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چکیده

این پژوهش با هدف شناسایی شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک 
منابع انسانی انجام شد. این پژوهش دارای رویکردی کیفی بود و از روش نظریۀ داده بنیاد 
)گراندد تئوری( به عنوان روش پژوهش استفاده شده است. روش گردآوری داده ها، مطالعۀ 
مبانی نظری و مصاحبه های عمیق و باز با 16 نفر از اساتید برجستۀ حوزۀ مدیریت متخصص 
در حوزۀ مدیریت الکترونیک منابع انسانی بود. روش نمونه گیری به صورت هدفمند از نوع 
معیاری و تا حد اشباع نظری ادامه یافت. مصاحبه شوندگان و سپس اساتید متخصص روایی 
این پژوهش را بررسی و تأیید کردند. برای تحلیل داده ها از روش مقایسۀ مداوم در طی 
سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که عامل 
رشدگرایی )خدمات نوین، ارتقا، آمادگی برای آینده،( و تحول )ایجاد، همسویی، هماهنگی( 
روزرسانی،  به  فردی، شبکه سازی سازمانی،  )شبکه سازی  پیامدها و شبکه محور  به عنوان 
کاربست فناوری( و بازآفرینی )کاربرد، ارتباط، اتوماسیون( به عنوان راهبردها و بافت سازمانی 
)ویژگی سازمان، جذب و تأمین منابع انسانی، حمایت و تعهد( و بافت فراسازمانی )محیط  
داخلی سازمان، محیط ملی، شبکه های نوین ارتباطی( به عنوان مقولۀ محوری شناسایی 

شدند.

واژه هاي کلیدي: مدیریت الکترونیک، منابع انسانی، داده بنیاد، مدل بومی.

Abstract 

The aim of this study is to identify the developmental indicators 
of the native model of e-human resource management. This research 
has a qualitative approach and the method of fundamental data theory 
has been used as a research method. The data collection method is 
the study of theoretical foundations and in-depth and open interviews 
with 16 prominent professors in the field of specialized management 
in the field of electronic human resource management. The sampling 
method continued purposefully by standard and to the extent of the-
oretical saturation. The validity of this study was evaluated and con-
firmed by the interviewees and then the expert professors. To analyze 
the data, continuous comparison method has been used during three 
stages of open, axial and selective coding. The results showed that 
growth factor (new services, promotion, preparation for the future) 
and transformation (creation, alignment, coordination) wer identified 
as consequences. Network-oriented  factor(individual networking, or-
ganizational networking, updating, technology application) and regen-
eration (application, communication, automation) were considered as 
strategies, and organizational contexts (organizational characteristics, 
attracting and providing human resources, support and commitment) 
and extra-organizational contexts (internal organization environment, 
national environment, new communication networks) were identified 
as the axial category. 
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مقدمه

امروزه سازمان ها با رقابتی بسیار شدید روبه رو هستند که از تغییرات 
باعث  موضوع  این  می شود.  ناشی  مشتریان  تقاضای  در  تغییر  و  فناورانه 
زیرسؤال رفتن صحت مدل های سنتی مدیریت شده است )مؤدی و همکاران، 
2018(. در سال های اخیر و هم زمان با روند سریع جهانی شدن صنایع خدماتی 
و گسترش فرایندها، عرضۀ خدمات در سطح جهان بیش از هر زمان دیگری 
مشهود است. بازار رقابت جهانی و تشدید رقابت بین سازمان های ارائه دهندۀ 
تبدیل  گریزناپذیر  امری  به  را  مشتریان  رضایتمندی  اندازه گیری  خدمات، 
کرده است. یکی از اساسی ترین عوامل ارائۀ خدمات، نیروی انسانی است. 
اجتناب ناپذیر  خدمات  ارائۀ  کیفیت  در  انسانی  نیروی  عملکرد  تأثیرگذاری 
است. در گذشته اتکای فعالیت های مربوط به بهره وری، بر عملیات تولیدی 
بوده است، اما امروزه خدمات از نظر هزینه )برای حفظ قابلیت رقابت( و از 
نظر بهره وری کارگران خدماتی، عامل مهمی در موفقیت شرکت مدنظر 
قرار می گیرد. درحقیقت، رشد بهره وری کارگران خدماتی و بخش خدمات، 
زیربنای سلامت کل اقتصاد را با فراهم آوردن نیروی لایق برای بخش تولید 
با تشخیص  و تقاضا برای محصولات آن، محکم می  کند. مدیران ژاپنی 
این نکته توجه خود را به طور روزافزون بر تأمین نیروهای لایق و کارآمد 
در بخش های اداری و بهبود فرایندهای کا ر در عملیات دفتری معطوف 
کرده اند. این تلاش ها مکمل سرمایه گذاری روزافزونی است که دراتوماسیون 

اداری و مدرنیزه کردن امکانات صورت می پذیرد. 
واژۀ »مدیریت الکترونیک منابع انسانی« براي اولین بار در دهۀ 1990 
استفاده شد که به انجام دادن تراکنش های مدیریت منابع انساني با استفاده 
است  درصدد  انسانی  منابع  الکترونیک  مدیریت  داشت.  اشاره  اینترنت  از 
اختیار مدیران و کارکنان قرار دهد.  را در هر زمان و مکان در  اطلاعات 
سیستم مدیریت الکترونیک منابع انسانی شامل نرم افزار برنامه ریزی منابع 
انساني، مراکز خدمات منابع انساني، درگاه های مدیران و کارکنان می  شود. 
استراتژی ها،  پیاده  کردن  براي  شیوه ای  انسانی  منابع  الکترونیک  مدیریت 
سیاست ها و اقدامات در سازمان ها از طریق پشتیباني آگاهانه و هدایت شدۀ 
این واژه معني گسترده اي دارد و  فناوری وب است.  بر  کانال های مبتني 
می شود؛  چیزي  به واقعیت درآوردن  یا  به کارانداختن  چون  مواردي  شامل 
بنابراین منابع انساني الکترونیک یک مفهوم از شیوۀ مدیریت کردن منابع 
انساني است )لوسي1، 2009: 74(. مدیریت الکترونیک منابع انسانی می تواند 
براي فعالیت های عملیاتي )فعالیت های شامل تراکنش های روزانه و ثبت 

وقایع( فعالیت های سنتي مدیریت منابع انساني مانند جذب، انتخاب، آموزش، 
جبران خدمات و مدیریت عملکرد و فعالیت هاي که داراي ارزش افزوده براي 

سازمان هستند، به کار رود )پاري2، 2011: 1147(.
استفاده از فناوری مدیریت الکترونیک منابع انسانی پرتالی را ایجاد می کند 
و مدیران، کارکنان و متخصصان منابع انساني را قادر می  کند تا اطلاعات 
مورد نیاز براي مدیریت منابع انساني را مشاهده، جمع آوری و بازبیني کنند 
)یوسف3 ، 2011: 55(. امروزه با مدیریت الکترونیک منابع انسانی4 مدیران 
کنند،  ایفا  را  مؤثرتري  نقش  خود  کارکنان  ارزیابي  در  توانسته اند  ستادی 
هزینه های کارکنان خود را تخمین بزنند. گزارش های عمومي منابع انساني 
را تهیه کنند )نرخ جابه جایي، اخراج و غیره( نیازهای آموزشي را پردازش 
کنند و در مدیریت استعداد و شایستگي کارکنان سهم داشته باشند )ماچادو5، 
الکترونیک  از مدیریت  استفاده  داد  اوبیدات6 )2015( نشان   .)980 :2014
منابع انساني تأثیر مثبت معناداري بر اثربخشي مدیریت منابع انساني ندارد 
)به نقل از دشول7 ، 2015: 606(؛ بااین حال، باید دقت کرد که بین سیستم 
اطلاعات منابع انساني و منابع انساني الکترونیک تفاوت فراوانی وجود دارد. 
سیستم اطلاعات منابع انساني اساساً با واحد منابع انساني سروکار دارد و 
در  درحالی که  هستند؛  انساني  منابع  کارکنان  اساساً  سیستم  این  کاربران 
مدیریت الکترونیک منابع انسانی گروه هدف کارکنان منابع انساني نیستند؛ 
بلکه افرادي خارج از این بخش یعني مدیران عالي و صنفي و سرپرستان و 

مأموران کل سازمان را در بردارد )لوسي، 2009: 75(. 
زیاد  نرخ  و  اشتغال  مشکل  مانند  اقتصادي  مشکلات  با  که  کشوری 
تورم مواجه است، براي رهایي از این مسائل می باید برای تربیت نوآوران 
سازمانی تلاش کند؛ زیرا بسترسازی براي فرهنگ حاوي تربیت نوآوران 
سازماني براي جوامع درحال توسعه  مانند ایران از اهمیت و ضرورت حیاتي 
نتایج  پژوهش ها  ارتباطات،  و  اطلاعات  فناوری  زمینۀ  در  است.  برخوردار 
متفاوتی در کشورهای مختلف داشته اند که بیشتر مطالعات به کشورهای 
 توسعه  یافته مربوط است. این مطالعات بر اثرگذاری صنعت فناوري اطلاعات 
برخی  در  دارند؛ هرچند  تأکید  سازمان ها  در  بهره وری کل  بر  ارتباطات  و 
موارد تناقض در میزان بهره وری مشاهده می شود. کشورهای درحال توسعه  
از نظر زیرساخت های صنعت فناوري اطلاعات و ارتباطات در سازمان تفاوت 
معناداری با کشورهای پیشرو دارند؛ بنابراین با توجه به پیشرفت سریع در 
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4- Electronic Human Resource Management
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7- Deshwal
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زمینه های مختلف اینترنتی، مدیریتی و ارتباطی، لازم است در این زمینه ها 
زمینۀ  در  که  گوناگونی  تحقیقات  به  توجه  با  شود.  حاصل  پیشرفت هایی 
فناوری اطلاعات و بهره وری انجام  شده است، هنوز تأثیرات بارز مدیریت 
است.  نشده  کامل مشخص  به طور  بهره وری  بر  انسانی  منابع  الکترونیک 
دهقانیان )2016( در پژوهشی با عنوان »عوامل مؤثر بر موفقیت مدیریت 
منابع انسانی الکترونیک« به این نتیجه رسید که عوامل تکنولوژیک، عوامل 
رفتاری، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر موفقیت مدیریت منابع انسانی 
از  خاصی  مجموعۀ  بیانگر  زمینه ای  شرایط  هستند.  تأثیرگذار  الکترونیک 
ویژگی های مربوط به پدیده است که به شکل عمومی به مکان رویدادها 
»ارائۀ  عنوان  با  پژوهشی  در   )2018( اژدری  دارد.  اشاره  مرتبط  وقایع  و 
منابع  مدیریت  خدمات  به کارگیری  در  مؤثــر  شاخص های  بومی  الگوی 
به  دانش بنیان«  در شرکت های  ابری  رایانش  مبتنی بر  الکترونیک  انسانی 
این نتیجه رسید که در بعد فناوری، مزایای مرتبط، نبود اطمینان، پیچیدگی، 
بازار،  رقابت، صنعت،  فشار  محیط،  بعد  در  آزمون پذیری،  و  انطباق پذیری 
آمادگی  بعد سـازمان،  در  و  فیزیکی  موقعیت  و  رایانشـی خارجی  حمایت 
سازمانی، حمایـت مدیر ارشـد، تجربۀ قبلــی مبتنی بــر فناوری و اســتقبال 
انسانی  الگوی به کارگیری خدمات مدیریت منابـع  ابعاد اصلی  از نوآوری، 
الکترونیـک مبتنـی بـر رایانـش ابـری هستند. هیکیلا و اسمل1  )2009( 
18 مصاحبۀ عمیق با مدیران منابع انسانی در دو تا از شرکت های اروپایی در 
رابطه با تأثیر »بومی سازی و ویژگی ها« بر پذیرش و استفاده از سیستم های 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک انجام دادند. نتایج حاکی از آن بود که این 
عمل با توجه به سطح بومی سازی و ویژگی ها کارمندان هم می تواند تأثیر 
مثبت و هم می تواند تأثیر منفی به همراه داشته باشد. هوی2 )2006( در 
پژوهش خود به زیرساخت های فناوری اطلاعات اشاره کرده است. مازون3 
و همکاران )2017( در پژوهشی با عنوان »سیستم مدیریت منابع انسانی 
فناوری  از  استفاده  و  پیاده سازی  و  برنامه ریزی  بر  آن ها  تأثیر  و  دانشگاه 
اطلاعات )مدیریت منابع انسانی(« به این نتیجه دست یافتند که سیستم 
دیگر  دانشگاه  با  مختلف  سطوح  در  دانشگاه  هر  انسانی  منابع  مدیریت 
متفاوت است و تأثیر چشمگیری بر مدیریت الکترونیک منابع انسانی دارد. 
ویداد4 و همکاران )2016( در پژوهشی با عنوان »تأثیر روش های مدیریت 
الکترونیک منابع انسانی بر عملکرد اجتماعی از طریق روش مدیریت منابع 
انسانی: مورد تحقیق بانک آل راجی« به این نتیجه دست یافتند که در نمونۀ 

پژوهش آن ها، عملکرد اجتماعی به طور عمده به رضایتمندی بستگی دارد؛ 
درحالی که تعهد اهمیت کمتری دارد؛ بااین حال، هر دو عملکردهای اجتماعی 
را تعیین می کنند؛ بنابراین مدیران باید راهی برای تثبیت سهم تعهد پیدا 
کنند. همچنین دشول )2015( پژوهشی با عنوان »نقش مدیریت الکترونیک 
منابع انسانی در بهره وری« انجام داد که یافته های پژوهش وی حاکی از 
آن بود که مدیریت الکترونیک منابع انسانی تأثیر مثبت معنادار بر بهره وری 

نیروی انسانی ندارد.
سازمان هایی موجود در کشور ما به خصوص سازمان های دولتي هنوز 
درگیر کاغذبازي و انجام دادن فرایندهای پیچیدۀ اداري و سنتي و بزرگ شدن 
بروکراسی های ناکارآمد هستند. این امر را می توان هنگامی  که به سازمان های 
اداري مراجعه می کنیم، به وضوح مشاهده کرد. ارائۀ خدمات معمولًا با سرعت  
همراه  به  را  شهروندان  نارضایتي  و  است  همراه  مواجه  بد  کیفیت  و  کم 
دارد. احتمالًا مزایا و بهبودهاي حاصل از اجراي مدیریت الکترونیک منابع 
انسانی در سازمان ها موجب بهره وری می شود که پیامدهایی همچون ارائۀ 
خدمات کیفی تر، سریع تر و کم هزینه تر را در بر خواهد داشت که علاوه بر 
اینکه موجب بهبود سطح عملکردهای سازمان های کشورمان می شود، زمینۀ 
رضایت بهتر شهروندان را به عنوان پیامد نهایي درپی خواهد داشت. ادارات 
کل ورزش و جوانان کل کشور به عنوان متولي ورزش کشور و سازماني که 
با منابع انساني وسیع سروکار دارد، مستلزم مدیریت بهینه است و استفاده از 
مدیریت الکترونیک منابع انسانی می تواند آن سازمان را به سازمانی ایده آل 

تبدیل کند. 
بنابراین با توجه به پیشینۀ پژوهش و آنچه گفته شد، هدف اصلی این 
پژوهش شناسایی شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع 

انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل کشور بود.

روش پژوهش

این مطالعه از نوع پژوهش هاي کیفی بود. هدف این پژوهش، شناسایی 
شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات 
کل ورزش و جوانان کل کشور بود. این امر با استفاده از پژوهش کیفي از نوع 
گراندد تئوری که شیوۀ آن اکتشافي است، انجام شده است. در این پژوهش 
با بررسی ادبیات و مصاحبۀ اکتشافی به شناسایی شاخص های توسعۀ  مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 
کشور اقدام شد. همچنین داده های پژوهش به شیوۀ گراندد تئوری )کدگذاری 
واحد تحلیل، مقوله ها و واحد ثبت( تجزیه و تحلیل شدند. اساتید برجسته 
مشارکت کنندگان  اطلاعات  فناوری  حوزۀ  در  متخصص  و  مدیریت  حوزۀ 

1- Heikkila & Smale  
2- Hooi
3- Mazon
4- Widad
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پژوهش را تشکیل دادند که این افراد به صورت هدفمند از نوع معیاری برای 
مصاحبه های کیفی درباۀ موضوع پژوهش انتخاب شدند )16 مصاحبه با 16 
نفر و تا حد اشباع نظری ادامه یافت(. معیار انتخاب نمونه های پژوهش، میزان 
تخصص در مدیریت الکترونیک منابع انسانی و میزان درگیری در تصمیم گیری 
ورزش بود. پس از تحلیل ادبیات و برای تکمیل شاخص های توسعۀ مدل بومی 
مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل کشور، با 
16 نفر از مشارکت کنندگان مصاحبه شد تا فهرست شاخص های توسعۀ  مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 
کشور تکمیل شود. با یک نفر از مصاحبه شوندگان )مصاحبه شوندۀ اول( دو بار 
مصاحبه صورت گرفت؛ زیرا در اولین مصاحبه، مواردی از نگاه مصاحبه شونده 
جا افتاده بود که سعی شد در مصاحبۀ مجدد، آن موارد اصلاح شود. همچنین 
از مصاحبۀ سیزدهم، دادۀ جدیدی به دست نیامد، ولی برای اطمینان مصاحبه 
با نفر شانزدهم ادامه یافت. قبل از انجام دادن مصاحبه و به همراه سؤال های 
مصاحبه، نامه اي با امضاي پژوهشگر مبنی بر تعهد اخلاقی در نگهداري مفاد 
مصاحبه و مشخصات مشارکت کنندگان و منتشرنکردن آن ارسال شد. همچنین 
با اطلاع مشارکت کنندگان تمام مصاحبه ها ضبط شدند و براي استخراج نکات 
کلیدي بررسی شدند. پس از اعلام موافقت مشارکت کنندگان، مصاحبه ها با 
محوریت تلقی، برداشت و شاخص هاي مدنظر به منظور شناسایی شاخص های 
توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و 
جوانان کل کشور و مهم ترین شاخص ها برگزار شد. در مصاحبه های انجام شده، 
پاسخگویان به سؤال مدنظر دربارۀ ارائۀ مؤلفه یا شاخص جدید و تأیید مؤلفه ها 

و شاخص های گردآوری شده ابراز نظر کردند.

مراحل کدگذاری در گراندد تئوری عبارت اند از:
گام اول: کدگذاری باز1

گام دوم: کدگذاری محوری2
گام سوم: کدگذاری انتخابی3

یافته های پژوهش

شرایط علیّ

در این مدل شرایط علیّ رویدادهایی هستند که موقعیت ها و مسائل 
مرتبط با یک پدیده را خلق می کنند و تشریح می کنند که افراد و گروه ها چرا 
و چگونه به روش های خاصی پاسخ می دهند. شرایط علیّ شامل مقولاتی 
منابع  الکترونیک  بومی مدیریت  بر توسعۀ  مدل  به طور مستقیم  است که 
انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل کشور تأثیر می گذارد یا این عوامل 
به  نوعی ایجادکننده و توسعه دهندۀ پدیده هستند. در این پژوهش سه مقولۀ 
عوامل فناوری، عوامل استراتژیک و عوامل رفتاری بر بهبود شاخص های 
می گذارند.  تأثیر  انسانی  منابع  الکترونیک  مدیریت  بومی  مدل  توسعۀ  

مقوله های مربوط به شرایط علیّ در جدول 1 نشان داده شده است.

1- Open Coding  
2- Axial Coding
3- Selective Coding

شکل1- مدل پارادایمی کدگذاری محوری

Figure 1- Paradigm Model of Central Coding
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جدول 1- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با شرایط علیّ

Table 1- Categories and Concepts Related to Causal Conditions

کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

عوامل فناوری
وضوح ساختار اطلاعاتی، مزیت نسبی بخشی، سهولت تجربه شده در استفاده از سیستمویژگی ها

ایجادکردن محتواي سیستم سفارشی، زبان استانداردسازي، زیرساخت های فناوریبومی سازی

عوامل استراتژیک

حوزۀ فعالیت سازمان، اندازۀ سازمانویژگی های جمعیت شناختی سازمان

مدیریت تغییر، ظرفیت جذب فناوری اطلاعات منابع انسانیدانش و مهارت ها

برنامه ریزی

طرح ریزي  فرایندهاي منابع انسانی، توانایی بالقوۀ بازگشت سرمایه، شناسایی  نیازهاي منابع انسانی، 

تیم های پروژه اي چندوظیفه اي، وضوح برنامه ریزي و اهداف مدیریت منابع انسانی الکترونیک، بازاریابی 

داخلی سیستم

عوامل رفتاری

فرهنگ سازمان، هنجارهاي انتزاعی سازمان، مهارت ها متخصصان و کارکنان در رابطه با فناوری اطلاعات، رهبریفرهنگ سازمانی

عوامل روان شناختی
اعتماد بین اعضاي تیم پروژه، اعتقاد مثبت مدیریت و کارمندان به مدیریت منابع انسانی الکترونیک، مقاومت در برابر 

تغییر، ادراکات کارکنان منابع انسانی، ایجادکردن دیدگاه مشترک بین مدیران منابع انسانی و سیستم هاي اطلاعاتی

شرایط زمینه ای

شرایط زمینه ای بیانگر مجموعۀ خاصی از ویژگی های مربوط به پدیده 
دارد.  اشاره  مرتبط  وقایع  و  رویدادها  مکان  به  به شکل عمومی  که  است 
ویژگی های زمینه ای شامل عواملی می شوند که بدون آن ها تحقق بهبود 
شناسایی شاخص های توسعۀ مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی 
در ادارات کل ورزش و جوانان کل کشور امکان پذیر نیست و زمینۀ شرایط 

شرایط مداخله گر

شرایط مداخله گر شامل شرایط عام تری همچون زمان، فضا و فرهنگ 
می شود که به عنوان تسهیلگر یا محدودکنندۀ راهبردها عمل می کنند. این 
زمینۀ  در  متقابل  یا محدودیت کنشی/ کنشی  راستای تسهیل  در  شرایط 
خاصی عمل می کنند. هریک از این شرایط طیفی را تشکیل می دهند که 

اداره، کنترل و پاسخ به پدیده صورت  خاصی را که در آن راهبردها برای 
می گیرد، فراهم می کنند. مجموعه ای از مفاهیم، مقوله ها و متغیرهای زمینه ای 
این شرایط را تشکیل می دهند )دانایی فرد، الوانی و آذر، 2009(. در این پژوهش 
عوامل انسانی و بهره وری سازمانی عوامل اصلی زمینه ای هستند که در جدول 

2 نشان داده شده اند. 

تأثیر آن ها از بسیار دور تا بسیار نزدیک متغیر است )دانایی فرد و همکاران، 
سازمان،  سنتی بودن  و  جامعه  فرهنگ  مقولۀ  دو  پژوهش  این  در   .)2009

مقوله های مداخله گر در نظر گرفته شده اند که در جدول 3 ارائه شده اند.

کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

عوامل انسانی
آشنایی فرد با مهارت های فناوري اطلاعات، تحصیلات فرد، نگرش به تغییرعوامل فردی

قابلیت کار تیمی، توان کاربردی کردن دانش آکادمیک، کارکنان خلاق و ایده پرداز، مشتاق تجربه های نوسرمایۀ انسانی راهبردی

بهره وری سازمانی
حمایت مدیران سطح بالا، اندازۀ سازمان، فرهنگ سازمانی، منابع سازمانعوامل سازمانی

پیچیدگی کاري، استقلال کاري، اهمیت شغلعوامل کاری

جدول 2- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با شرایط زمینه ای

Table 2- Categories and Concepts Related to Contextual Conditions
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کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

فرهنگ جامعه

عوامل کلان
به  اعتماد  فقدان  معامله کردن،  و  ایرانی  با سازمان های  بین المللی  تعامل نداشتن سازمان های  بین المللی،  تحریم های 

سازمان های بین المللی، نفوذ گروه های سیاسی به سازمان ها، دغدغه های مالی گستردۀ سازمان ها

عوامل خرد

علاقه نداشتن مدیران ارشد به ارائۀ فضای باز فناوری، بی توجهی به کارکنان در مسائل آموزشی در سازمان، فرایندهای 

ناکارآمد فناوری، نبود نگرش مثبت به افزایش دامنۀ فعالیتی کارمندان، شفاف نبودن فرایندهای اداری، ضعف در تبدیل 

انواع دانش در سازمان، فقدان امنیت شغلی مدیران ورزشی، ضعف سیستم های ارزیابی در سازمان ها ورزشی، مهارت 

پایین سازمان های ورزشی به منظور ایجاد فناوری های جدید

سنتی بودن سازمان

ناکارآمدی محیط
فشار  نیروهای  خارج  از  سازمان،  پذیرفته نشدن ابهام، پذیرش  فاصلۀ  قدرت، برچسب  مثبت  محیط  به  رفتارهای  مسموم، 

نبود  نظارت  اجتماعی

تفاوت ارزش ها
وجود فرهنگ ها و زبان های مختلف در سازمان، وجود و شیوع سبک های زندگی شخصی متفاوت، وجود اعتقادات و 

باورهای اجتماعی متفاوت

ضعف  ساختاری
بار  زیاد  شغل، ارتباطات  ناکار آمد، مبهم بودن  استانداردهای  عملکرد، ساختار  بروکراتیک، ضعف  در  هدف گذاری  و  راهبرد، 

ابهام  در  نقش، تعارض  نقش

مقولۀ محوری

 پدیدۀ مدنظر باید محوریت داشته باشد؛ یعنی همۀ مقوله های اصلی دیگر 
بتوانند به آن ربط داده شوند و به تکرار در داده ها ظاهر شود؛ به این معنا که در 
همه یا تقریباً همۀ موارد، نشانه هایی وجود دارد که به آن مفهوم اشاره می کنند. 
پدیدۀ محوری به ایده یا پدیدهایی گفته می شود که اساس و محور فرایندی 

راهبردها

راهبردها طرح ها و کنش هایی هستند که خروجی مقولۀ محوری مدل اند و به 
پیامدها ختم می شوند. راهبردها مجموعه تدابیری هستند که برای مدیریت، اداره 
یا پاسخ به پدیدۀ بررسی شده اتخاذ می شوند )استراوس و کوربین1، 1998: 112(. 

است که تمام مقوله های اصلی دیگر به آن ربط داده می شوند )دانایی فرد و 
همکاران، 2009(. مقولۀ محوری حاصل شرایط علیّ، بعد بافت سازمانی و بافت 
فراسازمانی در نظر گرفته شده است. جدول 4 مقوله ها و مفاهیم مرتبط با مقولۀ 

محوری را نشان می دهد.

پژوهشگر با توجه به مجموعه مفاهیمی که از لابه لای مصاحبه ها و کدهای 
نهایی استخراج شده اند، مقولۀ فرعی را شبکه محور و بازآفرینی نام گذاری کرده 

است. جدول 5 مقوله ها و مفاهیم مربوط به راهبردها را نشان می دهد.

جدول 4- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با مقوله محوری

Table 4- Categories and Concepts Related to The Central Category

کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

بافت سازمانی

آمادگی سازمان، حمایت مدیران ارشد، تجربۀ قبلی مبتنی بر فناوری، استقبال از نوآوریویژگی سازمان

کارمندیابی الکترونیک، اعلام فرصت های شغلی، تعداد متقاضیان، کیفیت، زمان، هزینهجذب و تأمین منابع انسانی

تعهد از سوي مدیریت و کارکنان، حمایت مدیریت عالی، حمایت از کاربر، آموزش کارمندان منابع انسانی و مدیریتحمایت و تعهد

بافت فراسازمانی

فشار و رقابت، صنعت، بازار، موقعیت فیزیکیمحیط داخلی سازمان

مزایای مرتبط، نبود اطمینان، پیچیدگی، انطباق پذیری، آزمون پذیریشبکه های نوین ارتباطی

آموزش و توسعۀ منابع انسانی، مشارکت کارمندان، ارزیابی عملکرد، ساختار پرداختمحیط ملی

1- Struss & Corbin

جدول 3- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با شرایط مداخله گر

Table 3- Categories and Concepts Related to Interfering Conditions
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جدول 5- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با راهبردها

Table 5- Categories and Concepts Related to Strategies

پیامدها

پیامدها همان بروندادها یا نتایج کنش ها و واکنش ها هستند )دانایی فرد و 
همکاران، 2009(. بخش آخر ارائۀ مدل بهبود شاخص های توسعۀ  مدل بومی 
مدیریت الکترونیک منابع انسانی شامل رشدگرایی و تحول است. با توجه به 

کدگذاری باز، مفاهیم مربوط به پیامدهای مدل استخراج شدند. سپس با توجه 
به حرکت رفت و برگشت میان تم ها و مفاهیم، مقوله های اصلی استخراج و 
نام گذاری شدند. در جدول 6 مقوله ها و مفاهیم مرتبط با پیامدها ارائه شده است.

جدول 6- مقوله ها و مفاهیم مرتبط با پیامدها

Table 6- Categories and Concepts Related to The Consequences
کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

رشدگرایی

خدمات نوین
همبستگی بین اعضای جامعه، توزیع مناسب حقوق و دستمزد بین بخش های مختلف سازمان، آموزش اجتماعی، لزوم 

حمایت و مشارکت مردم، لزوم دخالت ارباب رجوع و ورزشکاران در تصمیم گیری

ارتقا
انعکاس اجتماعی وظایف دولت، بهبود قدرت پاسخگویی، ایجاد و حفظ تصویری خوب از کاربران، بهره برداري از 

فرصت های فناوري اطلاعات، ایجاد رابطۀ مثبت و خوب با جامعۀ کاربران، برآوردن پیش نیازهاي کاربران نهایی

آمادگی برای آینده

پیش بینی و آمادگی براي مواجهه با مشکلاتی که در رابطه با سیستم هاي اطلاعاتی می تواند رخ دهد، تقویت منظم پروفایل 

برنامه های کاربردي فناوري اطلاعات، تقویت منظم نرم افزارها و سخت افزارها، انجام دادن پژوهش های سودمند در جهت 

ظهور فناوری های جدید و مناسب بودن آن ها براي کسب وکار

کدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری انتخابی

شبکه محور

مدیریت ارتباط با مشتریان، باشگاه مشتریان، سایت و شبکه های اجتماعیشبکه سازی فردی

ائتلاف های استراتژیک در زنجیرۀ ارزش، حضور در نمایشگاه های تخصصی و جشنواره های ورزشی، برون سپاریشبکه سازی سازمانی

افزایش دانش فنی، به روزکردن اطلاعات، اصلاح و بهبود فرایندها، بهبود شاخص های مالی دانش فنی، بهره وری زیاد، دانش مدیریتبه روزرسانی

جلوگیری از بروز خطاهای انسانی، صرفه جویی مالی حاصل از الکترونیکی کردن، افزایش دقت و سرعت، تسهیل  امر کنترلکاربست فناوری

بازآفرینی

کاربرد
فناوري  دربارۀ  کارکنان  رسمی  آموزش  انسانی،  منابع  اطلاعات  پردازش  براي  کاربردي  برنامه های  به کارگیري 

اطلاعات و نحوۀ به کارگیري آن ، طراحی بانک اطلاعاتی فرایند استخدام و متقاضیان استخدام

ارتباط

تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه ها وکارشناسان منابع انسانی، تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه های 

منابع انسانی و سایر حوزه های سازمان، دسترسی به اطلاعات به صورت بیست وچهارساعته، برخط بودن دسترسی به 

اطلاعات پرسنلی )آدرس و توانایی فرد(، امکان دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و تجربیات سایر سازمان ها از 

طریق شبکه و اینترنت، استفاده از صفحات وب و فناوری کنفرانس از راه دور در تشکیل جلسات )شبکۀ داده اي 

براي تسهیل کار گروهی(، اطلاع رسانی گسترده و انتشار اطلاعات با استفاده از شبکه های اینترانت، استفاده از پست 

الکترونیکی براي ارتباط سازمان

اتوماسیون

مکانیزه و الکترونیکی شدن ارزیابی مدیریت عملکرد کارکنان، مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند استخدام نگهداري و 

به روزرسانی الکترونیکی سوابق کارکنان )پرونده و کارتابل مجازي(، مکانیزه و الکترونیکی شدن سیستم جبران خدمات، 

مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند آموزش
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تحول

ایجاد

ایجاد سیستم مدیریت مؤثر و هوشمندانۀ دانش و طراحی سیستم های تسهیم انتقال دانش، ایجاد اشتغال مجازي و 

همکاري از راه دور، ایجاد محیط یادگیري مجازي و ارزیابی مدیریت دانش به صورت برخط، تفویض وظایف منابع 

انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان، ایجاد خزانه های استعداد در سازمان و فرایند استعدادیابی

همسویی

و طراحی  تسهیل  الزام های محیطی،  و  نیازهاي کسب وکار  با  الکترونیک  انسانی  منابع  مدیریت  و همسویی  پیوند 

مجدد فرایندهاي منابع انسانی با یکپارچگی نرم افزارهاي منابع انسانی، انعطاف پذیري سیستم مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک در برابر تغییرات درونی و بیرونی کسب وکار، همسویی و یکپارچگی استراتژیک کارکردها در حوزه های 

مدیریت منابع انسانی با سایر حوزه های سازمان، همسویی و یکپارچگی کارکردهاي منابع انسانی در ارائۀ خدمات منابع 

انسانی، دسترسی به ابزارهاي فناوري اطلاعات به منظور آگاهی سریع از تغییرات منابع انسانی با هدف حفظ رقابت و 

جذابیت )هوشمندي استراتژیک منابع انسانی(

هماهنگی

یکپارچگی نرم افزارهاي مورد استفاده در منابع انسانی، دسترسی به پایگاه اطلاعات منابع انسانی ازراه دور )خارج از محل 

کار(، استفاده از برنامه های کاربردي در کامپیوتر )سیستم خبره( جهت استخراج و مدل سازي اطلاعات منابع انسانی، مهیا 

کردن سیستم حمایت از تصمیم براي تصمیم گیري هاي مدیریتی، به کارگیري نرم افزارهاي پیشرفته براي دسترسی و 

حفاظت اطلاعات منابع انسانی

اعتبارسنجی و ارزیابی کیفیت پژوهش

نزد محققان و صاحب نظران همواره  اعتبار مطالعات کیفی   سنجش 
مناقشه برانگیز بوده است. دانایی فرد و همکاران )2011( معتقدند باید نحوه 
و اساس انجام دادن تحقیق  بررسی شود و در آن دقت نظر شود. آن ها از این 
روش به عنوان »ممیزی تحقیق« نام برده اند. در این روش سازوکارهایی در 
هر مرحله از تحقیق به کار گرفته می شود تا اعتبار و تناسب پژوهش به صورت 

تدریجی سنجیده شود و نتایج معتبر حاصل شود.
کیفیت و دقت در کدگذاری

اساس تحلیل داده ها در روش نظریه پردازی داده بنیاد، کدگذاری داده هاست 
و دقت در این امر نقش مهمی در اعتبار یافته ها دارد. یکی از روش های بررسی 

اعتبار پژوهش

در این پژوهش برای بررسی روایی و پایایی از چهار معیار تطبیق، قابلیت 
فهم، قابلیت تعمیم و کنترل تلفیق استفاده شده است. بدین منظور انتخاب 

کیفیت و دقت کدگذاری داده ها، استفاده از کدگذاری بی طرف است. در این 
روش از یک نفر که سابقۀ ذهنی دربارۀ موضوع پژوهش ندارد، خواسته می شود 
متن مصاحبه ها را بررسی و کدگذاری مجدد کند. بدین منظور، در پژوهش 
حاضر، متن پیاده سازی شدۀ مصاحبه ها در هر مرحله به یک فرد دارای مدرک 
دکتری مدیریت خارج از پژوهش ارائه شد و از وی درخواست شد آن ها را 
براساس ادراک خود کدگذاری کند. در پایان به منظور بررسی توافق بین دو 
کدگذاری، با استفاده از نرم افزار اس پی اس اس1 ضریب کاپا محاسبه شد که 
نتایج آن در جدول 7 ارائه شده است. از دیدگاه فلیس )1981(، اگر این ضریب 
از 0/75 باشد،  از 0/6 باشد، خوب و اگر بیش  در وضعیت معناداری بیشتر 
بیانگر توافق عالی میان کدگذاران است. نتایج جدول 7 نشان می دهد کیفیت 

کدگذاری انجام شده در این پژوهش از دقت بسیار مطلوبی برخوردار است.

جامعۀ پژوهش با مشاورۀ اساتید و خبرگان صورت گرفت و مشارکت کنندگان در 
هر مرحله از پژوهش، مصاحبه های پیاده سازی شده، کدگذاری ها و مدل نهایی 

جدول 7- شاخص های کاپای محاسبه شدۀ پژوهش

Table 7- Calculated Capa Indicators of Research

عدد معناداریانحراف از استانداردتعداد موارد معتبرضریب کاپا

0/853920/0610/001

1- SPSS 
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را بازبینی کردند و نظرهای آن ها بررسی مجدد و اعمال شد. در بخش ممیزی 
بیرونی یافته ها و پارادایم کدگذاری به سه نفر از اساتید مدیریت ورزشی برای 

اظهارنظر ارائه شد و تأییدیۀ آن ها دریافت شد.
کدگذاری انتخابی

می برد،  کار  به  را  کدگذاری  قبلی  گام های  نتایج  انتخابی  کدگذاری 
مقوله های اصلی را انتخاب می کند، آن را به شکل نظام مند به سایر مقوله ها 
ارتباط می دهد، ارتباطات را اعتبار می بخشد و مقوله هایی را که به بست و 
توسعۀ بیشتری دارند، توسعه می دهد )استراوس و کوربین، 1998: 139(. مدل 
پارادایمی این تحقیق براساس الگوی پارادایمی استراوس و کوربین طراحی شد. 
در این مدل، شرایط علیّ شامل عوامل فناوری )ویژگی ها، بومی سازی(، عوامل 
استراتژیک )ویژگی های جمعه شناختی سازمان، دانش و مهارت ها، برنامه ریزی( 
به منظور شناسایی  عوامل رفتاری )فرهنگ سازمانی، عوامل روان شناختی( 
شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل 
ورزش و جوانان کل کشور نشان داده می شود. همچنین شرایط زمینه ای شامل 
عوامل انسانی )عوامل فردی، سرمایۀ انسانی راهبردی( و بهره وری سازمان 
)عوامل سازمانی و عوامل کاری( برای شناسایی شاخص های توسعهۀ مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 
کشور است؛ شرایطی که برای موفقیت بهتر در اجرای این فرایند باید بیشتر 
مدنظر قرار گیرند. این شرایط اثرهای مثبت یا منفی خاصی بر اجرای فرایندها 
ندارند. در این پژوهش فرهنگ جامعه )عوامل کلان و خرد( و سنتی بودن 

مقوله های  ساختاری(،  ضعف  ارزش ها،  تفاوت  محیط،  )ناکارآمدی  سازمان 
مداخله گر در نظر گرفته شده اند و می توانند اجرای آن را مختل، تسهیل و 
تسریع کنند. در این فرایند اصلی ترین عامل در ایجاد فرایند بهبود توسعۀ  مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 
کشور، بافت سازمانی )ویژگی سازمان، جذب و تأمین منابع انسانی، حمایت 
و تعهد( و بافت فراسازمانی )محیط داخلی سازمان، محیط ملی، شبکه های 
نوین ارتباطی( هستند که مقولۀ محوری در نظر گرفته شده اند. نمی توان گفت 
این مقوله مهم ترین است، اما باید گفت بدون این مقوله فرایند بهبود شناسایی 
شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل 
ورزش و جوانان کل کشور امکان پذیر نیست. عامل راهبردی مدل، شبکه محور 
)شبکه سازی فردی، شبکه سازی سازمانی، به روزرسانی، کاربست فناوری( و 
بازآفرینی )کاربرد، ارتباط، اتوماسیون( برای بهبود شناسایی شاخص های توسعۀ  
مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان 
نتایج مورد  کل کشور در نظر گرفته شده است. همچنین در بعد پیامدها، 
انتظار مشهود و نامشهود از پیامدهای رشدگرایی )خدمات نوین، ارتقا، آمادگی 
برای آینده،( و تحول )ایجاد، همسویی، هماهنگی( مد نظر قرار گرفته است؛ 
پیامدهایی که تجلی آن ها به معنی ظهور پدیدۀ بهبود شناسایی شاخص های 
توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و 
جوانان کل کشور است. مدل پارادایمی پژوهش در شکل 2 نشان داده شده 

است.

شکل 2- مدل پارادایمی پژوهش

Figure 2- Research Paradigm Model



مدیریت ارتباطات در رسانه های ورزشی، سال هشتم، شماره چهارم، پیاپی 32، تابستان 1400 56

بحث و نتیجه گیری

کارآمدترین  و  اندیشه ها  رواج  و  طرح  برای  ابزار  قوی ترین  رسانه ها 
وسایل برای نفوذ فرهنگ ها و نگرش ها به قلب جوامع محسوب می شوند 
)موحد و همکاران، 2019(. این موضوع سبب شده است  جنبه های مربوط 
مهم  جنبه های  از  یکی  یابد.  گسترش  سازمانی  ابعاد  تمامی  در  آن ها  به 
شکل گرفته شده به واسطۀ رسانه ها و فناوری اطلاعات و ارتباطات، مدیریت 
الکترونیک منابع انسانی است. این امر سبب شد تا تحقیق حاضر با هدف 
توسعۀ مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و 
جوانان کل کشور طراحی و اجرا شود. در این مدل شرایط علیّ رویدادهایی 
هستند که موقعیت ها و مسائل مرتبط با یک پدیده را خلق می کنند و تشریح 
می کنند که افراد و گروه ها چرا و چگونه به روش های خاصی پاسخ می دهند. 
شرایط علیّ شامل مقولاتی است که به طور مستقیم بر توسعۀ  مدل بومی 
مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل کشور 
پدیده  توسعه دهندۀ  و  ایجادکننده  به نوعی  عوامل  این  یا  می گذارند  تأثیر 
و  استراتژیک  عوامل  فناوری،  عوامل  مقولۀ  سه  پژوهش  این  در  هستند. 
عوامل رفتاری بر بهبود شاخص های توسعۀ مدل بومی مدیریت الکترونیک 
منابع انسانی تأثیر می گذارد. هیکیلا و اسمل )2009( 18 مصاحبۀ عمیق 
تأثیر  با  رابطه  اروپایی در  از شرکت های  تا  انسانی در دو  با مدیران منابع 
»بومی سازی و ویژگی ها« بر پذیرش و استفاده از سیستم های مدیریت منابع 
انسانی الکترونیک انجام دادند. نتایج حاکی از آن بود که این عمل با توجه 
به سطح بومی سازی و ویژگی های کارمندان هم می تواند تأثیر مثبت و هم 
یافته های تحقیق حاضر  با  باشد که  به همراه داشته  تأثیر منفی  می تواند 
همخوان است. هوی )2006( در پژوهش خود به زیرساخت های فناوری 
اطلاعات اشاره کرده است که با یافته های تحقیق حاضر همخوانی دارد. 
دهقانیان )2016( در پژوهشی با عنوان »عوامل مؤثر بر موفقیت مدیریت 
منابع انسانی الکترونیک« به این نتیجه رسید که عوامل تکنولوژیک، عوامل 
رفتاری، عوامل سازمانی و عوامل محیطی بر موفقیت مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک تأثیرگذار هستند که با یافته های تحقیق حاضر همسوست. 
شرایط زمینه ای بیانگر مجموعۀ خاصی از ویژگی های مربوط به پدیده اند که 
به شکل عمومی به مکان رویدادها و وقایع مرتبط اشاره دارند. ویژگی های 
شناسایی  بهبود  تحقق  آن ها  بدون  که  می شوند  عواملی  شامل  زمینه ای 
شاخص های توسعۀ  مدل بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات 
کل ورزش و جوانان کل کشور امکان پذیر نیست و زمینۀ شرایط خاصی را 
که در آن راهبردها برای اداره، کنترل و پاسخ به پدیده صورت می گیرد، 

فراهم می کنند. مجموعه ای از مفاهیم، مقوله ها و متغیرهای زمینه ای، این 
بهره وری  و  انسانی  عوامل  پژوهش  این  در  می دهند.  تشکیل  را  شرایط 
با  پژوهشی  در   )2009( باداسکا1  بودند.  زمینه ای  اصلی  عوامل  سازمانی 
عنوان»بررسی تأثیر فناوری اطلاعات بر بهره وری سازمان« به این نتیجه 
دست یافت که بهره وری کارکنان در شرکت های بررسی شده در دورۀ زمانی 
نیز در پژوهش  بوده است. هوانگ2 و لی3 )2013(  با رشد همراه  خاصی 
خود با عنوان »جست وجوی دانش بیرونی، عملکرد نوآورانه و بهره وری در 
بخش فناوری اطلاعات و ارتباطات کشور کره« به این نتیجه دست یافتند 
که کشور کره رونق صنعت فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان ها برای 
رقابت در بازارهای بین المللی را به رسمیت شناخته است و باعث افزایش 
بهره وری و عملکرد نوآورانه می شود. همچنین ویسنر4 )2014( در پژوهشی 
انرژی  در سازمان  بهره وری  و  رشد  اطلاعات،  فناوری  »بررسی  عنوان  با 
آلمان« به این نتیجه دست یافت که فناوری اطلاعات یکی از پیش شرط های 
لازم برای افزایش بهره وری و ساخت شبکۀ هوشمند است. مازون )2017( 
و همکاران در پژوهشی با عنوان »سیستم مدیریت منابع انسانی دانشگاه 
اطلاعات  فناوری  از  استفاده  و  پیاده سازی  و  برنامه ریزی  بر  آن ها  تأثیر  و 
)مدیریت منابع انسانی(« به این نتیجه دست یافتند که سیستم مدیریت 
منابع انسانی هر دانشگاه در سطوح مختلف با دانشگاه دیگر متفاوت است 
و تأثیر چشمگیری بر مدیریت الکترونیک منابع انسانی دارد. در پژوهش 
حاضر دو مقولۀ فرهنگ جامعه و سنتی بودن سازمان، مقوله های مداخله گر 
در نظر گرفته شده اند. همچنین در این پژوهش پدیدۀ مدنظر باید محوریت 
داشته باشد؛ یعنی همۀ مقوله های اصلی دیگر بتوانند به آن ربط داده شوند 
همۀ  تقریباً  یا  همه  در  که  معنا  این  به  شود؛  ظاهر  داده ها  در  به تکرار  و 
موارد نشانه هایی وجود دارد که به آن مفهوم اشاره می کنند. پدیدۀ محوری 
فرایندی است که  اساس و محور  پدیدهایی گفته می شود که  یا  ایده  به 
تمام مقوله های اصلی دیگر به آن ربط داده می شوند. مقولۀ محوری حاصل 
شرایط علّی، بعد بافت سازمانی و بافت فراسازمانی در نظر گرفته شده است 
که با یافته های مطالعات دی )2011(، الماسی فرد )2011( و اژدری )2018( 
همسوست. اژدری )2018( در پژوهشی با عنوان با عنوان »ارائۀ الگوی بومی 
شاخص های مؤثر در به کارگیری خدمات مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
مبتنی بر رایانش ابری در شرکت های دانش بنیان« به این نتیجه رسید که 

1-Badescu 
2- Hwang
3- Lee
4- Wissner
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انطباق پذیری و  نبود اطمینان، پیچیدگی،  بعد فناوری، مزایای مرتبط،  در 
آزمون پذیری، در بعد محیط، فشار رقابت، صنعت، بازار، حمایت رایانشـی 
خارجی و موقعیت فیزیکی و در بعد سـازمان، آمادگی سازمانی، حمایـت 
نوآوری،  از  اســتقبال  و  فناوری  مبتنی بــر  قبلــی  تجربۀ  ارشـد،  مدیر 
ابعاد اصلی الگوی به کارگیری خدمات مدیریت منابـع انسانی الکترونیـک 
مبتنـی بـر رایانـش ابـری هستند که با یافته های تحقیق حاضر همخوان 
)شبکه سازی  راهبردی مدل، شبکه محور  عامل  پژوهش حاضر،  در  است. 
بازآفرینی  و  فناوری(  کاربست  به روزرسانی،  سازمانی،  شبکه سازی  فردی، 
)کاربرد، ارتباط، اتوماسیون( برای بهبود شناسایی شاخص های توسعۀ  مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 
کشور در نظر گرفته شده است و در بعد پیامدها، نتایج مورد انتظار مشهود و 
نامشهود از پیامدهای رشدگرایی )خدمات نوین، ارتقا، آمادگی برای آینده،( 
و تحول )ایجاد، همسویی، هماهنگی( مد نظر قرار گرفتند؛ پیامدهایی که 
تجلی آن ها به معنی ظهور پدیدۀ بهبود شناسایی شاخص های توسعۀ  مدل 
بومی مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ادارات کل ورزش و جوانان کل 

کشور است. به لحاظ عملي می توان از نتایج این پژوهش در زمینۀ آموزش 
بهبود عملکرد  براي  به مدیران  انسانی  منابع  الکترونیک  مهارت مدیریت 
آنان در رویارویی با کارکنان به منظور ارتقای عملکرد استفاده کرد. به لحاظ 
تئوري نیز اکنون می توان فهمید چگونه نگرش ها و رفتارهاي کاري کارکنان 
تحت تأثیر رفتارهاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک قرار مي گیرد؛ بنابراین 
پیشــنهاد می شــود بـراسـاس شــاخص های پیشنهادی در الگـو، براي 
اینکه سازمان در جهت ایجاد بهره وری حرکت کند، باید گام به گام حرکت 
نیازمند  ایجاد آن  و  فرایندی مداوم و زمان بر است  بهره وری  کرد؛ چراکه 
فرهنگی است که در آن ارزش ها و نگرش هاي مشترک در میان کارکنان 
دربارۀ پیروي داوطلبانه از مقررات و قوانین سازماني، تحمل پذیري مشکلات 
پارادایم  توجه مدل  با  باشد.  آمده  پدید  به سازمان  وفاداري  و  و سختی ها 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک در ادارات ورزش و جوانان، توصیه مي شود 
با به کارگیری این شیوۀ رهبري، به منظور ارتقای عملکرد سازمان به افزایش 
کارکنان  انسانی  منابع  و صلاحیت  استراتژی  سازمانی،  ساختار  رفتارهاي 

سازمان کمک  شود.
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