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 در عصر مدرن در سازمان ها یمنابع انسانی الکترونیکبررسی نقش و اهداف 

 آذین کامران، غزاله بنایی، محبوبه سرگزی

 

 

 چکیده 

 و است داشته چشم گیری اثر تیریمد مختلف یها جنبه یرو بر عصر مدرن در یفناور تحولات

بر  کیترونالک یانسان منابع تیریمد. است نبوده یمستثن لحاظ نیا از زین یانسان منابع تیریمد حوزه

 تیریدمدر عصر مدرن . است بوده موثر یکیالکترون نینو یابزارها ریسا و نترنتیا مثل دیجد یابزارها

 یفرصت نیا رسد یم نظر به و است بزرگ یها سازمان از یاریبس یجار ذائقه یکیالکترون یانسان منابع

 یارهاک و فیوظا از یاریبس از آنان دنیرهان قیطر از یانسان منابع متخصصان کردن آمدتر کار یبرا

منابع  از فادهستا . باشد شغلشان کیاستراتژ ابعاد یرو بر شتریب تمرکز بر آنها ساختن قادر و نیروت

 ثبتم ییفضا جادیا و یانسان منابع خدمات سطح بهبود ها، نهیهز کاهش موجبانسانی الکترونیکی 

بر . ودش یتلق یسازمان کیاستراتژ کیشر کی عنوانه ب کند کمک تا است یانسان منابع واحد یبرا

همین اساس در عصر مدرن سازمان ها در صدد هستند که بیش از پیش از منابع انسانی الکترونیکی 

 استفاده نمایند.

 منابع انسانی الکترونیکی، مدیریت، استراتژیک، سازمان.کلید واژها: 

 

Abstract 

Technological developments in the modern era have had a significant impact on various aspects 

of management and the field of human resource management is no exception. Electronic human 

resource management has been effective on new tools such as the Internet and other modern 

electronic tools. In the modern age, electronic human resource management is the current taste 

of many large organizations, and it seems to be an opportunity to make human resource 

professionals more efficient by relieving them of many routine tasks and enabling them to focus 

more on the dimensions. Be strategic in their job. The use of electronic human resources reduces 

costs, improves the level of human resource services and creates a positive atmosphere for the 

human resources unit to help it be considered as a strategic organizational partner. Accordingly, 

in the modern era, organizations are seeking to use electronic human resources more than ever. 

Keywords: Electronic human resources, management, strategic, organization. 
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 مقدمه

 تحول و رییتغ باعث یاریبس عوامل و آمده وجود به یکار طیمح در یادیز راتییتغ کنون تا گذشته از

 لاعاتاط یفناور سازمان به ینگاه با تا میدار قصد مقاله نیا در .است شده یکار طیمح و کار مفهوم در

رن مد عصر دررا  ها سازمان در یکیالکترون یانسان منابع اهداف و نقش ، به بررسییانسان منابع و

 حولمت و رسانده کجا تا آنرا و ستیچ یانسان منابع تیریمد در اطلاعات یفناور نقش که میبپرداز

مدیریت منابع انسانی الکترونیک، سیستم اطلاعات مدیریت منابع انسانی با تجهیزات و  .است کرده

رای وظایف اجسیستم های الکترونیک با قابلیتها، گستردگی و سرعت زیاد است که علاوه بر انجام و 

سنتی مدیریت منابع انسانی از بسترهای الکترونیک استفاده کرده و وظایف گسترده و پیچیده تری را 

بر عهده دارد. مدیریت منابع انسانی رویکرد نوین اجرای سیاست ها، استراتژی ها و فعالیت های درون 

از جنبه  محور است. بنابراین یکیسازمان از طریق پشتیبان های مستقیم و آگاه با شبکه های تکنولوژی 

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک، اجرایی نمودن مدیریت منابع انسانی با امکانات و قابلیت های 

  .الکترونیک است
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 مفهوم مدیریت منابع انسانی

به بعد مطرح گردیده است. 1970مدیریت منابع انسانی اصطلاحی نسبتا جدید است که از دهه 

اره اد»، « کارگزینی»های مختلفی مانند، واژه مدیریت در بیان مسائل انسانی سازمان از نظرانصاحب

« مدیریت اداره امور کارکنان و منابع انسانی»، « روابط صنعتی»، « انسانی مدیریت نیروی»، « امور کارکنان

ما به  ئه شده است کهانظران، برای این اصطلاح تعاریف زیادی اراز سوی صاحب .اندنموده استفاده

 .کنیمها بسنده میاقتضای بحث، به ارائه دو تعریف از این تعریف

ش انتخاب، استخدام، تربیت و پرور مدیریت منابع انسانی را شناسایی،»نویسد: اسفندیار سعادت می 

زمان، ااند و منظور از منابع انسانی یک سکرده نیروی انسانی به منظور نیل به اهداف سازمان تعریف

 .  (1384:6سعادت،)«  سازمان مشغول به کارند تمام افرادی است که در سطوح مختلف

 : نویسداز مدیریت منابع انسانی می عنوان جدیدترین تعریفه ب 1سیدجوادین به نقل از درانا و تیچی

نوان عه باز، شناسایی اهمیت نیروی کار سازمان  مدیریت اداره کارکنان و منابع انسانی عبارت است»

ی ها و کارکردهای منابع انساناستفاده چندگانه در فعالیت یک عنصر حیاتی در کسب اهداف سازمانی و

 «و جامعه را تضمین نماید سازمان کارکنان، فردی منافع ایمنصفانه و مؤثر طور ای که بهبه گونه

 (. 1382:40.)سیدجوادین،

ضروری برای هدایت کارکنان سازمان است که شاید های  امروزه مدیریت منابع انسانی یکی از دانش

بدون  های گروهی به شمار می آید. ها و تلاش مهمترین مهارت برای تمام مدیران در سازمان

ها دست  ها و گروه برخورداری از دانش مذکور نمی توان به اهداف متعالی انسان

 (.  1379:23)زارعی،یافت

و توسعه برنامه هایی که از طریق آن ضمن بهبود توانایی  جادیریت منابع انسانی عبارت است از امدی

 درواقع مدیریت منابع انسانی ،ایجاد، حاصل گردد.نیز اهداف فردی و سازمانی  های نیروی انسانی ،

 یپرسنل یا نیروی انسان مدیران ، پرورش و حفظ سرمایه های انسانی برای دستیابی به اهداف است.

عنوان مشاوران راهنما ، به  ای وظایف اجرایی مربوط به نیروی انسانی ،افرادی هستندکه ضمن ایف

 د.نمدیران اجرایی را در مورد موضوعات و امور مربوط به منابع انسانی سازمان بر عهده دارهمفکری با 

 .(25: 1379)زارعی،بنابراین دانش مدیریت منابع انسانی برای تمام مدیران ضروری است 

                                                           
1- Derannaand &Tichy 
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 منابع انسانی الکترونیکی در عصر جدیدلزوم استفاده از 

دهد که امروزه نقش و اهمیت نیروی انسانی توسعه منابع انسانی نشان می نشیب هایبررسی فراز و 

در  «انسان»ها بیش از پیش نمایان گشته است. از این رو در عصر جدید به  در رشد و توسعه سازمان

نگرند. زیرا دیگر به خوبی روشن است که کاهش ش میو با ارز« پایانای بیسرمایه»مدیریت بعنوان 

شود. به عبارت دیگر متفکران علم مدیریت وری و تولید میسرمایه بالنده انسانی منجر به کاهش بهره

را مبنای  وری دانست و آنهابر این اعتقادند که کارکنان را باید مبنا و ریشه اصلی بهبود کیفیت و بهره

 .ارآیی و نوعی سرمایه به حساب آورداصلی فرآیند افزایش ک

خصوصیاتی که برای سازمانها در آینده ذکر شده گویای این واقعیت است که در آینده سازمانهایی 

متفاوت از سازمانهای امروزی خواهیم داشت. رقابت جهانی ، ایجاد انگیزه در مهمترین عامل 

ای ه سازمانی،طراحی مجدد مشاغل از ویژگیتولید)انسان(، سرعت در ارائه کالا و خدمات ،تغییر طرح 

 (.1388:23)جزنی،ها در آینده به نظر می رسند. اجتناب ناپذیر سازمان

رای اینکه است و ب ونیکی نمودن فعالیتها امری بدیهیدر این میان ، تغییر جهت سازمانها به سوی الکتر 

در عرصه رقابت کنونی باقی بمانند و ادامه حیات داشته باشند، می بایست طبق استراتژی روز عمل 

 د.           ننک

  اهداف مدیریت منابع انسانى

هدف هاى مدیریت منابع انسانى از هدف هاى کلى سازمان جدا نیست، زیرا مدیریت منابع انسانى 

را تشکیل مى دهد. دانش مدیریت منابع انسانى با پى جویى اهداف زیر در  جزئى از مدیریت سازمان

 راستاى اهداف کلى سازمان گام برمى دارد: 

 .تأمین نیروى انسانىِ مورد نیاز -

 .پرورش و توسعه توانایى ها و انگیزه نیروى انسانى -

ه مناسب و متعادل و انگیزحفظ و نگهدارى نیروى انسانىِ شایسته از طریق برقرارى نظام پرداختِ  -

 .اى

جلب رضایت کارکنان و ایجاد همسویى لازم بین اهداف فردى و سازمانى از طریق توجه به نیازهاى  -

 سطوح بالاى انسانى و بهبود زندگى شغلى. 

مدیر منابع انسانى با توجه به اهداف فوق، مدیران اجرایى و سازمان را در دستیابى به اهداف و مأموریت 

سازمانى یارى مى کند. بدون تحقق اهداف مذکور، سازمان ها نمى توانند هدف هاى خود را جامه هاى 
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عمل بپوشانند. براساس مطالعات صاحب نظران مدیریت، اهمیت اهداف و وظایف مدیریتِ منابع 

حنه صانسانى فزاینده است. سازمان هایى که نتوانسته اند در این زمینه، موفقیت لازم را کسب کنند از 

 .(1384:52سعادت،)فعالیت محو شده اند. 

 وظایف مدیریت منابع انسانى 

مدیران پرسنلى در محدوده وظایف خود باید به جذب و گزینش نیروى انسانى مناسب بپردازند، برنامه 

هاى آموزش و پرورش نیروى انسانى را تدوین نمایند، سطح انگیزه کارکنان را بهبود دهند، کارکنان 

را حفظ و براى تأمین نیازهاى آنها اقدام نمایند. مدیران پرسنلى براى انجام وظایف اجرایى شایسته 

مذکور باید وظایف مدیریتى را نیز انجام دهند. همان طور که اشاره شد هر مدیرى باید انجام دادن 

اى چهار وظیفه عمده مدیریت، یعنى برنامه ریزى، سازماندهى، رهبرى و نظارت را سرلوحه کاره

خویش قرار دهد. در واقع مدیران پرسنلى وظایف مدیریتى و اجرایى را به عهده دارند. آنها براى تحقق 

اهداف سازمانى و انجام وظایف اجرایى خود باید برنامه ریزى نمایند، به سازماندهى وظایف و فعالیت 

یند و براى حصول هاى واحد پرسنلى بپردازند، افراد تحت سرپرستى خود را هدایت و رهبرى نما

اطمینان از عملکرد واحد پرسنلى به نظارت بر افراد و انجام چگونگى فعالیت ها بپردازند. مدیر پرسنلى 

با انجام صحیح و کامل وظایف مدیریتىِ مذکور مى تواند در انجام وظایف اجرایى در قلمرو واحد 

 . (1389:96)امامی، خود هم موفق گردد

 بع انسانىوظایف اجرایى مدیریت منا

 برنامه ریزى نیروى انسانى، کارمندیابى و گزینش -1

برنامه ریزى نیروى انسانى در یک سازمان براى تأمین نیروى انسانى لازم از طریق تعیین نیازهاى 

سازمان به نیروى انسانى، صورت مى گیرد. تعیین صحیح نیازهاى انسانى سازمان از نظر کمى و کیفى 

وظایف این مدیریت را تحت الشعاع خود قرار مى دهد، در این خصوص باید  وظیفه اى است که سایر

ه کمى جنب .توجه شود که به چه تعداد و چه نوع نیروى انسانى در واگذارى مسؤولیت ها، نیاز مى باشد

نیروى انسانى، وقتى مطرح مى گردد که واحد جدیدى در سازمان به وجود آید یا در پست هاى 

جنبه کیفى وقتى مطرح است که سازمان، پست هاى خود را با توجه به ،ایجاد شود سازمانى تغییراتى

توانایى مورد نیاز این بررسى به صلاحیت و دهد. دری م هاى متصدیّان، مورد بررسى قرار تقابلی

 . (1370:39)عسگریان ،شاغلین توجه مى گردد. 
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سب کند افرادى که داراى توانایى هاى سازمان باید از طریق برنامه ریزى نیروى انسانى، اطمینان ک

در مواقع مورد نیاز، در دسترس هستند. به طورکلى برنامه  مناسب و لازم مى باشند براى تحقق اهداف

ریزى نیروى انسانى، فرآیندى است که با داشتن نظام، نیازمندى هاى انسانى سازمان را بررسى مى کند 

یجاد و توسعه مى دهد تا اطمینان حاصل شود به افراد مناسب، و براساس آن، برنامه ها و اقداماتى را ا

با مهارت هاى لازم در زمان مورد نیاز مى توان دسترسى پیدا کرد. کارمندیابى و گزینش از وظایفى 

 . (38،:1381)دری، است که باید در این راستا به آن پرداخت

 تشویق آنها به همکارى با سازمان مى کارمندیابى فرآیند کشف و جذب افراد با قابلیت هاى مناسب و

باشد. این فرآیند با بررسى نیروهاى مورد نیاز شروع مى شود و زمانى که نیروهاى مورد نیاز در شمار 

متقاضیان و داوطلبانِ استخدام درمى آیند پایان مى پذیرد. گزینش یا انتخاب، فرآیندى است که از طریق 

براى پست هاى خالى و توسعه سازمان انتخاب مى گردند. اگر سازمان آن از بین متقاضیان، بهترین افراد 

بخواهد نیازهاى انسانى خود را به طور مطلوب برآورده سازد،  برنامه ریزى نیروى انسانى، کارمندیابى 

 (.Voermans, 2007:412)و انتخاب باید هماهنگ با یکدیگر انجام شوند

 آموزش و توسعه نیروى انسانى -2

مشاغل و سازمان ها شدید است. آموزش و توسعه باعث مى  ،غییر و تحول در عوامل محیطى امروزه ت

شود افراد با توجه به تغییرات مکرر در ماهیت و محتواى مشاغل، به طور مؤثر بتوانند وظایف خود را 

شخیص تانجام دهند. براین اساس آموزش و توسعه به منزله مهم ترین فعالیت سازمانى به طور فزاینده 

داده شده است. این وظیفه مهم، هنگامى که افراد به سازمان مى پیوندند شروع مى شود و در تمام مسیر 

شغلى آنها ادامه مى یابد. به طور کلى فرآیند آموزش و توسعه، یک کوشش مداوم و برنامه ریزى شده 

 .(Nunnally.1978 241:)مدیریت است براى تغییر مهارت ها، دانش، نگرش و رفتار کارکنان. 

در مکتب اسلام، رشد و هدایت از مهم ترین اهداف مى باشد و مدیران در برابر رشد و توسعه کارکنان 

بنابراین مى بایست امعان نظر و سرمایه گذارى کافى در این راستا داشته باشند تا ضمن بهره ، مسؤولند

 دست یابند. مندى سازمان از مزایاى آن، افراد نیز به رشد و تعالى لازم
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 نظام جبران خدمات و انگیزه -3

براى کارکنان به دلیل مشارکت آنان در فعالیت ها و اهدافِ سازمان باید جبران خدمات منصفانه و مؤثر 

را درنظر گرفت. کل جبران خدمات که کارفرما در قبال کار یک فرد تأمین مى کند، جبران خدمات 

که افراد به  مالى و جبران خدمات غیرمالى مى باشد. جبران خدمات مالى همان حقوق و مزایایى است

 صورت پول نقد و یا کمک هاى مالى غیرمستقیم دریافت مى کنند. 

مهم و غنى و  ،خور توجه است که افراد از انجام کارهاى درجبران خدمات غیرمالى، لذت و رضایتى 

یند کسب مى کنند. نظام جبران خدمات اگر منصفانه و آ همین طور از محیط کارى مناسب و خوش

 (Huub Ruel ،2005:538)انگیزه و رضایت کارکنان تأثیر مستقیم دارد.  متعادل باشد بر

 نظام ارزیابى عملکرد -4

ارزیابى عملکرد، سیستمى است که ارزشیابى و بازبینى دوره اى از نحوه انجام کار افراد در سازمان را 

یمات است که بر تصمصورت مى دهد. نتیجه فرآیند ارزیابىِ نحوه انجام کار کارکنان، تأمین اطلاعاتى 

مدیر پرسنل تأثیر مستقیم دارد. در واقع بسیارى از تصمیمات مدیریت منابع انسانى، مانند تعیین نیازهاى 

انسانى سازمان، تعیین نیازهاى آموزشى، نظام پرداخت مناسب، ترفیع و جا به جایى، تحت تأثیر نتایج 

تفاده زیاد سازمان از فرآیند ارزیابى، خود کارکنان ارزشیابى عملکرد کارکنان قرار مى گیرد. علاوه بر اس

هم از این مهم بهره مند مى شوند، زیرا در نتیجه ارزشیابى عملکرد، کارکنان از نحوه انجام وظایف 

فرد و  لذا منافع ،محوله مطلع مى گردند و بر این اساس سعى مى کنند بر اشتباهات خود تسلط یابند

 ،2005:538)آیند ارزشیابى عملکرد به طور کامل و منظم صورت گیرد. سازمان، اقتضا مى کند که فر

Huub Ruel). 

 پرورش زندگى شغلى-5

زندگى شغلى، سلسله پست هایى است که یک شخص در طول زندگى خود، تصدى آنها را به عهده 

خود  ىمى گیرد. پرورش زندگى شغلى، فرآیندى است که مدیران از طریق آن، کارکنان را در مسیر شغل

یارى کرده، فرصت هایى را فراهم مى آورند که کارکنان بتوانند به اهداف فردى در زندگى شغلى خود 

نائل گردند. تأکید بر پرورش زندگى شغلى، نشان دهنده آن است که مدیریت در مورد منابع انسانى و 

 ل اندیشى و نظر بلند مدت دارد .اتوسعه آن م
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نشان مى دهد و مدیران ى هاى کارکنان را یبىِ عملکرد ضعف ها و توانااطلاعات حاصل از فرآیند ارزیا

نند. خود کمک و یارى مى کلی پیشرفت شغ مسیر در را آنهاکارکنان، گذاشتن این اطلاعات با با در میان

(1995:539، Nonaka). 

 ایمنى و سلامتى روانى و جسمى -6

ایمنى یعنى حمایت کارکنان از آسیب هایى که از حوادث مربوط به کار ناشى مى شود. سلامتى روانى 

و جسمى یعنى بهداشت و حفظ کارکنان از بیمارى هاى روانى و جسمى که از کار و محیط کار نشأت 

ى دهد م مى گیرد. این وظایف اهمیت بسیارى دارند، زیرا میزان نارضایتى و رضایت کارکنان را شکل

و افراد در محیط ایمن و سالم رضایت و لذت بیشترى کسب مى کنند و باکارآیى بیشترى به فعالیت 

مى پردازند. به همین دلیل مدیران به تدوین برنامه هاى ایمنى و سلامتى روانى و جسمى با توجه به 

 .(1386:219)رضائیان ،نوع کار و وظایف و شرایط محیطى حاکم مى پردازند. 

 بهبود ارتباطات منابع انسانى -7

یکى از قابلیت هاى اساسى براى تحت تأثیر قرار دادن دیگران، برقرارى ارتباطات مناسب مى باشد. 

ارتباطات، عبارت است از توانایى ارسال پیام به گونه اى که افراد به راحتى، محتواى آن را درك کرده، 

ام در تمپذیرا باشند. مهارت هاى ارتباطاتى یک پیش شرط ضرورى براى عملکرد رضایت بخش 

سطوح مدیریتى است. تحقیقات نشان مى دهد که بیش از پنجاه درصد از وقت مدیران در ارتباطات 

کلامى صرف مى شود، به همین دلیل باید به توسعه و بهبود ارتباطات به منظور ایجاد یک محیط کارى 

رارى انایى برقمطلوب توجه زیادى شود. تحقیقات دیگر در این مورد، رابطه مستقیم سودآورى و تو

ارتباط با کارکنان را نشان مى دهد. ارتباطات یک فرآیند دو طرفه است و هنگامى اتفاق مى افتد که 

یک شخص پیامى را به دیگرى انتقال مى دهد و هنگامى موفق و مؤثر مى باشد که پیام فرستاده شود 

ه بهبود ارتباطات، پیوسته دورو پیامى دیگر به عنوان بازخور دریافت گردد. سازمان هاى موفق براى 

هاى آموزشى متناسب را طرح ریزى مى کنند و مطالعات مربوط، نشان مى دهد که در سازمان هاى 

موفق، ارتباطات در کلیه سطوح آنها صمیمى و غیررسمى و دوستانه و صادقانه است. مدیریت براى 

 آنها رسیدگى مى کند و بازخور لازمدستیابى به این مهم، دایم با کارکنان در تماس است، به وضعیت 

 .(Robbin ،1991:480)را به منظور بهبود وضعیت شغلى آنها ارائه مى دهد. 
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 تحقيقات منابع انسانى -8
براى این که مدیر پرسنل در انجام وظایف خود و اخذ تصمیمات براساس واقعیت و اطلاعات اقدام 

طلاعات حاصل از طریق تحقیقات علمى در مورد کند، مبادرت به تحقیقات منابع انسانى مى کند. ا

منابع انسانى و عملکرد آن در سازمان، مبناى بسیارى از تصمیمات قرار مى گیرد، براى مثال تحقیق در 

مورد تعیین دلایل ایجاد حوادث و سوانح، رابطه پاداش و افزایش بهره ورى، بررسى نگرش کارکنان 

بخشى کوشش هاى آموزش، بررسى میزان فشار عصبى مدیران نسبت به سازمان و مدیریت، بررسى اثر

و کارکنان، بررسى اعتبار آزمون هاى استخدام، بررسى علل غیبت و.... انتظار مى رود که این وظیفه در 

آینده از اهمیت بیشترى برخوردار شود.  نکته مهمى که در مورد وظایف باید اشاره شود این که وظایف 

جزا و متمایز درنظر گرفته شود، زیرا آنها تا حد زیادى وابسته به هم هستند. مذکور نباید به طور م

تصمیمات در یک محدوده باید با توجه به تأثیرى که بر سایر وظایف دارد اخذ شود، براى مثال تأکید 

 واقع رد ،مؤثر واقع نمى گردد.بر استخدام نیروى انسانى شایسته، بدون توجه به جبران خدمات مناسب

 طرح است.  مبینش نظام گرا ونی یت منابع انسااین جا نظام مدیر در

براى انجام وظایف اجرایى مذکور ابتدا باید به تجزیه و تحلیل شغل پرداخت که مهم ترین ابزار مدیر 

پرسنل در انجام وظایف است. همچنین طراحى سیستم هاى اطلاعاتى نیروى انسانى موجب مى شود 

بخشى بیشتر انجام گردد و جریان اطلاعات از واحدهاى مختلف سریع تر وظایف با کارآیى و اثر

صورت گیرد. تجزیه و تحلیل شغل به منزله مهم ترین ابزار مدیران اجرایى به ویژه مدیریت منابع 

  .انسانى در انجام وظایف مى باشد 

کرد واحدهاى عوامل محیطى درون سازمانى مانند: خط مشى ها، مأموریت ها، فرهنگ سازمان، عمل

اجرایى و عوامل محیطى برون سازمانى مانند: بازار کار، مشتریان، رقبا، سهامداران، فرهنگ عمومى 

جامعه، قوانین دولتى، تکنولوژى بر نظام مدیریت منابع انسانى تأثیر مى گذارد و مهم تر از همه، این 

و نظام ارزشى مى که عملکرد و میزان توجه مدیران به نیروى انسانى تابع اعتقادات 

  (1384:59)سعادت،باشد.

 اهميت دانش مدیریت منابع انسانى 

در گذشته نه چندان دور، سازمان ها در امر رسیدگى به امور منابع انسانى، فقط پست هایى مانند مسؤول 

رفاه یا مسؤول استخدام داشتند و اغلب با مواردى مانند دستمزد کارکنان، اقدامات پزشکى در سطح 
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پایین، تفریح و سرگرمى کارکنان سر و کار داشتند. مسؤولیت پرسنلى به طورکل از ارزش پایینى 

 برخوردار بود و موقعیت سازمانى آن تقریباً در پایین ترین سطح سلسله مراتب سازمانى بود. 

د وامّا امروزه وضع دگرگون شده است، بعضى سازمان ها، مسؤولیت پرسنلى را در نمودار سازمانى خ

با عنوان معاونت منابع انسانى آذین کرده اند. عوامل بسیارى در این روند نقش داشته اند که مهم ترین 

 د: نشرح مى باشاین آنها به 

. جنبش مدیریت علمى که به نام فردریک تیلور مشهور است و در اوایل قرن بیستم ایجاد و توسعه 1

، پرداخت مناسب و روابط کارکنان و مدیران جلب یافت. توجه مدیران را به انتخابِ صحیحِ آموزش

 (Desler،1999:25)کرد. 

با چاپ کتاب روان شناسى و کارآیى  1913در سال  2. روان شناسى صنعتى که توسط هوگومانستربرگ2

صنعتى بسط داده شد. از طریق این کتاب، مانستربرگ توجه مدیران را به کاربرد روان شناسى در امر 

 ام و افزایش سطح کارآیى کارکنان جلب کرد. گزینش و استخد

و همکارانش توسعه یافت. براساس این جنبش،  3. جنبش روابط انسانى که با کوشش هاى التون مایو3

مدیران مى بایست به منظور تأثیرگذارى بر رفتار کارکنان به نیازهاى سطوح بالاى افراد و شخصیت 

به نقل )آنها توجه کنند. این جنبش، بسیارى از فعالیت هاى مدیریت منابع انسانى امروزه را تعیین کرد

 . (95:1386،خدابخش داشگر زادهاز 

مدیریت منابع انسانى، علاوه بر استفاده از حرکت هاى فوق از علوم و تئورى هاى دیگر مانند علوم 

رفتارى و تئورى عمومى سیستم ها بهره برده است. علاوه بر اینها تغییرات شدید در شرایط محیطى 

نشان داده  اتسازمان ها باعث شد که مدیران به امر نیروى انسانى توجه بیشترى داشته باشند. تحقیق

سازمان هایى که در طول حیات خود، توجه و سرمایه گذارى لازم را به نیروى انسانى نداشته اند از 

صحنه فعالیت محو شده اند و سازمان هایى در این محیط پرتلاطم به فعالیت ادامه داده اند که علاوه 

 ه اند. بر توجه به خلاقیت و نوآورى، نیروى انسانى لایق و با تجربه داشت

                                                           
2- Manesterberg 
3- Mayo 
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مطالعات دانشمندان در مورد سازمان هاى موفق نشان داده که در این سازمان ها مدیران آنها از لیاقت 

و کاردانى و توانایى رهبرى بالایى برخوردارند و آنها باور دارند که مهم ترین و باارزش ترین سرمایه 

درواقع فلسفه مدیریت  ،به آن دارندآنها منابع انسانى است. و در همه ابعاد مادى و معنوى توجه خاص 

 این سازمان ها بر ارج نهادن و توجه به انسان هاى سازمان استواراست. 

از نتایج مهمى که این مطالعات نشان داده، این است که اگر تمام وظایف و اقدامات مدیریت منابع 

راین بناب  ،رددانسانى به صورت صحیح در تمام سطوح صورت پذیرد، موجب افزایش انگیزه مى گ

 میزان انگیزه به اقدامات و عملکرد مدیریت منابع انسانى بستگى دارد. 

اقدامات اساسىِ مدیریت منابع انسانى، تابع نگرش مدیران عالى سازمان به انسان مى باشد. بدیهى است 

یشترى ب در مکتب اسلام، که بیش از تمام مکاتب بر انسان و رشد و تعالى اش تأکید کرده، بایدتوجه

بالاترین اهداف است. از  به انسان ها و پرورش آنها شود. اصولاً در اسلام رشد و تعالى انسان ها از

طرف دیگر انسان ها نیازمند رهبرى شدن، مدیریت و هدایت هستند و این نیاز جزء ذات آنهاست. 

ر یذخا را در وجود انسان،به علت وجود نیاز به رهبرى بوده است، زی ءت انبیاثدرواقع مبنا و فلسفه بع

و منابع قدرت بى شمارى نهاده شده، ولى خود به آن آگاه نیست، بنابراین نیازمند هدایت است و باید 

، بنابراین وظایف و مسؤولیت هاى مدیران ،مدیرى شایسته و اسوه اى نیکو، رهبرى آنهارا به عهده بگیرد

)انصاری و جهانشاه لو، سنگین و مقدس است به ویژه مدیران منابع انسانى درمکتب اسلام بسیار

1383:74). 

 رسول خدا )ص( در روایتى مدیر را داراى سه خصلت مى داند:  

 قدرت پرهیزگارى و تقوایى که او را از معصیت خداوند بازدارد.  .1

 توان، صبر و شرح صدرى که موج هاى شیطانىِ برخاسته از هواى نفس را کنترل کند.  .2

 چترمحبت خویش قراردهد. رتواند همکارانش را چون پدرى مهربان در زیتوانایى هایى که ب .3

 :1378ی، )شیخ کلینسازمانها کافى است دری اهمیت مدیریت منابع انسان ان دادنبراى نش این خود

407.) 

 اهداف مدیریت منابع انسانی الكترونيك

و  شوند.بنابراین شاید به بیشترین مراقبتمنابع انسانی معمولا گرانترین منابع سازمانی محسوب می 

 اطمینان یافتن از اینکه هر سازمان هدف مدیریت منابع انسانی عبارتند از: توجه نیاز داشته باشند.
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های مورد نیاز و در زمان و مکان مناسب  مهارتها،توانایی ها و ظرفیت ،برخوردار از تعداد افراد بادانش

ده و متعهد ش ی روحیه و انگیزه لازم بودهااینکه چه افرادی دار دارد.با هزینه قابل بازگشت و ماهیت 

 اند تا به نیاز حال حاضر و استراتژیک سازمان بپردازند امری لازم به نظر می رسد.

مسیر هر سازمان در جهت اهداف تجاری خود را دستخوش تغییر  4تکنولوژی های ارتباطات اطلاعات

ساختاری بر مبنای ایجاد شبکه اطلاعاتی بر اساس مشارکت و  یند :می گو 5اسنل و لیپک نموده است.

تأثیر تکنولوژی ارتباط اطلاعات برای کمک به سازمان به منظور به دست آوردن )کسب کردن(،توسعه 

دادن و به کار بردن اندیشه های صبورانه و بزرگ شکل می گیرد.البته در بسیاری از کشورها ،هرچند 

نی تکنولوژی ارتباط اطلاعات همچون ایمیل ،اینترنت و .... را مورد اجرا گذارده اند بیشتر سازمانها مبا

اما اکثر آنها ترجیح می دهند شیوه هایی نظیر استخدام الکترونیکی و یا محاسبه سود به روش الکترونیکی 

 .(Lau & Hooper ،2008:31)را اجرایی نمایند

 الكترونيكیاهداف گرایش به مدیریت منابع انسانی 

به چهار عامل فشار در خصوص منابع انسانی مجازی اشاره می کنند که می توان آنها را  6ذلیاك وانسل

 از جمله اهداف گرایش به سمت مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ذکرنمود:

 .از واحدهای منابع انسانی خواسته می شود که بر روی سوالات استراتژیک تمرکزکنند -1

 .این واحدها نیاز دارند از نظر سیاست گذاری و اقدامات انعطاف پذیر باشند  -2

 .واحدهای منابع انسانی باید کاراتر بوده و نسبت به هزینه ها آگاه )حساس( باشند  -3

 .دنواحدهای منابع انسانی باید همواره استراتژی محور، انعطاف پذیر، کارا و مشتری مدار باش  -4

ی کار در بازار، فردگرایی جامعه، افزایش سطح تحصیلات شهروندان و جهت با توجه به کمبود نیرو

گیری تعادل قدرت در روابط استخدامی به سمت کارکنان، خود می خواهند که مسیر شغلی شان را 

، حرکت به سمت مدیریت منابع انسانی الکترونیکی می  7هدایت کنند. لذا بنا به نظر روئل و همکاران

 . (Singer, 1990:56)ای حمایت از این تکامل )توسعه( باشدتواند ابزاری بر

                                                           
4-Information Communication Technology (ICT) 
5-Snell & Lepak 
6-Zeliak & Ansel   
7- Ruyl et al 
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نشان داد که سرمایه گذاری شرکت ها در مدیریت منابع  8نتایج تحقیقات موسسه مشاوره واتسون ویات

انسانی الکترونیکی با هدف افزایش نقش استراتژیک منابع انسانی، کاهش هزینه های اداری منابع انسانی 

و بهبود رضایت کارکنان از خدمت منابع انسانی بوده است.طراحی مناسب فن آوری، کارکنان را قادر 

کارهای اداری مربوط به منابع انسانی را مدیریت کنند. آنها می توانند به می سازد که خود بتوانند 

اطلاعات، سیاست ها و کارکردهای منابع انسانی دسترسی داشته باشند. اطلاعاتی مانند روزهای تعطیل 

کاری و قراردادی، قوانین و دستور العمل های مربوط به بازنشستگی، فرصت های شغلی و حرفه ای 

می تواند در دسترس آنها قرار گیرد.  ،ای مورد نیاز حتی سطح مهارت های فنی آنهاو صلاحیت ه

کارکنان همچنین می توانند در هر زمان که خواستند کارهای اداری روزانه خود را بررسی کنند، چرا 

قت اداری محدود نیست. اعتماد به فن آوری برای اجرای وکه استفاده از سیستم های خودکار به 

های اداری منابع انسانی مزایای بسیاری دارد. فعالیت های منابع انسانی باید استاندارد شود و  فعالیت

همین امر مانع تکرار می شود، هزینه ها را کاهش می دهد و اطمینان بخش تداوم کار است. چون 

اشت آنها از دکارکنان به راحتی می توانند به فعالیت های اداری منابع انسانی دسترسی داشته باشند، بر

کیفیت خدمات بهبود می یابد. علاوه بر این دقت کار نیز بهبود می یابد. زیرا کارکنان می توانند خود 

را به روز نگاه دارند و اطلاعات مربوط به خود را اصلاح کنند. مدیران هم به اطلاعات مربوط به 

ن طریق بتوانند تصمیم های بهتری کارکنان ) نظیر آموزش و میزان حقوق( دسترسی دارند و شاید از ای

 .(1389:46)سحرخیز،بگیرند.

 به کارگيري مدیریت منابع انسانی الكترونيكیاهداف 

 ی توان در چهار بعد ذیل خلاصه نمود:م را الکترونیکی انسانی منابع مدیریت کارگیری به اهداف 

 .بهبودکارایی-1

 .اداری فرآیندهای بهبود-2

 .مشتری خدمات بهبود-3

 .(1388:101حسینی،)انسانی منابع استراتژیک نقش بهبود -4 

                                                           
8-Watson & Yat 
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 الكترونيك انسانی منابع مدیریت گام هاي اجراي

ه ب مدیران از بسیاری آن شمار مزایای بی و الکترونیک انسانی منابع مدیریت بحث اهمیت به توجه با

 :نمود طی را زیر های گام باید امر این برای می باشند، خود سازمان در آن سازی پیاده دنبال

 اتژیاستر به توجه انسانی با منابع مدیریت اصلی های سیاست و های استراتژی نمودن مشخص -1

 سازمان؛ های

 الکترونیک ؛ انسانی منابع مدیریت اهداف نظرگرفتن در -2

 سازمان هدافا به باتوجه آنها زایک  هر از استفاده و الکترونیک انسانی منابع مدیریت انواع با آشنایی-3

 انسانی؛ منابع مدیریت و

سی خانی، )عیالکترونیک منابع انسانی مدیریت نتایج به یابی دست و شده انجام اقدامات بر نظارت -4

44:1389) . 

 انسانی: مدیریت منابع و سازمان اصلی های هاو سیاست استراتژی شناسایی :لوا گام

 سه به توان می را سازمان کی یرویکردها همکارانش،و 9 لت ها دیدج مطالعات و ها یافته اساس بر

 های ارزش های سیاست و بازار های سیاست ،بوروکراتیک های سیاست: نمود تقسیم دسته

 .Letha .A& et al , 2004):102)كمشتر

 منابع خاصی از مدیریت های برحوزه که است خاصی های ویژگی هادارای هرکدام از این سیاست

 .گذارد تاثیرمی انسانی

 اما ،گذارد می تاثیر وغیاب حضور کاری، های سیستم بر بوروکراتیک بیشتر رویکرد مثال عنوان هب

 یم ارتباط های مشترك ارزش رویکرد با آنان های توانمندی افزایش و کارکنان به احساسات توجه

 .پرداخته خواهدشد آنها از کدام هر توضیح به ادامه در لذا. دیاب

 ایستا محیط یک که در دارد وجود هایی سازمان در خاص طوره ب بوروکراتیک های سیاست  -الف

 شتربی که است، انسانی منابع مدیریت سنتی های همان فعالیت اول رویکرد واقع در .کنند میت فعالی

                                                           
9- Letha 
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 نسانیا منابع مدیریت فنی بعد بر ها سیاست این ی خورد،م چشم به تدافعی و های انفعالی سازمان در

 انسانی عاطلاعات مناب های سیستم انسانی منابع بخش در نیز استفاده مورد سیستم وگذارد می تاثیر

 از فادهاست و انسانی منابع مدیریت بعد فنی به صرفا کشور های سازمان اکثر در حاضر حال در. است

 .شود می توجه منابع انسانی اطلاعات های سیستم

 و محیطی تغییرات سرعت بهه ب مجبورند که است تر مشهود سازمانهایی در دوم نوع سیاست  -ب

 گر تحلیل های سازمان به رویکرد، نوع این با سازمانهایی .دهند نشان اکنش و بازار شدید نوسانات

 .معروفند

 و ولمحص ارائه کیفیت برنوآوری و کاملا که یافت سازمانهایی در توان می را سوم نوع سیاست – ج

 رویکرد . است موفقیت برای مهمی عامل ها، در این شرکت تخصص کارکنان. کنند می تاکید خدمات

 تاثیر تحت را انسانی منابع استراتژیک بخشی اثر بعد که است اتژیکراست همان مدیریت واقع در سوم

 سمته ب ها سازمان تا شود می سوم باعث و دوم رویکرد .نماید ایجاد رقابتی مزیت تا دهد می قرار

 .Letha .A& et al , 2004):104)کنند الکترونیک حرکت انسانی منابع مدیریت

 انسانی منابع مدیریت برای کارآمدی و بوده سوم و دوم رویکرد بر مبتنی سازمانها اکثر حاضر عصر در

 .دارند الکترونیک انسانی مدیریت منابع از استفاده به بیشترتمایل خود

 :الکترونیک انسانی منابع مدیریت اهداف نظرگرفتن در  :دوم گام

 را دلیل چهار الکترونیک منابع انسانی مدیریت سمت به سازمانها حرکت برای کارشناسان از بسیاری

 :عبارتنداز دلایل این که باشند داشته آن توجه به باید سازمانها که دهند می ارائه

 .استراتژیک عوامل  و مسائل روی بر الکترونیک سیستم و انسانی منابع بخش تمرکز  -1

 .واجرا گذاری سیاست در پذیری انعطاف -2

 .نمودن( هزینه گیری در ها )سخت هزینه کاستن و انسانی منابع بخش کارایی بر تاکید -3

 .کارکنان و مدیران به رسانی دماتخ نقش -4

 خدمت و کارا منعطف، مداری، اختصار استراتژی به را الکترونیک انسانی منابع مدیریت هدف چهار این

 مدیریت کردن پیاده و معرفی از هدف ها شرکت از بسیاری در رو این از .کنند می معرفی بودن گذار
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 همه بین رد انسانی های منابع هاوسیاست فعالیت هماهنگی و سازی استاندارد الکترونیک، منابع انسانی

 بین مجزای بخش یک نه است جهانی یک هویت عنوانه ب تصویرشرکت و شرکت های بخش

 .(76:1389)عیسی خانی، المللی

 و ابدی استراتژیک انسانی رویکردی منابع مدیریت تا شود می باعث استراتژی مداری یعنی اول هدف

 . ودش همراه اطلاعات آوریفن  از استفاده فن مدیریت منابع انسانی الکترونیک با توسعه با همراه

 با طمحی تغییرات به نسبت بودن پذیر انعطاف بر سازمان علاوه تا شود می باعث سوم و دوم هدف

 در و استفاده نماید سیستم این مزایای از سازمانها دیگر از مدترآکار هزینه و کمترین سرعت حداکثر

 .(1384:90نوری زاده،) بخشد تحققم هدف چهار خارجی و کاربر داخلی به رسانی خدمت با حال عین

 منابع مدیریت به با توجه الکترونیک انسانی منابع مدیریت اجرای های حوزه با آشنایی: سوم گام

 انسانی

 ه ب انسانی منابع سازی خدمات پیاده و اجرا برای انتخابی حوزه سه10 شرمن گفته اساس بر

 :عبارتند از که است شده مشخص الکترونیکی صورت

 . 11سوداگر انسانی منابع مدیریت -1

 . 12سنتی انسانی منابع مدیریت-2

 Sherman.13):(2001:126.تحولگرا انسانی منابع مدیریت -3

 سازمان و انسانی های منابع سیاست به فوق های حوزه از هریک انتخاب که است توضیح به لازم

 ستا پیاده سازی مدیریت منابع انسانی الکترونیک وابسته اول گام به سوم گام عبارتیه ب  .است وابسته

. 

 نظر  مورد ایجنت به و دستیابیک الکترونی انسانی منابع مدیریت سازی پیاده بر نظارت  :مرچها گام

                                                           
10- Sherman 
11-TransactionHRM 
12-Traditional HRM 
13 -Lepak, Esnell 



17 
 

 اطلاعات وریآ فن و بکارگیری الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازی یندپیادهآفر بر دقیق نظارت با

 دو این . است بسیارمهم مدیران برای آن به توجه و که نظارت دهد رخ سازمان در باید مهم رویداد دو

 :مهم عبارتنداز رویداد

  :ای حرفه توسعه-1

 تسهیل را غالاشت فرآیند یا و کند می کمک به اشتغال که یافته توسعه انسان عملیاتی های نشانه از یکی

 های که ظرفیت زمانی . نماید ایجاد را توسعه رشدو های زمینه که است هایی داشتن مهارت سازد، می

 و دهش کهنه مدتی از بعد مهارتها فراهم نشود، آن با متناسب محتوای ولی باشد توسعه آماده مهارتی

 را شده کهنه و خالی های ظرفیت اطلاعات، زمان این رد   .برآورده نمی کند را فرد و سازمان نیاز

 که است آن به خاطر این و رساند می کمک کارکنان مهارتهای توسعه به و می بخشد جانی دوباره

 ارک روش به تبدیل اطلاعات مدتی از بعد و سازمان ایجاد افراد در رای جدید توقعات جدید اطلاعات

 آوری اطلاعات فن کلی به طور  .شود می ایجاد کاری و مهارتی جدید و جبهه های گردد می مهارت و

 و کند می کمک کارکنان مهارتی به توسعه زیر ابعاد در الکترونیک، انسانی منابع مدیریت از استفاده و

 .می بخشد بهبود را سازمان وری بهره

 .کند می سازی باز را کهنه های مهارت – الف

 .سازد می تکمیل را قبلی خالی های ظرفیت – ب

 .آورد وجودمی به جدید مهارتهای – ج

 .کند می ایجاد پیوند کارکنان مهارت بین – د

 .(1382:88)سلطانی،می شود  فرآیندی مهارت آموزی-ه

  نوآوری و تغییر شدن نهادینه-2

 عهمجمو و ترکیب همدیگر با را اطلاعات بتوان تا است اطلاعات کافی وجود خلاقیت محور و زمینه

 نوآوری و تغییر نهادینه شدن .هستند جدیدی کاربردهای و ویژگی دارای که ساخت را های جدیدی

 انسانی منابع مدیریت نفوذ که زمانی عبارتیه ب  .تولیدی دارد اطلاعات با انسان برخورد به بستگی

 همه و شد نخواهد ایجاد تغییری وضعیت این در، باشد کم افراد سوی از میزان پذیرش و الکترونیک

 الکترونیک انسانی منابع نفوذ مدیریت که زمانی  .شود می موجود وضع حفظ صرف انرژی و تلاش
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 گردد مین عاید ای نتیجه و ماند می مشتری نوبد اطلاعات نداشته باشند، پذیرش زمینه افراد ولی زیاد

 اصلح خلاقیت ،تشنگی اطلاعات فضای در باشد زیاد آن پذیرش ولی کم اطلاعات نفوذ که و زمانی

 اصلح باشد که زیاد هم پذیرش میزان و زیاد سیستم  این نفوذ که است این مطلوب شکل و شود یم

 .(Benodvrak،2005:570).تغییراست و خلاقیت تلفیق آن

 به توجه اجرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک با نتایج که معتقدند وهمکارانش 14آنبیر بر علاوه

 از:  است نوع مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارت و انسانی منابع مدیریت رویکرد

 .تعهد افزایش-1

 .ها قابلیت و شایستگی افزایش-2

 .ها هزینه بخشی اثر-3

 .انسجام و توافق افزایش-4

 عقیده بها ام باشد متفاوت داخل سازمان های گروه و افراد سازمان، نوع به بسته است ممکن نتایج این

 چراکه ندهست مشهودتر و تر ملموس نتایج سایر بین در این نتایج، محققان و نویسندگان از بسیاری

 ازمانس مدیریت استراتژیک و محیطی تغییرات در راستای انسانی منابع مدیریت حرکت می شود باعث

 .(Benodvrak، (2005:570باشد رقابتی مزیت کسب برای

 روند موجود ییشناسا بر علاوه شودتا می سازی مدیریت منابع انسانی الکترونیک باعث برپیاده نظارت

 ابعمن مدیریت اهداف و انسانی مدیریت منابع از استفاده در سازمان رویکرد نوع به توجه همچنین و

 چرا ست،ا یافته تحقق اهداف که شود حاصل اطمینان ونتایج موردانتظار، آن نوع و الکترونیک انسانی

 ازی واقع فادهاست و آن استفاده کارکردی در الکترونیک انسانی منابع مدیریت بین فاصله یک که همیشه

 منابع مدیریت که است معنی بدان این .دارد وجود منابع انسانی و صفی مدیران کارکنان، بوسیله آن

 یک اراید عمل در اما پیشرفته می باشد، تبدیلی بسیار ماهیت یک دارای ظاهر در انسانی الکترونیک

 رویکردی با شرکت یک رو این از .ها ( است داده مدیریت اطلاعاتی و منابع از عملیاتی )استفاده ماهیت

 عامل و ندهتبدیل کن یک عنوانه ب الکترونیک انسانی منابع مدیریت از ناگهان نمی تواند بوروکراتیک

                                                           
14-Beer 
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سازی مدیریت  پیاده مراحل مهمترین گام از این که نمود ادعا توان می رو این از .کند استفاده تحول

  .است منابع انسانی الکترونیک

 نتيجه گيري

 می ادنی این در سازمانهائی و است حرکت در آینده سمت به پرشتاب تغییرات با همراه امروز دنیای

 به توجه با کنند، حرکت رقبا سایر با شانه به شانه و روز تکنولوژی با که دهند ادامه خود بقاء به توانند

 انسانی نیروی وقت اتلاف و هستند مطرح سازمانها محرکه نیروی مهمترین بعنوان انسانی نیروی اینکه

 نوین علوم بکارگیری لذا شود می سازمان بازدهی کاهش موجب پرسنلی روزمره کارهای انجام برای

 افزایش ار سازمان بازدهی و کاسته انسانی نیروی وقت اتلاف از تواند می الکترونیکی های سیستم و

 فیوظا (ییاجرا) اداری یبانیپشت محدود، طور به توان یم را کییالکترون یانسان منابع تیریمد. دهد

 ای وهیش یکیالکترون یانسان منابع تیریمد.  کرد فیتعر نترنتیا آوری فن از استفاده با یانسان منابع

 تیهدا و آگاهانه یبانیپشت قیطر از سازمانها در اقدامات و ها استیس و ها استراتژی سازی ادهیپ برای

 یانسان منابع رانیمد تا است دهیرس فرا آن زمان اکنون. باشد یم وب آوری فن بر یمبتن های کانال شده

 نبالد به سازمان کی که یزمان.  کنند همراه و هماهنگ شرکت سطح در کیتکنولوژ راتییتغ با را خود

 در ییایوپ نقش دیبا کارکنان و تیریمد است، آن سوی به حرکت و کیالکترون یانسان منابع تیریمد

 فکارا مجموعه عنوان به کیالکترون یانسان منابع تیریمد. باشند داشته حوزه نیا های تیفعال اجرای

 قشن و ردیگ یم قرار ها سازمان و افراد اریاخت در افزاری سخت های سمیمکان لهیوس به شده، دیتول

 یانسان منابع تیریمد رشیپذ مدت بلند در ن،یبنابرا.  دارد عهده بر سازمان توسعه در ای عمده

 است یسانان منابع واحدهای عملکرد وهیش در یکل ریچشمگ های لیتعد و راتییتغ مستلزم کیالکترون

 از انتظارات شیافزا و اداری کارهای کاهش ران،یمد برای دیجد فیظا و نیتدو ازمندین مهم، نیا .

 فناوری ضورح زمان از.  کنند فایا ای آگاهانه و کیاستراتژ نقش بتوانند تا است یانسان منابع متخصصان

 .است آمده دیپد یانسان رویین های تیفعال و فیوظا در یمیعظ راتییتغ ها، سازمان در اطلاعات

 وزهر هر ت.اس ذهن از دور و سخت اریبس اطلاعات تکنولوژی رییبکارگ بدون یسازمان تصور امروزه

 یم تقیحق در. شود یم محول اطلاعات فناوری به سازمان کی یانسان منابع فیوظا از شترییب ابعاد

 و کارکنان از اعم یانسان روهایین های تیفعال و فیوظا انجام امروزی های سازمان در کرد انیب تواند
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 و پرتنش اییدن در یحت و امور انجام و کندی باعث اطلاعات فناوری از گرفتن بهره بدون رانیمد

 .  شود یم ها سازمان دنیپاش هم از و نابودی باعث امروز زیبرانگ چالش
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 اتخاذ. باشد یم هیسرما و سود تیریمد بر گذار ریتاث عوامل از یمال اهرم و ینگینقد تیریمد

 یریجلوگ ینگینقد یتنگناها به ها بانک ورود از تواند یم یمال اهرم و ینگینقد تیریمد مناسب

 دهد یم نشان قیتحق مرتبط یها نهیشیپ یبررس. دهد بهبود را آنها یمال عملکرد نیهمچن و نموده

 بانک هیسرما و سود تیریمد بر را ینگینقد و یمال اهرم اثر که دارد وجود یمحدود مطالعات که

 سود تیریمد بر ینگینقد و یمال اهرم اثر نییتع مطالعه نیا هدف ن؛یا بنابر. باشند کرده یبررس ها

 بانک هیسرما و


