسط فناوري اطلاعات صورت نپذيرند
 تواند با فناوري اطلاعات تلفيق شودمديريت منابع انساني براي ارتباط بهتر و راحتتر مي

. يك ضرورت كسب و كار است) HR و ITتلفيق( ند صحت ندارد بلكه اين روامروزه
 درك اين مهمترين مبحث فناوري اطلاعات پيش روي مديران منابع انساني در حال حاضر

هاي منابع انساني توان انجام امور را از طريق ابزارهاي وب موضوع است كه آيا سيستم
  .)40: 1384سوويكس و اسكات،( دارند؟ و چگونه اين عمل اثربخش خواهد شد

 

  بيان مساله
سازمانهاي دولتي ايران افزون بر تحولات و روندهاي جهاني، ناگزيرند با برخي چالشهاي      

از يك سوي، ساختارهاي سازماني سلسله مراتبي، كندي . موجود در كشور نيز روبرو شوند
  بعضاًهاي غيرواقعي از منابع انساني ووري اندك، كم كاري، ارزيابيجريان امور، بهره

نارضايتي كاركنان و ارباب رجوع، و از سوي ديگر تدوين سند چشم انداز بيست ساله كشور 
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ترين مقام كشور، كه مسئولان امر را موظف كرده تا در يك برنامه و ابلاغ آن از سوي عالي
 كشور ايران به كه آغاز شده است شرايطي را فراهم نمايند 1384بيست ساله كه از سال 

 رسيدن به اين هدف مستلزم مسلماً.  اول اقتصادي، فني و علمي منطقه درآيد قدرتشكل
هاي گسترده در ابعاد مختلف است كه يكي از اين ابعاد بررسي وضعيت نظام ريزيبرنامه

. باشداداري كشور و بهبود شاخصهاي توسعه آن از جمله بهبود مديريت منابع انساني آن مي
از ( كلي نظام اداري ابلاغ شده توسط مقام معظم رهبريبر اين اساس هم در سياستهاي

پنجمين برنامه پنج ساله توسعه جمهوري  فصل چهارمدر ، هم )19 الي 2جمله بندهاي
 و 51 ، 50، 49مواد ( ه كشورسند چشم انداز بيست سال اسلامي ايران و دومين برنامه از

نظام  ، به مسائلمندان دولت كار"خانه كار در" يا "دوركاري"آئين نامهو همچنين ) 62
پردازند و اهميت استقرار دولت الكترونيك و ساير ملزومات  كشور مياداري و مديريت

مرتبط با آن از جمله بانكداري الكترونيك و مديريت الكترونيك منابع انساني مورد تاكيد 
  .اندقرار گرفته

اي اطلاعات و ارتباطات و بويژه با توجه به روندهاي جهاني گسترش و استفاده از فناوره     
در كشور ايران مندي از مزاياي آن، فناوري وب و اينترنت در انجام فعاليتهاي اداري و بهره

اي در كشور هستند كننده تعيين و غالب وجه سازمانهاي دولتي داراينيز  با توجه به اينكه 
و دهه است كه راهبرد بيش از د اند، درصد اشتغال را به خود اختصاص داده25و حدود 

ها و اقدامات دولت از سال   به طور خاص برنامه (گسترش فناوري اطلاعات و ارتباطات
 در دستور كار دولت و نهادهاي ارتباطي و ،)1 تحت عنوان طرح تكفا به اين سو1381

 و هاي مخابراتي در اثر اين راهبردها و اقدامات مربوط به آن، فناوري. نداتخصصي قرار گرفته
نزديك . اند هاي انتقال اطلاعات؛ رشد و توسعة لازم را پيدا كرده ها و شبكه ، رايانه الكترونيكي

ريزي و اقدامات براي افزايش كاربردهاي فناوري  به يك دهه است كه مطالعه، برنامه
هاي مختلف آموزش، پژوهش، فرهنگ، تجارت، بهداشت و  ارتباطات و اطلاعات در عرصه

هاي ملي با  ها و تجارب جهاني و ظرفيت ريزي با تكيه بر يافته يت و برنامهدرمان و مدير
در حال . گيري است همكاري دولت، بخش خصوصي و نهادهاي علمي و اجتماعي درحال پي

سفانه در نظام اداري و أ ميليون كاربر اينترنتي در كشور داريم، اما مت32حاضر نيز بيش از 
ها در راستاي بهبود عملكرد كارا و موثري از اين گونه فناوريبه طور مديريت منابع انساني 

 سوال اساسي اينجاست كه سازمانهاي بر اين اساس،. شودسازمانهاي دولتي استفاده نمي
                                                 

  برنامة توسعة كاربري ارتباطات و فناوري اطلاعات - 1
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هاي اطلاعات و ارتباطات در راستاي ند از فناورينتوادولتي ايران تحت چه شرايطي مي
، مساله بنابراين نساني خود استفاده كنند؟بهبود فرايندها و كاركردهاي مديريت منابع ا

اصلي در اين پژوهش يافتن مدل مفهومي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني با توجه 
  .به بافت كشور ايران و سازمانهاي دولتي آن است

  اهداف تحقيق 
 ايران دولتي سازمانهاي در انساني منابع الكترونيك مديريت توسعه مفهومي مدل ارائه .1

 دولتي سازمانهاي در انساني منابع الكترونيك مديريت توسعه بر موثر عوامل ناساييش .2
  ايران

 در انساني منابع الكترونيك مديريت توسعه در مختلف عوامل بين رابطه شناسايي .3
  ايران دولتي سازمانهاي
  سوالات تحقيق

 مدلي تبعيت توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي ايران از چه .1
  مي كند؟

عوامل موثر بر توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي كشور  .2
  كدامند؟

ارتباط بين عوامل موثر بر توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي  .3
 دولتي كشور چگونه مي باشد؟

  

  بررسي پيشينه تحقيق
به عنوان راهي براي لكترونيك منابع انساني را مديريت ا) 2007(هاب و همكارانش     

در سازمان از طريق حمايت مديريت منابع انساني ها و شيوه هاي اجراي راهبردها، سياست
 اند تعريف نموده مبتني بر فن آوري وبهاي با استفاده كامل از كانالمستقيمآگاهانه و 

)Hubb et al,2007:281.( ي منابع انساني توسط فناوري در اين رويكرد تمامي فعاليتها
 برخلاف سيستمهاي اطلاعات منابع انساني كه دسترسي به آنها .وب پشتيباني مي شوند

تنها در اختيار عده محدودي از متخصصان و مشاوران مديريت منابع انساني است در اين 
كنان رويكرد جديد نه تنها متخصصين دپارتمانهاي منابع انساني بلكه كليه مديران و كار

توانند به اطلاعات پرسنلي مورد نياز دسترسي داشته باشند و نسبت سازمان به راحتي مي
آن به عنوان يك نوآوري در به همين علت از . به ارزيابي و بهينه نمودن آنها اقدام نمايند
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   به علت فرصتهايي كه در روابط كاركنان و مديران ايجادمنابع انساني ياد مي شود؛ اولاً
 بعلت اينكه فناوري هاي اطلاعات تسهيلاتي را براي طراحي ابزارها و ادوات د ثانياًكنمي

 مديريت منابع انساني ايجاد مي كنند كه بدون فناوريهاي اطلاعات امكانپذير نيست
)Tanay & Huub,2008:158(.  بطور كلي بررسي ادبيات مديريت الكترونيك منابع

ي كند كه عبارتند از كاهش هزينه ها، بهبود خدمات انساني سه هدف را براي آن پيشنهاد م
 & Brockbank,1992 ;Lepak) منابع انساني و بهبود جهت گيري استراتژيك

Snell,1998 ; Ruel et al,2004 ; Coovert,2004)  .  
سازمانهاي مدرن از مديريت الكترونيك منابع انساني بعنوان راه حلي رقابتي در كسب و      

اليتها، ـيي ايجاد حمايتهاي روي خط كاملي در مديريت تمامي فرايندها، فعكار كه توانا
چرا كه . ان را دارد ياد مي كنندها و اطلاعات مورد نياز مديريت منابع انساني در سازمداده

 براي ي اثربخش، قابل اطمينان و ابزاري ساده براي استفاده و قابل دسترس مديريتناي
 اكثر .)Shashank,2010:47( باشدكنندگان مختلف ميدههاي بسياري از استفاگروه

هاي مديريت الكترونيك منابع انساني به منظور جذب متقاضيان سازمانهاي بزرگ از سيستم
هاي آموزشي، مديريت عملكرد افراد، اداره سيستمهاي مزايا و شغل، اجرا نمودن برنامه
). Gueutal & Stone, 2005; Strohmeier, 2007( كنندجبران خدمات استفاده مي

هاي مديريت الكترونيكي منابع انساني، كارايي دهند كه سيستمتحقيقات نشان مي
بعنوان ( هاي اداري را كاهش، و مدت زمان تعاملفرايندهاي منابع انساني را افزايش، هزينه

 .)Gueutal & Stone, 2005( اندرا نيز كاهش داده) مثال زمان جابجايي كاركنان
هاي پتانسيل كاهش هزينهمنابع انساني  مديريت الكترونيك معتقدند  نيزخصصانمت

گيري و توسعه گويي، بهبود فرايند تصميموري، تسريع در زمان پاسخمديريتي، افزايش بهره
كند تا كمك ميمديريت منابع انساني خدمات مشتري را داراست و به همين دليل به 

  ).47: 1389سحرخيز،( تر باشدنظر هزينه مقرون به صرفهتر و از ، منعطفتراستراتژيك
باشند، انساني موثر مي منابع الكترونيك عوامل متنوعي در پذيرش و بكارگيري مديريت     
 مديريت خوب استراتژي يك ورودي و وجود اطلاعات بودن محرمانه و امنيت  تضمينمثلاً

 خوب اهداف؛ )برسيم هدف به چگونه و تيمايسب كجا ما اينكه يعني(انساني منابع الكترونيك
 كاركنان و صفي مديران ذهني الب قآنها؛ به دستيابي چگونگي براي خوب برنامه و روشن و

) 2006(همكارانش و ديانا ).Ruel & Bondarouk,2004(فناوري از استفاده به نسبت
 ميزان از تابعي را انساني منابع الكترونيك هايسيستم پذيرش و اثربخشي بر موثر عوامل
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     كاري مدلهاي با سازگاري سازماني، و فردي اهداف با آنها همراستايي و سازگاري
 اهداف ارزشها، كه كندمي بيان آنها مدل. دانندمي  فرد -سازمان همبستگي و شوندهتعديل

 افراد همچنين. باشندمي سازماني سيستمهاي توسعه راستاي در عاملي سازماني منابع و
 كه هستند توانايي و مهارت دانش، نظير شغل به وابسته عوامل ساير و اهداف ارزشها ايدار

 طراحي در دارند بنابراين سازمان در آنها رفتار تعيين در ايكنندهتعيين نقش اينها
 .Dianna L( دارند مهمي ثيرأت عوامل اين انساني منابع الكترونيك مديريت هايسيستم

Stone & et al  ,2006:230 .( نتايج تحقيق ديگري نشان مي دهدكه فرهنگ 
 همكاري همچنين و اطلاعات فناوري به نسبت آنها نگرش و كاركنان مهارتهاي سازماني،

 آميزموفقيت ادغام تواندمي همكاري اين (ITوHRM بويژه سازمان مختلف هايبخش
 منابع مديريت خدمات شافزاي به پاسخگويي راستاي در انساني منابع فرايندهاي در فناوري
 از استفاده و پذيرش براي موفقيت حياتي عوامل از )نمايد تضمين را كيفيت با انساني

 (Panayiotopoulo et al,2007:291-292) باشندمي انساني منابع الكترونيك مديريت
انساني را در  منابع الكترونيكي مديريت پيامدهاي و) بنديشكل( تركيباستفان استروهمير

 در كاركنان تفكر طرز تغيير همچنين  و)Stefan,2007:21( داندذيرش آن موثر ميپ
 قراردادهاي ،نهادها كشور، ؛ جغرافياي e-HRM هاياستراتژي با آن نمودن سازگار راستاي
 موسسات مثال عنوان به صنعت در اثرات كاركنان، آموزش سطح اجتماعي، و شده نوشته
 و كاربرد بر وضوح طور به زيرساختي هاينابرابري و تماعي،اج روابط ها،نسل شكاف مالي،

  .داندمي مؤثر )e-HRM  )Miguel et al,2007:429-430استراتژي از استفاده
  

  مدل اوليه تحقيق
  ثر بر توسعهؤبا توجه به بررسي پيشينه تحقيق و ساير تحقيقاتي كه در زمينه عوامل م     

هاي و فناوري) به صورت عام (طلاعات و ارتباطاتهاي افناوري) پذيرش و بكارگيري(
رگان و اند، و مصاحبه با خبانجام شده) به صورت خاص(اطلاعات و ارتباطات منابع انساني

ن علمي و اجرايي مديريت منابع انساني و فناوري اطلاعات، مدل اوليه تحقيق متخصصا
  .شودمي1 دولتي به شرح نمودارازمانهاي براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در س
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مدل اوليه تحقيق براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي  :1نمودار   
  

  فرضيات تحقيق
  : فرضيات تحقيق به شرح زير مي باشند1با توجه به نمودار شماره 

تباط با توسعه مديريت الكترونيك  بين عوامل محيطي و عوامل سازماني در ار:فرضيه اول
  .داري وجود داردمنابع انساني رابطه مثبت و معني

 بين عوامل محيطي و راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني در :فرضيه دوم
  .داري وجود داردسازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني

ات و ارتباطات منابع انساني در  بين عوامل سازماني و راهبري فناوري اطلاع:فرضيه سوم
  .سازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

 بين عوامل سازماني و توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانها :فرضيه چهارم
  .داري وجود دارددولتي رابطه مثبت معني

 عوامل محيطي
معاونت زير ساخت هاي فناوري،فرهنگ جامعه،

سرمايه انساني رياست جمهوري، قوانين و 
 مقررات، دولت، بخش خصوصي

 راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني
ستراتژيتدوين ا  

 مديريت منابع و ريسك

 عوامل سازماني
مديريت ارشد سازمان، مديريت منابع انساني، منابع 
انساني، مديريت تغيير، فرهنگ سازماني، فناوري 

 اطلاعات، ساختار، خط مشي ها، ارتباطات

ت الكترونيك منابع انسانيشكل بندي مديري
 كيفيت سيستم

 كيفيت اطلاعات و خدمات

 توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني
 پذيرش
 بكارگيري
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ساني و شكل بندي مديريت بين راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع ان :فرضيه پنجم
  .الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

بندي مديريت الكترونيك منابع انساني و توسعه مديريت بين شكل :فرضيه ششم
  .الكترونيك منابع انساني در سازمانها دولتي رابطه مثبت معني داري وجود دارد

  

 نمونه حجم تعيين روش و  آماريجامعه  و نمونه
شامل مديران واحدها و معاونين مديران (جامعه آماري تحقيق حاضر مديران عملياتي     
كارشناساني كه به نوعي به عنوان مدير يك گروه چند نفره در (و كارشناسان مسئول) كل

ر، رفاه و ساختمان مركزي وزارت تعاون، كا) سازمان مي باشند اما عنوان مديريت ندارند
تعداد آنها بر اساس آمار . تامين اجتماعي مستقر در خيابان آزادي را در بر مي گيرد

در تحقيق حاضر بر اساس جدول .  نفر مي باشد240 وزارتخانه تا تاريخ انجام پژوهش تقريباً
از بين جامعه آماري .  نفر از جامعه آماري مذكور به عنوان نمونه انتخاب شدند148مورگان 

 پرسشنامه 121تعداد  د از سه مرتبه توزيع پرسشنامه به صورت حضوري و الكترونيكي،بع
  . باشند كه مبناي آزمون فرضيات تحقيق مي شدآوريقابل تحليل جمع

  

  روايي و پايايي پرسشنامه
حاضر  تحقيق دهد، درمي نشان را اهداف با پرسشنامه سازگاري ميزان تحقيق روايي     

مدل اوليه بر اساس پيشينه تحقيق و تحليل مصاحبه ها، ابعاد؛ مولفه ها و  ،بعد از طراحي 
 نفر از آنها كه 19كه  نفر از خبرگان در اين زمينه ارسال شد؛ 50هاي مدل براي شاخص

. پرسشنامه هاي خود را عودت دادند؛ روايي هر كدام از سوالات مورد سنجش قرار گرفت
پرسشنامه نهايي، با هماهنگي اساتيد محترم راهنما و  بعد از اعمال بعضي از پيشنهادات،

 ديگر از اساتيد مرتبط طراحي و در اختيار نمونه آماري تحقيق قرار داده يمشاور و تعداد
  .شد
 اندازه چه تا يكسان شرايط در گيري اندازه ابزار كه دارد، كار و سر امر اين با پايايي     

پايايي پرسشنامه تحقيق حاضر، از  قابليت اسبهمح براي. دهدمي نتايج يكساني بدست
 پرسشنامه بين اعضاي 30بدين منظور تعداد . آلفاي كرونباخ  استفاده شده است ضريب

 عدد برگشت داده شدند و مبناي محاسبه پايايي 26نمونه توزيع شد كه از بين آنها 
محاسبه شده /. 952آنان عدد براي شده مقدارآلفاي كرونباخ محاسبه. باشندپرسشنامه مي

توان است، بنابراين مي/. 7از آنجايي كه مقدار آلفاي كرونباخ بدست آمده بزرگتر از . است
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 پايايي 1جدول شماره. باشدادعا نمود كه آزمون از پايايي قابل قبولي برخوردار مي
  .تري نشان مي دهدپرسشنامه تحقيق حاضر را به صورت تفصيلي

  

  اي مختلف پرسشنامه تحقيقپايايي متغيره: 1 جدول 
  

  تعداد سوالات  مقدار آلفاي كرونباخ  متغير
   سوال29  0,97  عوامل درون سازماني

   سوال24  0,95  عوامل محيطي
   سوال10  0,83  راهبردي فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني سازمان

   سوال8  0,813  شكل بندي مديريت الكترونيك منابع انساني
   سوال16  0,96  ت الكترونيك منابع انسانيتوسعه مديري

    سوال85  0,952  كل پرسشنامه
  

  روشهاي تجزيه و تحليل داده ها
يك تكنيك كه  1مدل يابي معادلات ساختاريهاي پژوهش از براي تجزيه و تحليل داده     

 ، استفادهتحليل چند متغيري بسيار كلي و نيرومند از خانواده رگرسيون چند متغيري است
اي از معادلات رگرسيون را به دهد مجموعه به پژوهشگر امكان مي اين روش .شده است

مدل يابي معادله ساختاري يك رويكرد جامع براي . گونه هم زمان مورد آزمون قرار دهد
هايي درباره روابط متغيرهاي مشاهده شده و مكنون است كه گاه تحليل  آزمون فرضيه

 .)11: 1384،هومن( ناميده شده است 2ي عليّ و گاه نيز ليزرلساختاري كوواريانس، مدل ياب
   تقسيم مسير تحليل و عاملي تائيدي تحليل كلي فاز دو به ساختاري معادلات مدل
 هاهبا ساز پرسشنامه سوالات همان يا نشانگرها ارتباط گيرياندازه قسمت در. شودمي

 قسمت در و گيردمي قرار بررسي وردم )غيرهاي پنهان با متغيرهاي آشكارروابط بين مت(
روابط بين متغيرهاي پنهان با  ( يكديگر با بررسي مورد هايعامل ارتباط ساختاري

  ).1388 كلانتري،( هستند توجه مورد فرضيات جهت آزمون )متغيرهاي پنهان
  

  يافته هاي پژوهش
 12,4 زن ودرصد40,5درصد مرد و 47,1كننده در تحقيق حاضر نفر مشاركت121از      

درصد داراي مدرك تحصيلي كارشناسي،  58,7؛ انددرصد جنسيت خود را اعلام ننموده

                                                 
1- Structural equation modeling: SEM 
2- Lisrel 
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درصد داراي 26,4درصد نامشخص؛ 4,1درصد دكتري و 5,8درصد كارشناسي ارشد، 31,4
 سال 30 تا 21درصد26,4 سال،20تا 11درصد بين 45,5 سال، 10سابقه كاري كمتر از 

 33,1 سال،40 تا 32درصد بين 47,9 سال، 30ن كمتر از درصد داراي س11,6سابقه كاري؛ 
درصد 62,8همچنين .  سال سن داشته اند50درصد بيشتر از 5 سال و 50 تا 41درصد بين 

درصد اصلا از 4,1درصد سرپرست مي باشند؛ 31,4از پاسخ دهندگان كارشناس مسئول و 
درصد 12,4 ،كنندفاده نميهاي مديريت منابع انساني خود استاينترنت براي انجام فعاليت

 درصد 24,8 ساعت و 3 تا 2درصد بين 33,1 درصد تا يك ساعت،23,1كمتر از نيم ساعت؛ 
هاي مديريت منابع انساني خود استفاده مي  ساعت از اينترنت براي انجام فعاليت3بيشتر از 

ن آشنايي  درصد تجربه دوركاري ندارند؛ ميزا33,9 درصد تجربه دوركاري دارند و 57. كنند
 درصد در حد 47,1هاي اطلاعات و ارتباطات كمتر از متوسط، درصد آنها با فناوري6,6

درصد آنها 9,1درصد بيشتر از حد متوسط مي باشد؛ در نهايت ميزان آشنايي 38متوسط و 
 درصد در حد متوسط و 49,6با كاركردهاي مديريت منابع انساني كمتر از حد متوسط، 

  . حد متوسط مي باشد درصد بيشتر از33,1
  

  تائيدي عاملي تحليل يا گيرياندازه هايمدل
كند تا رابطه بين متغيرهاي پنهان و متغيرهاي گيري را تدوين ميپژوهشگر مدل اندازه     

 روايي تا است لازم ابتدا ساختاري، معادلات مدل شناسي روش در .آشكار را تعريف كند
 گيرياندازه براي شده انتخاب نشانگرهاي شود شخص متايرد، گ قرار مطالعه مورد، سازه
 عاملي تحليل از منظور اين براي. هستند وردارخبر لازم دقت از ودخنظر مورد هايسازه

 با نشانگر هري عامل بارروش محاسبه به اين صورت است كه اگر  . شودمي استفاده تائيدي
 براي لازم دقت از نشانگر اين صورت اين در باشد0,5 بيشتر از مقدار داراي خود سازه
جدول ). 222-223: 1388قاسمي،(است برخوردار مكنون صفت يا سازه آن گيرياندازه

 نتايج تحليل عاملي تاييدي مربوط به سازه هاي موثر بر توسعه مديريت الكترونيك 2شماره 
 .دهدميگيري آن را نشان هاي اندازههاي دولتي همراه با شاخصمنابع انساني در سازمان

    0,8همانگونه كه در جدول مذكور مشاهده مي شود بار عاملي اكثر نشانگرها بيشتر از
هاي سازه گيرياندازه براي لازم دقت از هانشانگردهنده آن است كه باشد و اين نشانمي

  .مرتبط برخوردارند
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  )مسير تحليل مدل( ساختاري مدل
 كه متغيرهاي پنهان چگونه با يكديگر مرتبط دهيمدر مدل معادله ساختاري نشان مي     

كند تا روابط مشخصي ميان پژوهشگر مدل معادله ساختاري را تدوين مي. هستند
 كشدها به تصوير ميمتغيرهاي پنهان را نشان دهد و آن را به وسيله ترسيم جهت پيكان

 .اده مي كنيم در واقع براي بررسي فرضيات تحيقيق از اين مدل استف).225: 1388قاسمي(
 سازه روايي محاسبات و گيرياندازههاي مدل تصديق مراحل طي از پسدر تحقيق حاضر نيز 

 اين هب. پرداخت پژوهش هايسازه بين روابط آزمون به توانمي مرحله اين در تشخيصي و
 ، مدل 3 و 2نمودارهاي شماره . ه استشد پياده ليزرل افزار نرم در نظر مورد مدل منظور

  .داري را نشان مي دهندرايب استاندارد و معنيضيق در حالت تحق
  

  نتايج مدل اندازه گيري عوامل موثر بر توسعه  مديريت الكترونيك منابع انساني:  2جدول 
  

 t-value  بار عاملي  مولفه ها  ابعاد
 TOP( 0,84  9,51(مديريت عالي

 HRM(  0,88  10,79(مديريت منابع انساني
 HR(  0,86  9,55(منابع انساني

 COM(  0,90  8,83(ارتباطات سازماني
 STR(  1,4  11,13(ساختار

 TEC( 0,88  9,81(فناوري سازمان
 CUL( 0,92  9,53(فرهنگ سازماني

  عوامل سازماني
)SAZ(  

 PRO( 0,73  7,19(رويه ها و مقررات سازماني
 INF( 0,67  6,40(زيرساختهاي فناوري

 GOR(  0,92  5,33(دولت
 SOC(  0,90  5,55( اجتماعي-فرهنگي

معاونت توسعه سرمايه انساني رياست 
 MRR(  0,84  6,85(جمهوري

  عوامل محيطي
)ENV(  

 PRV(  0,84  6,31(توانمندي بخش خصوصي
راهبري فناوري اطلاعات و  TST( 0,78  5,70(تدوين استراتژي

 MMR(  0,78  5,98(مديريت منابع و ريسك  )HRIT( ارتباطات منابع انساني
شكل بندي مديريت الكترونيك  KSY( 0,82  5,76(كيفيت سيستم

 KEK(  0,80  4,90(كيفيت اطلاعات  )CONF(منابع انساني 
توسعه  مديريت الكترونيك منابع  USE( 0,72  6,96(بكارگيري

 ADO(  1  11,04(پذيرش  )DEVELOP(انساني 
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 ملاحظه مي .ي دهد، شاخص هاي برازش مدل عمومي تحقيق را نشان م3جدول شماره 
  .مي باشدگردد مدل از نظر شاخصهاي تناسب در وضعيت مناسبي 

  

  عمومي تحقيقشاخص هاي برازش مدل : 3جدول 
  

IFI  CFI  AGFI  GFI  P-Valu RMSEA    df    
0,97  0,97  0,79  0,79  0,000  0,09  2,06  138  285,26  

  
  

  
   استاندارددر حالت ظرايب) تحليل مسير( مدل عمومي تحقيق: 2نمودار 
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  در حالت معني داري) تحليل مسير(مدل عمومي تحقيق: 3نمودار

  بررسي فرضيات مدل 
  . را به صورت خلاصه نشان مي دهدنتايج آزمون فرضيات تحقيق 4جدول شماره 

  

  نتايج آزمون فرضيات تحقيق : 4جدول 
  

ضريب   فرضيات تحقيق
  استاندارد

T-
Value 

نتيجه 
  آزمون

ين عوامل محيطي و عوامل سازماني در ارتباط با توسعه مديريت  ب:فرضيه اول
  تاييد فرضيه  8,11  0,79  .الكترونيك منابع انساني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

 بين عوامل محيطي و راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع :فرضيه دوم
  تاييد فرضيه  5,01  0,41  .انساني در سازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

 بين عوامل سازماني و راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع :فرضيه سوم
  تاييد فرضيه  6,88  0,62  .اري وجود داردانساني در سازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني د

 بين عوامل سازماني و توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در :فرضيه چهارم
  رد فرضيه  -3,07  -0,52  .سازمانها دولتي رابطه مثبت معني داري وجود دارد

بين راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني و شكل : فرضيه پنجم
يت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي رابطه مثبت و معني بندي مدير

  .داري وجود دارد
  تاييد فرضيه  11,22  0,88

بندي مديريت الكترونيك منابع انساني و توسعه مديريت بين شكل: فرضيه ششم
  اييد فرضيهت  2,70  0,45  .داري وجود داردالكترونيك منابع انساني در سازمانها دولتي رابطه مثبت معني
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باشد و معني  مي0,79 بين عوامل محيطي و عوامل سازماني د ضريب استاندار:فرضيه اول
 درصد تغييرات عوامل سازماني در راستاي توسعه مديريت الكترونيك 79آن اين است كه 

نظير قوانين (يبا توجه به اينكه متغيرهاي محيط. منابع انساني منتج از عوامل بيروني است
فرهنگي –هاي اجتماعيهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات، ويژگيات، زيرساختو مقرر

هاي دولت و معاونت توسعه سرمايه هاي دولتي، حمايتجامعه، هماهنگي بين دستگاه
هاي اساسي در هر گونه تغيير و در واقع به عنوان پيش شرط...) انساني رياست جمهوري و 

در صورت فراهم نبودن آنها اجراي اينگونه . باشندتحولي در سازمانهاي دولتي كشور مي
در مورد توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در . تغييرات با مشكل مواجه خواهد شد

از طرف ديگر با توجه به اينكه سازمانهاي دولتي . سازمانهاي دولتي نيز اين امر صادق است
ن با هم رابطه دارند و هم ارباب رجوع اي از سازمانها هستند كه هم خودشادر واقع مجموعه

آنها ممكن است براي انجام كاري واحد، همزمان به هماهنگي چندين سازمان نياز داشته 
باشد، فراهم بودن شرايط محيطي براي آنها در راستاي توسعه مديريت الكترونيك منابع 

ايت نمايد يا مجلس ها حم دولت از اين سيستممثلاً. باشدانساني، بسيار مهم و حياتي مي
هاي فناوري  تدارك ببيند و يا اينكه زيرساختقوانين مناسب با ضمانت اجرايي لازم را
 .اطلاعات و ارتباطات در جامعه فراهم شود

ثيرگذار بر أهاي زيادي، از متغيرهاي مختلف محيطي به عنوان عوامل تدر پژوهش     
له مديريت الكترونيك منابع انساني در هاي اطلاعات و ارتباطات و از جمپذيرش فناوري

  : سازمان ياد شده است از جمله
 ؛ )remus,2007(مبادلات و ارتباطات بين سازمانهاي مختلف شفاف نمودن      

 بين سازمانهاي مختلف وابسته، كه شامل استانداردسازي HRM-eاستانداردسازي سيستم 
زيرساختهاي  فراهم نمودن ؛)Ruben et al,2011:45( باشدهاي ارتباطات نيز ميرويه

 .Yusliza and T)  باشدفني كه فراهم كننده دسترسي بالا و عكس العمل سريع كاربران
Ramayah,2011: 1514)؛ (Reddick,2009: 31)؛ (ferry de wit,2011: 54) ؛

  افزارهاي داخل سازمانزارهاي توليدكنندگان نرم افزار با نرمـافرمـيكپارچگي ن
,2011:51) (ferry de wit ؛ حساسيت نسبت به مسائل خصوصي افراد ) هل جي و

 توسعه اينترنت ؛)Neary,2002(سيستم ايمن دستيابي؛ وجود  )287: 1388همكاران،
(Stefan Strohmeier,2009:528)  دانش عمومي نسبت به فناوري اطلاعات؛ افزايش 

(Orlikowski, 2000; Hooi, 2006; Igbaria and Chakrabarti, 1990b; Ray 
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et al., 1999)  شرايط قانوني؛ فراهم بودن )Stefan,2007(؛ )anaa,2008:37(  ؛
 .  (Heikkilä&, Smale, 2010) داردe-HRMثير زيادي بر پذيرش أفرهنگ كشور ت

 بين عوامل محيطي و راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات د ضريب استاندار:فرضيه دوم
 درصد تغييرات 41باشد و معني آن اين است كه  مي0,41اي دولتي منابع انساني سازمانه

راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني سازمانهاي دولتي در راستاي توسعه 
اين فرضيه را مي توان همانند  .مديريت الكترونيك منابع انساني منتج از عوامل بيروني است

كه شرايط محيطي فراهم نباشند مثلا قانون حمايت فرضيه بالا تفسير نمود چون تا زماني 
لاعات و ارتباطات و حتي طاز امنيت كاربران اينترنتي، زير ساخت هاي مناسب فناروي ا

هاي دولتي در اين زمينه، تدوين راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع آيين نامه
  . انساني براي سازمان مشكل و مبهم  است

 بين عوامل سازماني و راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات داستاندارضريب  :فرضيه سوم
 درصد تغييرات راهبري فناوري 62باشد و معني آن اين است كه  مي0,62منابع انساني 

اطلاعات و ارتباطات منابع انساني در راستاي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني منتج 
توان اينگونه تفسير نمود كه، با مناسب شدن شرايط و بنابراين مي. از عوامل سازماني است

، ...)مين منابع مالي،أنظيرحمايت مديران عالي سازمان، بهبود فناوري، ت(هاي سازمانيويژگي
هاي وب  در راستاي انجام كاركردهاي مديريت ها بمنظور استفاده مناسب از فناوريسازمان

ك منابع انساني، اقدام به تعيين راهبري فناوري منابع انساني يعني توسعه مديريت الكتروني
در تحقيقي كه توسط آنا صورت گرفت  .اطلاعات و ارتباطات در سازمان خواهند نمود

راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات به عنوان ميانجي بين متغيرهاي سازماني و محيطي با 
  .)anna,2008(پذيرش مديريت الكترونيك منابع انساني مورد توجه بوده است

 است مي توان -0,52 بين اين دو متغير دبا توجه به اينكه ضريب استاندار :فرضيه چهارم
كنندگان تحقيق حاضر هر چند كه سازه عوامل اينگونه نتيجه گرفت از نظر مشاركت

نيك منابع  درصد، بر توسعه مديريت الكترو52داري مستقيمي به ميزانثير معنيأسازماني ت
  .ثير منفي استأ اما اين تانساني دارد

شايد به توان اين مساله را اينگونه تفسير نمود، كه به خودي خود و بدون داشتن برنامه      
هاي اطلاعات نه تنها موجب بهبود فرايند ها و عملكرد و راهبرد مناسب استفاده از فناوري

 داد چرا كه اگر به سازمان نخواهد شد بلكه تمايل به استفاده از آن را نيز كاهش خواهد
هاي  نظري بندازيم متوجه خواهيم شد كه عوامل و ويژگي2مدل تحقيق در نمودار شماره 
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 سازماني به صورت غيرمستقيم يعني از طريق راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات و 
ثير شرايط أدر واقع ت. بندي مديريت الكترونيك منابع انساني، بر توسعه آن اثر دارندشكل

  .باشدازماني منوط به فراهم بودن ساير شرايط ميس
كنندگان تحقيق حاضر معتقدند عوامل درون سازماني به صورت هر چند كه مشاركت     

اما بررسي پيشينه . ثير مثبتي بر توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني ندارندأمستقم ت
 موثر بر پذيرش و بكارگيري تحقيق نشان مي دهد كه غالب تحقيقاتي كه به بررسي عوامل

اند بر نقش متغيرهاي سازماني مانند حمايت مديريت الكترونيك منابع انساني پرداخته
توان به ازجمله مي. اندتاكيد نموده... هاي سازمان، فرهنگ سازماني ومديريت ارشد؛ فناوري

  :تحقيقات زير اشاره نمود
 ،)Junaid et al,2010: 21(مديريت عالي سازمان  و حمايت موافقت     

)Edephonce & Lazar,2010: 10-12(درك درستي از   ؛e-HRM در سطوح 
بين و هماهنگي مشاركت ، )Voermans & Veldhoven,2007: 887(بالاي سازماني

  سانيـابع انـلاعات و منـاوري اطـارتمان فنـ بين دپژهـه ويـاني بـ سازمختلفـدهاي مـواح
(Zhang & Lunqu,2007:495; Ferry de wit,2011:52; Tansley and 
Watson 2000;Panayotopoulou et al. ,2007;Olivas-Luján & 

Florkowski, 2010 ;Workforce, 2002) . كاركنان نسبت به  تربيت و پرورش
 Alleyne et al., 2007; Martin & Reddington, 2010; nah et)سيستم جديد
al, 2001) ، كت كاربران نهايي در خلال توسعه فناوري و اجراي درگير نمودن و مشار

 ).Pasveer ,2005; Marco Maatman,2006; Leda et al.,2007, 291(آن
 & zhang) هاي اطلاعاتتوانايي مديران منابع انساني در بكارگيري فناوري

lunqu,2007:495) . بايد از توسعه ها و خط مشهاي مديريت منابع انسانياستراتژي 
وقتي  ؛)Voermans & Veldhoven,2007: 887( ت الكترونيك حمايت كنندمديري

  بيشتر مي شودe-HRMفرهنگ سازماني فناوري اطلاعات دوستانه باشد احتمال موفقيت 
)Panayotopoulou et al,2007: 288 (.  

 بين راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني و د ضريب استاندار:فرضيه پنجم
 88 مي باشد و معني آن اين است كه 0,88ندي مديريت الكترونيك منابع انساني شكل ب

بندي مديريت الكترونيك منابع انساني در راستاي توسعه مديريت درصد تغييرات شكل
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الكترونيك منابع انساني،  وابسته به راهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني در 
  .سازمان است

چرا كه در . ريزي مناسبت داردهاي مديريت در زمينه برنامه با همه تئورياين مساله     
شود براي رسيدن به اهداف مورد نظر قبل از هر كاري بايد برنامه ريزي كيد ميأمديريت ت

ريزي هم يعني مشخص نمودن اهداف و راههاي رسيدن به آن، در راهبري شود و برنامه
هاي ستراتژي ها، اهداف، منابع و ريسك انساني، سازمان افناوري اطلاعات و ارتباطات منابع

 مورد نظر براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني را شناسايي و مورد تحليل قرار 
تحقيقات بسياري اهميت  .دهد تا بتواند سيستم مناسبي را طراحي و توسعه دهدمي

  :اند از جملهوسعه آن را بررسي نمودهراهبري فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني در ت
 & Edephonce) شركتهاي استراتژي باHR و  ITهمراستا نمودن استراتژي       

Lazar,2010:10-12)  . اهداف نمودنشفاف همچنين e-HRMريزي دقيق  و برنامه
 .Yusliza and T)، اهميت حياتي دربكارگيري آن داردبراي رسيدن به اهداف

Ramayah,2011:1513; Ruël et al,2004) .  بايد مديريت الكترونيك منابع انساني
 (Voermans & Veldhoven,2007:887)  باشدمتناسب با نيازهاي استراتژيك سازمان

را هاي جديد مديريت منابع انساني در عصر اطلاعات ظرفيت و نيازمنديدر نتيجه بايد  ،
استاندارد نمودن و نظور  بدين م.)zhang & lunqu,2007: 501(  كندشناسايي

 & ruel & bondarouk)هاي منابع انسانيهماهنگ نمودن فرايندها و خطمش
looise,2004:364) مستندسازي فناوري  وe-HRM)Marco Maatman,2006(، 

  .براي توسعه آن لازم است
هاي ورودي عامل مهمي در احساس مانت محرمانه ماندن و امنيت دادهضهمچنين      

مدير اجرايي بايد گمارده  .) Ruël et al,2004(باشدكارگيري سيستم جديد ميراحتي ب
دهنده و مديران عالي را هماهنگ، مرتبط و هاي پروژه بين تيم توسعهشود تا تمام جنبه

 چگونه مديريت الكترونيك منابع انساني را اجرا نمايند؟. )Remus,2007(ادغام نمايد
)zhang & lunqu,2007: 495.( گذاري سازمان براي سرمايه طرفي با توجه به اينكه از

  بايدمنابع مالي سازمان، )Leda et al.,2007:277( لازم استE-HRدر زمينه  آموزش
  . )Hooi,2006:477(ريزي شوندبرنامه

بندي مديريت الكترونيك منابع انساني و توسعه  بين شكلد ضريب استاندار:فرضيه ششم
 درصد 45 مي باشد و معني آن اين است كه 0,45ابع انساني مديريت الكترونيك من



  
  
  
  
  
  

  1390 زمستان، عموميهاي مديريت  پژوهش
 

58 

تغييرات توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني، وابسته به شكل بندي مديريت الكترونيك 
  .باشدمنابع انساني مي

هاي اطلاعات و هايي كه به بررسي مساله پذيرش و بكارگيري فناوريدر اكثر پژوهش     
پردازند، به اين مساله تحت عناوين مختلفي نظير ي سازماني ميهاارتباطات در زمينه

نتايج بسياري از  .اندسودمندي و راحتي استفاده از سيستم و يا كيفيت اطلاعات آن پرداخته
بندي مديريت الكترونيك منابع انساني با توسعه آن  دهند كه شكلتحقيقات نشان مي

  :وان به موارد زير اشاره نمودتدر اين زمينه مي. اي نزديك داردرابطه
هاي اطلاعات منابع انساني ثيرگذار در پذيرش سيستمأعاملي ت) مطابقت(سازش پذيري      
استاندارد سازي زبان در پذيرش و بكارگيري سيستم )  Teo et al,2007:58( باشدمي

e-HRMباشد موثر مي )jukka & adam,2011:119.( سيستم جديد بايد  همچنين
 .(Leda et al.,2007:277)  نمايدتسهيل را هاي بكارگماري و ارتباطات افراد رويهندبتوا
 كاربر پسنددر واقع  سيستم سودمندي و سهولت استفاده از ،e-HRMسيستم طراحي در 

 Venkatesh et al ,2003; Tanya Bondarouk et)بودن را مد نظر قرار دهيم
al,2009:581, Yusliza and T. Ramayah,2011:1513) .  

كيفيت نتايج  ،  ) Ruël et al,2004( شفافيت و سهولت ساختار اطلاعات همچنين     
)Voermans & Veldhoven,2007:891( زارهايـافرمـكيفيت محتوي و ساختار ن و  

e-HRM باشند مي موثر آن مجدد بكارگيري در نيز)Ruel et al ,2007:280.(  
  

  نتيجه گيري و  بحث
هاي اداري و سازماني از جمله هاي وب در انجام فعاليتا توجه به كاربرد وسيع فناوريب     

كاركردهاي مديريت منابع انساني در سازمانهاي پيشرو و موفق، تحقيق حاضر با هدف ارائه 
مدلي براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمانهاي دولتي ايران طراحي شده 

دهند كه توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني در سازمان فرايندي ن مينتايج نشا. است
شود و بر اساس آن راهبري است كه با شناسايي عوامل محيطي و سازماني شروع مي

   ريزي و در نهايت فناوري اطلاعات و ارتباطات منابع انساني سازمان طراحي و برنامه
با توجه به  .گرددي بر اساس آنها طراحي ميبندي مديريت الكترونيك منابع انسانشكل
  :شوندفرضيات تحقيق حاضر و بررسي پيشينه تحقيق پيشنهادات زير ارائه مي نتايج 
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با توجه به جايگاه قانوني معاونت توسعه سرمايه انساني رياست جمهوري واز طرف ديگر -1
اني، برنامه هاي عملياتي نقش مديران عالي سازمانها در توسعه مديريت الكترونيك منابع انس

مناسبي براي توجيه و آگاه سازي مديران و به تبع آن همه كاركنان، از طريق برگزاري 
سمينارها و تجليل از سازمانهايي كه اين فناوري ها استفاده نموده اند و يا از طريق صدا و 

 .سيما، تهيه و اجرا شوند
منابع انساني همكاري سازمانهاي مختلف با توجه به اينكه در توسعه مديريت الكترونيك -2

هاي خود دولتي ضرورت دارد،  لازم است كه سازمانهاي مختلف كليه امكانات و نيازمندي
در زمينه فناوري اطلاعات و ارتباطات را شناسايي و از طريق معاونت توسعه سرمايه انساني، 

 .نيازسنجي لازم در اين زمينه صورت گيرد
 معاونت محترم سرمايه انساني رياست جمهوري و با همكاري همه كارگروهي با رياست-3

سازمانهاي دولتي براي اين منظور تشكيل و توامان با اين كارگروه، كارگروه هاي كوچكتر 
سازماني براي هر وزارتخانه با رياست فردي كه در كارگروه بالاتر عضو است تشكيل و با 

ها، و راهكارهاي مناسب براي توسعه مديريت ژيها، استراتهمكاري اين دو كارگروه سياست
و ضمانت اجرايي مناسب براي اين قوانين و  هاالكترونيك منابع انساني تدوين و انگيزه

 .تدارك ببينند ، هااستراتژي
،ضمن  هاي خودهر كدام از سازمانهاي دولتي نيز با توجه به امكانات و توانمندي-4

ازمان، با همكاري كارگروه مربوطه كه در بند پنجم به آن نيازسنجي مجدد نيازهاي واقعي س
اشاره شد، شرايط سازماني مناسب براي توسعه مديريت الكترونيك منابع انساني را فراهم 

 .آورند
همچنين به محققان ديگر پيشنهاد مي شود اين مدل را در ساير سازمانها بسنجند، و -5

 .سه كنندنتايج را در راستاي بهبود مدل با هم مقاي
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