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 صنعت در نسانيا منابع الكترونيك مديريت استقرار سازي بهينه بر موثر هاي مؤلفه و ابعاد الگوي ارائه 
  ايران بانكداري
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  گروه مديريت دولتي، واحد علوم تحقيقات تهران، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران،دانشيار2
   گروه مديريت دولتي، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايران ،استاد3

  دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران  گروه مديريت صنعتي، واحد تهران مركز، ،دانشيار 4
 1399 مهر ، پذيرش:1399 شهريور، اصلاحيه: 1399شهريورتاريخ دريافت: 

  

  چكيده
شناسي ت. روشاس ايران و مؤلفه هاي موثر بر بهينه سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت بانكداري ارائه الگوي ابعاداين تحقيق،  هدف از

و كيفي و روش اجرا به صورت ميداني و ابزار پرسشنامه و مصاحبه بوده  ها كمي: تحقيق حاضر از نوع تحقيقات كاربردي، هدف پژوهش اكتشافي، نوع داده
دلفي، تحليل فرآيند شبكه فازي، جهت بهينه سازي استقرار مديريت الكترونبك منابع انساني در صنعت بانكداري از روش  اي فن دلفي، فازيهاست. روش

 ,SPSS22 Gamz, Matlabها توسط نرم افزارهاي اين آزمون ها مورد استفاده قرار گرفت كهبهينه سازي خطي استفاده شد و جهت تجزيه و تحليل داده
سازماني، محيطي (دولت)، فرآيندي، فرهنگي، فناورانه و فردي قابل  بعدمهم در شش  مولفه 30يافته هاي پژوهش نشان داد كه تعداد  انجام شد.Excel و 

منابع انساني  ترونيكنمايند و براي شروع استقرار بهينه سيستم مديريت الكهمانند سنگ زيربناي مدل عمل مي "قوانين دولت  "هستند و مؤلفه  الگو سازي
 100فعت منبايد در وهله اول روي آن تأكيد نمود.نتيجه گيري : بهينه سازي مدل استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني نشان داد كه مدل در حالت مي

است كه با مقايسه  52/0اقتصادي  –طي و محي 71/0و فرهنگي  62/0و فناورانه  58/0و سازماني  55/0، فرآيندي 61/0درصدي داراي تركيب ابعاد فردي 
 13/0در بعد فرهنگي و نهايتاً  26/0در بعد فناورانه،  27/0در بعد سازماني،  18/0در بعد فرآيندي،  15/0در بعد فردي،  11/0با وضع موجود داراي شكاف 

  خواهد كرد. نهيرا به يمنابع انسان كيالكترون تيرياستقرار مدكه  اقتصادي است –در بعد محيطي
 

  رديو ابعاد ف ابعاد فناورانه ،، ابعاد فرهنگي ابعاد فرآيندي، اقتصادي-مديريت الكترونيك منابع انساني، ابعاد سازماني، ابعاد محيطي: هاي اصليواژه
  مقدمه-1

ها، سياستمديريت الكترونيك منابع انساني رويكرد نوين اجراي 
هاي مستقيم و هاي درون سازمان از طريق پشتيبانها و فعاليتاستراتژي

). 29، ص 1389آگاه با شبكه تكنولوژي محور است (نصيرزاده و همكاران، 
ها و به تبع آن براي مديريت گسترش سريع فناوري اطلاعات در سازمان

ت تح مفهوميها را در حركت به سمت منابع انساني بيش از پيش سازمان
عنوان مديريت الكترونيك منابع انساني هدايت كرده است (لي زنگ و هنگ 

هايي كه دهد كه هر روز بر تعداد سازمانها نشان مي). بررسي2006وانگ، 
 شودبرند افزوده مياز مديريت الكترونيك منابع انساني بهره مي

ه چيز را تغيير داده اين تفاسير فناوري اطلاعات هم). با 2006(استروهمير، 
هاي هاي خود، گزارشاست. امروزه مديران عملياتي، بر روي صفحه رايانه
 هاي كاركنان را تخمينمنابع انساني(غيبت، جابجايي) را صادر كرده، هزينه

  كنند و بر صلاحيت كاركنان هاي آموزش را پردازش ميزنند، درخواستمي
  

  

كنند. كاركنان به آنچه كه براي تغيير و مينظارت كرده و آنها را ارزيابي 
هاي شخصي خود نياز باشد، دسترسي دارند، مسير توسعه مديريت پرونده

 كنندهاي جديد را درخواست ميكنند و نيز شغلريزي ميخود را طرح

اين ترتيب مفهوم سنتي مديريت منابع انساني در حال ). به 2005(روهليج، 
الي اين در حباشد و ت يك مفهوم استراتژيك ميگيري به سمتغيير و جهت

است كه به واسطه استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات توانمندتر نيز 
شده است. در حقيقت مديريت الكترونيك منابع انساني، با توجه به 

ايجاد اي را بخش منابع انسانيهايي كه دارد، يك نقش مشاورهقابليت
هاي اطلاعاتي و ارتباطات آل، استفاده از فناوريايدهكند. در يك وضعيت مي

دهد كه به عنوان اعضاي استراتژيك تيم به مديران منابع انساني اجازه مي
در دهه هاي  ).2006(استروهمير،  مديريت رده بالاي سازمان قرار گيرند

اخير، فناوري تأثير چشمگيري بر فرآيندها و شيوه هاي مديريت منابع 
  شته است.انساني دا

mehrzadsarfarazi55@gmail.com*  
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) كمك كرده تا فرآيندهاي 1براي مثال، فناوري (بويژه شبكه وب جهاني
منابع انساني از قبيل برنامه ريزي، استخدام، انتخاب، مديريت عملكرد، 

اين سيستم هاي جديد، جريان كار و جبران خدمات تعديل شوند. 
متخصصان منابع انساني را در جهت ارائه خدمات بهتر براي تمام سهامداران 
(مثل متقاضيان، كارمندان و مديران) توانمند ساخته و بار اداري را در اين 

). مشكلاتي در زمينه 2013، 2زمينه كاهش مي دهند (دلبون و استون
)، كمبود سرمايه انساني 2007، 3زيرساخت هاي اساسي (تئو و همكاران

مناسب براي پيشبرد سيستم هاي الكترونيك مديريت منابع انساني 
)، موانع فرهنگي و اجتماعي استقرار 2002، 2016، 4(استرومر و كاست

، 5سيستم هاي الكترونيك مديريت منابع انساني (مارتين و ردينگتون
(اسماعيلي و  )، تغيير نگرش2006، 6)، اندازه سازمان (ناي و وات2010
)، منابع مالي 2010، 7)، دانش و مهارت (اوليو و همكاران1394،صدقي
) و ارائه طرح هاي مناسب براي استقرار سيستم هاي 2006، 8(هوي

)؛ استقرار سيستم هاي 2009، 9الكترونيك مديريت منابع انساني (رديك
  مديريت منابع انساني را در بانك ها با مشكل مواجه كرده است. 

صنعت بانكداري مدرن نيازمند مديريت سرمايه انساني بصورت سيستمي و 
يكپارچه است كه بانك رفاه و سامان با توجه به سرمايه گذاري هاي اخير 
خود در اين زمنيه تا حدودي توانسته اند بستر لازم براي استقرار سيستم 

  ). 1396 ،يهاي بروز مديريت منابع انساني را فراهم آورند (ملك زاده و صادق
صنعت بانكداري به دليل افزايش رقابت در بازارهاي داخلي و منطقه اي و 
براي پيشرفت و بقاي خود نياز به مدل جديد مديريت منابع انساني دارد. 

هاي جهاني، نارضايتي مشتريان، عدم كيفيت مناسب خدمات ،رشد تحريم
 در ارتباط با فعاليت فناوري ها بويژه فناوري اطلاعات وغيره ... مشكلاتي را

بانك ها و مؤسسات مالي و اعتباري در صنعت بانكداري ايجاد كرده است 
كه سبب شده مزيت رقابتي آنها به خطر بيافتد و از طرفي با توجه به اينكه 
بانك ها دسترسي گسترده اي به سرمايه هاي انساني براي ايجاد مزيت 

مديريت منابع انساني امكان  رقابتي دارند، اما توسل به شيوه هاي قديمي
استفاده از همه پتانسيل هاي موجود در سازمان را نمي دهد و از اين رو 
مدل هاي جديد مديريت منابع انساني بايد مد نظر مديران ارشد بانك ها 

  باشد. 
تلاش براي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني به علت آگاهي كم 

يح منجر به افزايش هزينه هاي آن مي شود. مديران از فرآيند استقرار صح
)، روئل 2003با آنكه مطالعات مختلف از جمله مطالعات لنگنيك و موريتز (

)؛ به صورت كاملاً شفاف نشان دادند كه مديريت 2004و همكاران (
الكترونيك منابع انساني منجر به افزايش كارايي مديريت منابع انساني مي 

ين زمينه بهبود عملكرد و ارزش آفريني را به شود و سرمايه گذاري در ا
همراه خواهد داشت، با اين حال ضعف مدل و گاهاً نبود مدل مناسب براي 
استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني باعث مي شود كه استعدادها ، 

  مديريت تغيير در حوزه منابع انساني  و عدم جبران كمبود مهارت ها،
                                                            

1  - World Wide Web 
2  - Stone, D.L., & Dulebohn, J.H.  
3-Teo, T.S.H., Lim, G.S. & Fedric, S.A.. 
4  - Strohmeier, S., & Kabst, R. 
5  - Martin, G., & Reddington, M.  

چالش هاي مختلفي كه خروجي آن كاهش بهره وري صنعت بانكداري را با  
و افزايش هزينه ها است، مواجه نمايد. وجود مدل مناسب در اين زمينه كه 
بتواند استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني را تسهيل نمايد، اهميت 
زيادي خواهد داشت. اين مدل بايد توانايي اندازه گيري شرايط موجود و 

ديريت  الكترونيك منابع انساني را داشته باشد تا براساس مطلوب استقرار م
  آن اقدامات لازم براي پر كردن شكاف در زمينه هاي مختلف فراهم گردد.  

ايران به ويژه بانك هاي دولتي و صنعت بانكداري  كه است ضروري بنابراين
حضور در بازار به نحوه استقرار مديريت  رشد و گسترش خصوصي براي

يك منابع انساني با توجه به نقش ابعاد و مولفه هايي كه بر روي الكترون
استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني تأثيرگذار هستند، توجه داشته 

هايي از اين ابعاد و مؤلفه ها بر عناصر و جنبه چه كنند كه باشند و بررسي
قابتي رمديريت الكترونيك منابع انساني تأثير دارند كه سبب ايجاد مزيت 

  در اين محيط رقابتي و عدم اطمينان براي آنها مي گردد. 
بيشتر تحقيقات انجام شده در خصوص مديريت الكترونيك منابع انساني 
مربوط به كشورهاي غربي بوده است و نتايج آن ممكن است به دلايل 

ا هاي دنيهاي اقتصادي در ساير كشوراجتماعي، فرهنگي و همچنين تفاوت
هاي ايران، كاربردي نباشد. يك چالش پيش رو، علاوه بر چالش و از جمله

وده نب هاي حاصل براي كشور، بوميشناحته شده، آن است كه نتايج و مدل
  شود. ايجاد ميو به همين دليل مشكلاتي 

اين پژوهش با نگاه بومي سازي و تسهيل در استقرار سيستم از آن جا كه 
هاي الكترونيك منابع انساني در بانك رفاه و سامان انجام شده است، هر 

در جهت استقرار تواند گامي اين موضوع مي در زمينه طرحگونه اقدامي 
  بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني آن ارزيابي شود. 

ج اين تحقيق مي تواند مدل مناسبي براي مديران منابع انساني ايجاد نتاي
كند تا از اين طريق توانايي استفاده از پتانسيل هاي موجود در سازمان در 
جهت دستيابي به اهداف سازماني و مزيت رقابتي فراهم شود. علاوه بر اين، 

يريت قرار مدنتايج اين تحقيق مي تواند ابعاد اثرگذار بر بهينه سازي است
الكترونيك منابع انساني را در بانك هاي دولتي و خصوصي مورد شناسايي 
قرار داده و از اين طريق مديران ارشد صنعت بانكداري با اطمينان بيشتري 
بر روي ابعاد و مولفه هاي موثر بر  بهينه سازي  استقرار  مديريت الكترونيك 

  ايند. منابع انساني، خط مشي هاي لازم را وضع نم
همچنين نتايج اين تحقيق بانك هاي دولتي و خصوصي را قادر مي سازد 
تا كيفيت خدمات ارائه شده به شهروندان را (كه نيازمند توجه زيادي در 

 هاي مختلفهاي اطلاعاتي و ارتباطي در بخشارتباط با استفاده از فناوري
  خصوصاً در بخش منابع انساني دارد) ارتقاء دهند.

  
 

6  - Ngai, E. W. T., & Wat, F. K. T. 
7-.Oliv 
8  - Hooi, L.W. 
9  - Reddick, C.G.. 
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 نوآوري پژوهشجنبه  -2

اين پژوهش اقدام به ارائه مدلي براي بهينه سازي استقرار مديريت  
الكترونيك منابع انساني شده است كه خاص صنعت بانكداري بوده و 
متناسب با شرايط و ويژگي هاي انواع بانك هاي ايران شكل گرفته است. از 

ك يت الكترونينظر مفهوم شناسي اقدام به ارائه تعريفي جديد از واژه مدير
منابع انساني در سازمان شده و آن را در قالب يك فرآيند با شش متغيير  

، 4ابعاد فناورانه، 3ابعاد سازماني، 2ابعاد فردي، 1)ابعاد فرآيندي (كاري"
 "ارزش هاي اسلامي سازمان، "6اقتصادي-و ابعاد محيطي 5ابعاد فرهنگي

بومي در مجموعه متغيرها نيز به عنوان متغير  "نگرش اسلامي كاركنان"و 
 لحاظ شده است. 

  ياقتصاد -يطيمح بعد 
خارج از كنترل سازمان  بعداز  يبزرگ فيشامل ط ياقتصاد-يطيمح بعد

 نيكسب و كار، قوان يمل يها استيس ،ياجتماع -يفرهنگ طيشامل شرا
 تيبه طرق مختلف بر موفق توانندياست كه م رهيو غ يو حقوق يدولت
 ،يكو مل يبگذارند (مهدو ريتأث يمنابع انسان كيالكترون تيريمد ياجرا

دهند كه در آن  يرا نشان م ييكار فضا ياقتصاد-يطيمح بعد). 2015
 ،يصنعت يها يژگيو رندهيدر برگ زيدهند و ن يسازمان ها سامان را انجام م

  ).2010 ،7نيساختار كار است (مارت رياز ز تيو حما يمقررات دولت
  يفرهنگ بعد
 يفرهنگ حاكم بر سازمان از الزامات رفتار تيحما زانيبه م يفرهنگ بعد

ارزش ها، هنجار ها، اهداف و  انيكند و تناسب م يمختلف سازمان اشاره م
را  سازمان ياثربخش يلازم برا يسازمان با فضا يفرهنگ يها يژگيو گريد

  ).1394و همكاران،  اغيدهد (قزل ا ينشان م
  فناورانه بعد 

ساخت كالاها و ارائه خدمات و بهبود نحوه  ياست كه برا يدانش يتكنولوژ
 و يشود (كاظم نژاد واقف ياستفاده از منابع محدود و با ارزش استفاده م

  ).1388همكاران، 
  يسازمان بعد
 شريرا كه بر پذ يسازمان يها يژگيهستند كه وهايي  بعد يسازمان بعد
 يم ريمختلـف تأث يدر داخل سازمان ها يمنابع انسان ـكيالكترون تيريمد

 يهاسازمان، روش  يها يژگيشامل و بعد نيا .دهند يگذارند را شكل م
  ). 2013باشند (هاچ و دالبو ،  يو منابع م هاتيو قابل يزيو برنامه ر تيريمد

  )ي(كار ينديفرآ بعد 
هر عملكرد در سراسر  نديارتباط با مراكز اطراف مراحل و طبقه فرآ يبرقرار
 كيبر اساس  ديبه منظور فعال كردن خدمات جد يو سازمان يفن يمرزها

و همكاران،  منديم يروند است (محمود انيو كنترل جر رينظارت فراگ
                                                            

1- process factors 
2- individual factors 
3  - organizational factors 
4  - Technological factors 
5  - Cultural factors 

1396.(  
  يفرد بعد 

 تيريمد يموضوع اشاره دارد كه اثربخش نيبه ا "يفرد بعد " ريمتغ 
 نياز ا ديكه با يشود كه كارمندان يحاصل م يزمان يمنابع انسان كيالكترون

 داي(نگرش مثبت پ رنديرا بپذ ديجد يها استفاده كنند، فناور ستميس
مهارت  وها متقاعد شوند  ستميس نيو ارزش ا تيكنند)؛ در رابطه با اهم

را كسب كنند  يفناور نياستفاده مؤثر از چن يلازم برا يها تيها و قابل
 يايمزا ديكار با يروهاين گر،يبه عبارت د ).2006، 8(استون و همكاران

نسبت  مثبت يشكل دادن نگرش يرا برا يمنابع انسان كيترونالكَ تيريمد
  ).1999 ،9و همكاران ائويدرك كنند (ل ديجد ستميس نيبه استفاده از ا

-Eگسترده و متنوع  فيبا اشاره به تعار زي) ن2009(  10و روئل بونداروك

HRMح اصطلا كي يمنابع انسان كيالكترون تيريكردند كه مد اني، ب
حققان م نياساس، ا ني. بر ارديگيرا در بر م يچترگونه است كه ابعاد مختلف

 ارهبر اساس چ ديرا با يمنابع انسان كيالكترون تيريعنوان كردند كه مد
قرار  يابيمورد ارز E-HRM يامدهاياجرا، كاربران هدف و پ ،يبعد محتو
 كينالكترو تيرياستفاده مد ياصل يبه عنوان نواح ريمباحث ز نيداد. همچن
  باشد. يم يمنابع انسان

  يمنابع انسان كيو استخدام الكترون يابيكارمند   •
  منابع انساني كيآموزش و توسعه الكترون  •
   يمنابع انسان كيعملكرد الكترون يابيارز  •
  يمنابع انسان كيالكترون يزيبرنامه ر  •
  يبه منابع انسان كيپرداخت الكترون  •

  پيشينه پژوهش  -3

) بررسي عوامل محيطي و سازماني را براي 1390موسي خاني و همكاران (
استقرار سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني ضروري دانسته اند. زارع 

) مهمترين عامل را منابع مالي مي داند. فارسيجاني و همكاران 1390(
ي ) علاوه بر عوامل مالي، محيطي و سازماني؛ عوامل فردي و نوآور1390(

)، هاب و 1388را مورد تأكيد قرار داده است. كلدي و خوش الحان (
) معتقد است كه حمايت مديريت ارشد در استقرار سيستم 2007همكاران (

) 2017الكترونيك منابع انساني اهميت زيادي دارد. بنداراك و همكاران (
سه دسته عوامل تكنولوژي، سازماني و فردي را در اين خصوص داراي 

  مي دانند.  اهميت
)، مارلر 2016)، حميديان پور و همكاران (2016مطالعات دينو و همكاران (

)، 2015)، يوسف و همكاران (2015)، استون و همكاران (2016و پاري (
) نيز يافته هاي بنداراك و 2015)، محدوي و ملكي (2015معصوم (

مل ياد شده ) را مورد تأكيد قرار داده است و در بين سه عا2017همكاران (
  بيشترين تأثير را به عوامل فردي اختصاص داده اند.

  

6- Environmental-economic factors    
7 - Martin, G., & Reddington, M 
8 - Stone, D. L., Stone-Romero, E. F., & Lukaszewski, K. 
9 - Liao, S., Shao, Y.P., Wang, H., Ada Chen, A 
10 - Bondarouk, T., Schilling, D., & Ruël, H. 
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) از نگاهي متفاوت استقرار سيستم الكترونيك 2010ظفر و همكاران ( 
هاي منابع انساني، آموزش منابع انساني را تابعي از مهندسي مجدد فرآيند

ها و پرورش كاربران، موافقت مديريت عالي سازمان و هماهنگي بين بخش
)، ورمنز 2009هاي مختلف دانسته اند. از نظر تاناياو و همكاران (سازمانو 

) اين عامل به شدت تحت تأثير 2007)، ژانگ و يان (2007و ولدهون (
)، اوليوز و همكاران 2009رفتار كاربران نهايي قرار دارد. استرومر و كاست (

ه سازمان، آموزش انداز) نيز تأكيد فراواني بر 2007)، لدا و همكاران (2007(
كاركنان، حمايت مديريت ارشد، سن كاركنان و ساختار سازماني در استقرار 

)، 2007سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني دارند. از نظر استروهمير (
) فاكتورهاي زمينه اي استقرار سيستم الكترونيك 2006استون و همكاران (

  منابع انساني را تسهيل مي كتد. 
  
  
  
  
  
  
  

  

 
 
  
  
  
  

 
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  

 

 
 
 
 
 

  

  (منبع : يافته هاي محقق)پژوهش  مفهومي مدل ):1( شكل

  روش شناسي تحقيق  -4

 هايسايت و مقالات ها،اي (كتابكتابخانه مطالعات روش اين پژوهش ازدر 

موضوع و جهت  ادبيات و نظري به منظور بررسي مباني تخصصي) اينترنتي
هاي تحقيق مؤلفهآوري اطلاعات مورد نياز براي تعيين ابعاد اصلي و جمع

از روش نظرخواهي از متخصصان و خبرگان دانشگاهي و بانكي و سپس 
اجراي فن دلفي استفاده شده است. در نهايت از پرسشنامه محقق ساخته 

بررسي روابط، ترسيم  ها برايو مقايسات زوجي به عنوان ابزار گردآوري داده
بر استقرار مديريت  ذارتأثيرگ ابعاد بندي اولويت نيز و تحقيق مفهومي مدل

  الكترونيك منابع انساني در صنعت بانكداري استفاده شد.
سازي اين تحقيق ارائه مدلي جهت بهينهاين كه هدف اصلي از انجام نظر به 

استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني و توسعه مدل هاي قبلي براي 
در حيطه  توان گفت پژوهش حاضر از نظر هدفبومي سازي است، مي

تحقيقات توسعه اي است. از طرفي در اين پژوهش نياز به گردآوري نظرات 

و ديدگاه هاي افراد و محققان گذشته در خصوص موضوع مورد نظر است 
اي و گردآوري داده ها و اطلاعات مورد نياز كتابخانه كه از اين حيث روش

اين بود كه  ميداني است. از آنجايي كه در اين پژوهش، پژوهشگر در پي
هاي به دست آمده و شواهد خود درباره پديده مورد مطالعه از طريق داده
با گردآوري و تحليل شواهد كيفي تكميل كند و نيز  هاي كميگيرياندازه

اي هها بدست آيد، استفاده از روششواهد بيشتري براي درك بهتر پديده
  تحقيق آميخته را مد نظر قرار داده است.

پرداخته شده و سپس  هاي كيفيرو در وهله اول به گردآوري داده از اين 
هاي كمي گردآوري گرديده اند. بنابراين تحقيق حاضر از در وهله دوم داده

اين اساس ابتدا با  باشد، برهاي تحقيق آميخته اكتشافي مينوع طرح
هاي ابعاد مؤثر بر ها و شاخصاستفاده از رويكرد كيفي ابعاد، مؤلفه

سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت بانكداري بهينه
  كشور شناسايي و مدل اوليه تحقيق طراحي شده است.

 فناورانه بعد

 فردي بعد

 محيطي و اقتصادي بعد

 EHRMاستقرار 
  نابعم الكترونيك استخدام و يابي كارمند -1
 انساني
 انيانس منابع الكترونيك توسعه و آموزش -2
 انيانس منابع الكترونيك عملكرد ارزيابي -3
 انساني منابع الكترونيك ريزي برنامه -4
 انساني منابع به الكترونيك پرداخت -5

؛ 2017؛ بونداروك و همكاران، 2016(ويبلن، 
 )2017ناصر و همكاران، 

 سازماني بعد

 فرهنگي بعد

 فرايندي بعد
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درگام بعدي، براساس اطلاعات بدست آمده از مرحله قبل، مدل مذكور در  
حوزه ستادي بانك رفاه و سامان مورد ارزيابي قرار خواهد گرفت (رويكرد 

خبرگان بانكي اعم از:  اين پژوهش تماميشد. جامعه مورد بررسي  كمي).
اعضاي هيات مديره، مديران امور، رؤسا، معاونين و كارشناسان ادارات 
ستادي مرتبط با موضوع در سطح بانك هاي رفاه و سامان در تهران در 

 اين تحقيق با توجه بهباشند. نمونه آماري حوزه مديريت منابع انساني مي
  عريف جامعه از دو بخش تشكيل شده است. ت

بومي نفر بودند كه براي  20گروه اول خبرگان صنعت بانكداري به تعداد 
سازي مدل و بررسي روايي محتوايي مدل و عوامل با استفاده از مدل رياضي 

يز ن دلفي فازي براي غربالگري عوامل از آن، استفاده شده است. گروه دوم
تيجه به دليل تخصصي بودن موضوع و محدوديت . در نخبرگان مي باشد

ته داششناسايي افراد صاحب نظر، تعداد محدودي از افراد كه شرايط لازم را 
نفر از خبرگان مرتبط  20اند به عنوان خبره انتخاب گرديده اند، كه تعداد 

مي باشند؛ كه به روش نمونه گيري قضاوتي و در با سازمان مورد مطالعه 
  . مطالعه انتخاب شده اند ايندسترس در 

اي ههمچنين با توجه به سؤال اصلي تحقيق، كه بايد از نظرات و ديدگاه
خبرگان به عنوان بخشي از فرآيند تحقيق استفاده كند، لذا پارادايم كيفي 

ك ايجاد ي اين تحقيق بارود. اين مطالعه به شمار ميفرصت مناسبي براي 
شود و براي پاسخ به ن سؤالات طي ميچارچوب نظري آغاز و مراحل تدوي

ها، تحليل اين دادهگردد، سپس ها اقدام ميها، نسبت به جمع آوري دادهآن
  آيد. شده و در پايان تحليل منطقي از نتايج بررسي به عمل مي

لازم به ذكر است كه انتخاب خبرگان براي جمع آوري ديدگاه هايشان در 
ه مديريت منابع انساني به دليل تجربخصوص استقرار سيستم الكترونيك 

و تمركز لازم بر روي مساله مورد نظر است. اين افراد به علت اين كه علم 
فقهي نسبت به موضوع مورد نظر را دارند، بهتر مي توانند در خصوص ابعاد 
مختلف آن اظهار نظر كنند. بنابراين جامعيت و نگاه جامع آن ها نسبت به 

ها ارگيري مهارت ها و تعادل و تناسب در تركيب آنمساله، نبوغ، قدرت بك
به عنوان مهمترين بعد در انتخاب نخبگان براي انجام مصاحبه هاي عميق 

  و نظر خواهي كردن از آن ها در اين پژوهش مطرح بوده است.

  يافته هاي پژوهش  -5

بعد مهم در شش دسته ابعاد  30يافته هاي پژوهش نشان داد كه تعداد  
سازماني، محيطي (دولت)، فرآيندي، فرهنگي، فناورانه و فردي قابل 

همانند سنگ زيربناي مدل  "قوانين دولت  "شناسايي هستند و مؤلفه 
نمايند و براي شروع استقرار بهينه سيستم مديريت الكترونيك عمل مي
  بايد در وهله اول روي آن تأكيد نمود. نساني ميمنابع ا

بهينه سازي مدل استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني نشان داد كه 
، 61/0درصدي داراي تركيب ابعاد فردي  100مدل در حالت منفعت 

و محيطي  71/0و فرهنگي  62/0و فناورانه  58/0و سازماني  55/0فرآيندي 
در  11/0با مقايسه با وضع موجود داراي شكاف است كه  52/0اقتصادي  –

در بعد  27/0در بعد سازماني،  18/0در بعد فرآيندي،  15/0بعد فردي، 
اقتصادي  –در بعد محيطي 13/0در بعد فرهنگي و نهايتاً  26/0فناورانه، 

 است.

  روش تجزيه و تحليل داده ها -6

ابعاد  ساني و شناساييبراي مدل سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع ان
و مؤلفه هاي در ابتدا از طريق مرور مباني نظري اقدام شده است. بعد از 
اينكه ابعاد مدل شناسايي شد، مؤلفه هاي مدل نيز بر اساس مباني نظري 
گردآوري شده مشخص و بعد از آن در اختيار خبرگان مورد نظر قرار گرفت. 

ي در ارتباط با ابعاد و مؤلفه خبرگان در فرآيند تكنيك دلفي اجماع نظر
  هاي مدل اخذ گرديد. 

اين پژوهش به دو دسته هاي گردآوري اطلاعات در به طور كلي روش
شود. در خصوص گردآوري اطلاعات مربوط اي و ميداني تقسيم ميكتابخانه

اي و جهت هاي كتابخانهبه ادبيات موضوع و پيشينه پژوهش از روش
 E-HRMتفسير ابعاد مؤثر بر بهينه سازي استقرار  گردآوري اطلاعات براي

اين پژوهش براي جمع آوري از روش ميداني استفاده شده است. در 
در  هاي پژوهش از مصاحبه و ابزار پرسشنامه استفاده گرديده است.داده

پژوهش حاضر علاوه بر مرور ادبيات و پيشينه پژوهش، از تكنيك مصاحبه 
  تحقيق استفاده شده است. هايبراي شناسايي متغير

هاي بسيار معتبر و رايج تشخيص و ارزشيابي در مصاحبه يكي از روش
 هايي دانستباشد و شايد بتوان آن را از اولين روشمطالعات اكتشافي مي

اند. از آن جا كه هدف از مصاحبه در اين مورد به كار بردهكه محققان در 
 E-HRMسازي ي دخيل در پيادهپژوهش حاضر، شناسايي ابعاد و متغيرها

ساختار يافته با خبرگان انجام شد. بدين  بوده است، لذا يك مصاحبه نيمه
اي از اهداف پژوهش براي خبرگان ارسال شد تا آنها با منظور ابتدا خلاصه

اين مصاحبه  هاي مورد بحث آشنا شوند. از آنجا كهاهداف مصاحبه و زمينه
انجام شد، مصاحبه شوندگان آزاد گذاشته شدند ساختاريافته  به شكل نيمه

تا نقطه نظرات خود را راجع به ابعاد مختلف پژوهش و ابعاد مؤثر بر 
بيان نمايند. بدين معني كه پرسشنامه در اختيار  E-HRMسازي پياده

  تعدادي از خبرگان قرار گرفته كه به اتفاق آن را تأييد كردند. 
ه ابعاد مدل در نظر گرفت ر پرسشنامه تمامياينكه داز سوي ديگر، به دليل 

گردند، لذا تمام احتمالات مرتبط با در نظر شده و با يكديگر مقايسه مي
نگرفتن يك متغير از بين خواهد رفت و طراح قادر به جهت گيري خاصي 

يي وجود نخواهد باشد، لذا نيازي به سنجش پايادر طراحي سؤالات نمي
  داشت.

هاي گردآوري شده از آمار توصيفي (نظير همچنين به منظور تلخيص داده 
و به جهت تأييد يا رد  SPSSافزار ميانگين، واريانس، و...) با استفاده از نرم

هاي آماري، آزمون مدل و تعميم اطلاعات متناسب با نوع سؤال، از فرضيه
سير) تحليل م آمار استنباطي (نظير ضريب همبستگي، معادلات ساختاري و

به   Lisrelافزار  نرم وابسته و مستقل متغيرهاي علي روابط تبيين و براي
  شود.مي گرفته كار
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 هاي گوناگوندر اين تحقيق به تناسب هدف و مراحل انجام تحقيق از روش 
هاي عمده بكار گرفته شده در اين پژوهش بهره گرفته شده است. روش

  عبارتند از:
هاي مدل )؛ براي استخراج ابعاد و مؤلفهروش فن دلفي(فازي -1

 عوامل و مؤلفه ها با روش دلفي شناسايي شده اند)(

سازي سازي و بومينظر سنجي از خبرگان؛ به منظور متناسب -2
  از نظرات خبرگان استفاده شده است)مدل (

آمار توصيفي؛ به منظور تحليل متغيرهاي جمعيت شناختي  -3
  اري و خبرگان پژوهش.مربوط به جامعه آماري، نمونه آم

آمار استنباطي؛ كه بخش عمده تجزيه و تحليل ما را در بر  -4

 .گيردمي

 بهينه سازي خطي -7

بهينه سازي مدل با استفاده از مدل سازي رياضي و بهينه سازي خطي: اين 
پژوهش از آن جايي كه به دنبال مدل بهينه سازي استقرار مديريت 

بانكداري ايران است، به همين دليل از الكترونيك منابع انساني در صنعت 
بهينه سازي خطي براي رسيدن به اين هدف بهره گرفته است. بهينه سازي 
خطي، روشي در رياضيات است كه به پيدا كردن مقدار كمينه يا بيشينه از 

  پردازد .يك تابع خطي روي يك چندضلعي محدب مي

  

  
  فازي  ANPمدل با ساختار شبكه اي پژوهش براي :)2( شكل

  

در اين تحقيق بر اساس ماتريس روابط كلي كه ميزان اثرگذاري و اثرپذيري 
فازي مي شود. در اين قسمت  ANPابعاد را نشان مي دهد، اقدام به حل 

ابتدا ماتريس روابط كلي نرماليزه مي شود و ماتريس، سوپر ماتريس موزون 
فازي به دست مي آيد. شايان ذكر است كه ماتريس ناموزون، همان ماتريس 

  روابط كلي مي باشد. 

  اينتايج حاصل از فرآيند تحليل شبكه -8

در اين . داده شده استنشان ) 2( اي تحقيق حاضر در شكلنمودار شبكه
تحقيق بر اساس ماتريس روابط كلي كه ميزان اثرگذاري و اثرپذيري ابعاد 

فازي مي شود. در اين قسمت ابتدا  ANPرا نشان مي دهد، اقدام به حل 
ماتريس روابط كلي نرماليزه مي شود و ماتريس، سوپر ماتريس موزون فازي 
به دست مي آيد . شايان ذكر است كه ماتريس ناموزون، همان ماتريس 

  روابط كلي مي باشد.

  

  

  

استقرار بهينه سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني

اقتصادي-محيطي

11C

12C

13C

14C

15C

فرهنگي

21C

22C

23C

24C

24C

فناورانه

31C

32C

33C

34C

35C

سازماني

41C

42C

43C

44C

45C

فرآيندي

51C

52C

53C

54C

55C

فردي

61C

62C

63C

64C

65C
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 DANPدر صنعت بانكداري، دولتي (رفاه) و خصوصي (سامان) با روش E-HRM اد اثرگذار در استقرار جدول مقايسه اي وزن و اولويت ابع :)1جدول (

  فازي

  ابعاد
 رفاه سامان صنعت بانكداري

 اولويت وزن اولويت وزن اولويت وزن

 5 0.111 2 0.179 3 0.1687 اقتصادي-محيطي

 3 0.153 4 0.169 2 0.1688 فرهنگي

 4 0.127 6 0.093 6 0.1605 فناورانه

 6 0.106 5 0.129 5 0.1653 سازماني

 2 0.237 1 0.256 1 0.1693 فرآيندي

 1 0.266  3 0.174 4 0.1674 فردي

  

  نمودار در صنعت بانكداري): 3( 

شود مشاهده مي 3شكل و نمودار  1بر اساس نتايج به دست آمده در جدول 
ت دولتي) بيشترين اهمي-در صنعت بانكداري (خصوصي "فرآيندي"كه بعد

دارد. به عبارتي صنعت  E-HRMرا بر اساس نظرات خبرگان در استقرار 
تمركز كند تا  E-HRMدر استقرار  "فرآيندي"بانكداري بيشتر بايد بر بعد 

ي) تي) و سامان (خصوصبتواند موفق باشد. نتايج ارزيابي دو بانك رفاه (دول
نشان مي دهد كه مديران بانك سامان نيز بر اين عقيده موافق هستند و 
بانك سامان نيز بر اين بعد تمركز دارد و آن را يك بعد كليدي با اهميت 

  دانند.مي E-HRMنسبت به ساير ابعاد در استقرار 
دوم قرار دارد؛ در حالي كه بعد فردي در صنعت بانكداري در اين در  

هاي پايين (چهارم) قرار دارد كه در بانك رفاه با اهميت شناخته اولويت
توان گفت كه بانك سامان در راستاي صنعت شده است. بر اين اساس مي

بانكداري حركت كرده، ولي بانك رفاه به عنوان يك بانك دولتي با اهداف 
 "رديف"حالي است كه در بانك رفاه كه يك بانك دولتي است، بعد صنعت 

در  "فرآيندي"پر اهميت محسوب مي شود و بعد  E-HRMدر استقرار 
 توان از منافع آناولويت بانكداري يك سو نمي باشد؛ كه اين شكاف را مي

 ها در نوع دولتي يا خصوصي بودن جستجو كرد.

  

  

  

0.169 0.169 0.161 0.165 0.169 0.167

0.18 0.17

0.09

0.13

0.26

0.17

0.11

0.15

0.13
0.11

0.24

0.27

صنعت بانكداري سامان رفاه
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در صنعت بانكداري، دولتي (رفاه) و خصوصي (سامان) با روش  E-HRM جدول مقايسه اي وزن و اولويت مؤلفه هاي اثرگذار در استقرار :)2جدول (

DANP فازي  

 مؤلفه ها  ابعاد
 رفاه سامان صنعت بانكداري

 اولويت وزن اولويت وزن اولويت وزن

 اقتصادي-محيطي

 

 3 0.2 3 0.207 3 0.2152 تكنولوژي 

 4 0.191 1 0.247 4 0.187 سهامداران

 1 0.222 5 0.154 5 0.1581 قوانين اسلامي دولت 

 5 0.171 2 0.218 2 0.2164 وضعيت اقتصادي كشور

 2 0.216 4 0.173 1 0.2233 مشتريان

 فرهنگي

 

 2 0.207 3 0.186 2 0.2023 تعهد كاركنان بر مبناي اخلاق اسلامي

 4 0.196 1 0.24 4 0.2013 اعتماد بين اعضاي تيم پروژه

 1 0.21 5 0.161 1 0.2048 ارزش هاي اسلامي سازمان

 5 0.19 2 0.23 5 0.1899 رهبر حمايتي و تشويق كننده ها

 3 0.197 4 0.182 3 0.2017 هنجارهاي انتزاعي سازمان

 فناورانه

 

 2 0.201 4 0.196 5 0.1926 كيفيت سيستم 

 4 0.195 5 0.186 3 0.1986 كيفيت اطلاعات 

 3 0.197 2 0.21 4 0.1969 يكپارچگي سيستم و داده ها 

 1 0.213 3 0.198 1 0.2106 محتوي سيستم سفارشي 

 5 0.194 1 0.211 2 0.2013 زيرساخت فناوري اطلاعات 

 سازماني

 

 2 0.207 5 0.182 2 0.2032 تعهدات مديريتي بر مبناي اخلاق اسلامي 

 3 0.203 3 0.183 4 0.1985 ساختار منعطف 

 1 0.21 2 0.218 5 0.1903 استراتژي ها و خط مشي ها

 5 0.188 4 0.182 3 0.202 ارتباطات

 4 0.191 1 0.236 1 0.2059 هزينه هاي پياده سازي 

 فرآيندي

 

 3 0.2 3 0.208 5 0.1814 برنامه ريزي 

 5 0.186 1 0.26 3 0.1947 توانمند سازي 

 1 0.219 4 0.17 4 0.1898 مسير ترقي شغلي

 4 0.19 2 0.21 2 0.2134 آموزش   

 2 0.204 5 0.151 1 0.2208 ماهيت كار 

 فردي

 

 4 0.189 1 0.24 3 0.1893 مهارت هاي فناوري اطلاعات 

 5 0.177 2 0.212 2 0.192 سهولت ادراك شده 

 1 0.233 5 0.169 4 0.181 نگرش اسلامي كاركنان

 3 0.2 3 0.204 1 0.2569 سودمندي اخلاقي ادراك شده 

 2 0.201 4 0.174 5 0.1808 مقاومت در برابر تغيير 
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  فازي DANPدر صنعت بانكداري، دولتي (رفاه) و خصوصي (سامان) با روش E-HRM نمودار مقايسه اي وزن و اولويت ابعاد اثرگذار در استقرار:)4شكل (
  دولتي) كدامند؟ -(خصوصي ايرانبانكداري  صنعتابعاد مؤثر در بهينه سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

0
0.05

0.1
0.15

0.2
0.25

0.3

ژي
ولو

تكن
ت
دول

ي 
لام

 اس
ين
قوان

يان
شتر

م
 اخ

اي
 مبن

 بر
نان

ارك
د ك

تعه
ق 
لا

… 
مان

ساز
ي 
لام

 اس
اي

ش ه
ارز

مان
ساز

ي 
زاع

ي انت
رها

جا
هن

ستم
 سي

ت
كيفي

ه ه
داد

 و 
ستم

 سي
گي

رچ
كپا

ي
ا ات
لاع

 اط
ري

 او
فن

ت 
ساخ

ير 
ز

اي
 مبن

ي بر
ريت
مدي

ت 
هدا

تع
 ها …  
شي

ط م
و خ

ها 
ي 

راتژ
است

زي
 سا

اده
ي پي

 ها
ينه
هز

زي
 ري
امه

برن
لي
شغ

ي 
ترق

ير 
مس

كار
ت 

اهي
م

ات
لاع

 اط
ري

ن او
ي ف

تها
هار

م
نان

ارك
ي ك

لام
 اس

ش
گر

ن
يير
 تغ
رابر

در ب
ت 

اوم
مق

بانكداري سامان رفاه
-محيطیفرهنفناوسازمفرآیفردی

  

EHRM0.00

ECO

CUL

TEC

ORG

PRO

IND

Q1 6.52

Q2 8.48

Q3 9.70

Q4 9.05

Q5 8.53

Q6 9.55

Q7 9.45

Q8 5.31

Q9 5.28

Q10 9.73

Q11 9.01

Q12 8.67

Q13 9.89

Q14 8.43

Q15 8.77

Q16 7.75

Q17 9.95

Q18 9.21

Q19 9.96

Q20 9.97

Q21 8.77

Q22 9.82

Q23 8.42

Q24 7.67

Q25 6.98

Q26 9.77

Q27 9.38

Q28 4.41

Q29 9.22

Q30 9.29

Chi-Square=1516.76, df=399, P-value=0.00000, RMSEA=0.027

11.52

5.99

9.84

11.41

6.21

7.88

7.88

5.10

9.90

 -3.82

10.20

9.73

 -4.31

5.95

 -3.89

2.05

3.64

7.97

8.52

8.82

3.83

4.32

3.94

3.90

11.86

6.41

10.58

11.83

7.91

4.20

EHRM0.00

ECO

CUL

TEC

ORG

PRO

IND

Q1 11.31

Q2 10.91

Q3 8.79

Q4 8.93

Q5 9.67

Q6 10.16

Q7 9.96

Q8 8.66

Q9 11.14

Q10 11.66

Q11 10.99

Q12 10.07

Q13 4.39

Q14 8.52

Q15 11.61

Q16 8.65

Q17 7.40

Q18 10.47

Q19 11.47

Q20 11.65

Q21 7.86

Q22 9.79

Q23 9.05

Q24 11.44

Q25 11.75

Q26 8.17

Q27 8.01

Q28 9.62

Q29 11.69

Q30 11.68

Chi-Square=820.46, df=399, P-value=0.00000, RMSEA=0.086

5.51

6.30

6.28

6.15

10.41

11.44

7.72

3.44

6.14

6.68

6.56

3.02

17.43

13.03

7.09

4.34

10.24

11.04

5.12

0.10

10.60

9.56

2.22

2.31

6.18

11.52

2.20

14.71

11.39

9.96
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مرتبه دوم در بخش  يدييتأ يعامل ليتحل يدار ياعداد معن :)1نمودار(

  يدولت

 فرآيند مدل عمومي رياضي براي صنعت بانكداري -9

راه حل مطلوب همه توابع هدف را همزمان بهينه مي كند. لذا تابع هدف 
 طور كلي به صورت زير خواهد بود:اين پژوهش براي متغيرهاي اصلي به 

Max Z= ∑ ∑ ࢞ + βij + = ∑ ∑ ࢟  ّࢼ +

s. to: ∑ ୀ࢟  ≥ E-HRMk         Vk ∑ ࢇୀ࢞  ≥ Betj                    Vj ∑ ࢇୀ࢞  ≥ ∑ ୀ࢟         Vj 
Xij , yjk ≥ 0 

ّߚو βijمنفعت بدست آمده،  Z هر متغير، مقدار  yjk و  xijدر رابطه بالا   
ضرايب متغيرهاي   Betjمنفعت بدست آمده از توليد يك واحد هر متغير،

  ضريب استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني  E-HRMk بدست آمده،

مرتبه دوم در بخش  يدييتأ يعامل ليتحل يدار ياعداد معن: )2نمودار(

  يعموم

براي اين سيستم تعريف مي شود. در واقع، در اين پژوهش دنبال بهينه 
كردن همزمان شش مؤلفه استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني (فردي، 

اقتصادي، فرهنگي، فناورانه، سازماني و فرآيندي) كه هر كدام از  -محيطي
و با  داين مؤلفه ها تحت تأثير متغيرهاي مختلفي بوده و مي توانند متضا

 هم راستا باشند، هستيم. 

 ،GAMZبا حل مساله به ازاي مقادير در وضع موجود با استفاده از نرم افزار 
مقدار سطح استقرار بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت 

مي دهد و تركيب متغيرها در سطح وضع نشان  0/380بانكداري را عدد 
و  0/40سازماني و  0/40فرآيندي ، 0/50فردي براي  (Z= 0.380)موجود 
  هستند.  0/39اقتصادي  –محيطي و  0/45فرهنگي و  0/35فناورانه 

به دست آوردن تركيب بهينه متغيرهاي فردي، فرآيندي، سازماني، براي 
اقتصادي لازم است تا در وضع مطلوب مساله  -فناورانه، فرهنگي و محيطي 

ف و حل شود و تركيب بدست آمده با درصد دوباره تعري 100با اثر بخشي 
وضع موجود مورد مقايسه قرار بگيرد تا از اين طريق شكاف موجود براي 
رسيدن به شرايط ايده آل استقرار بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني 

  شناسايي و در اصلاح كردن آن اقدامات لازم صورت بگيرد.

 (Z=1)درصد  100فعت لذا در اين مرحله براي مساله موجود سطح من 
  شد و با كد نويسي مجدد در محيط نرم افزار نتايج زير حاصل شد:تعريف 

 ): بررسي شكاف در وضع موجود و مطلوب صنعت بانكداري3جدول (

درصد  100نتايج در وضع مطلوب نشان مي دهد كه در سطح اثر بخشي 
و بعد  0/58و بعد سازماني  0/55، بعد فرآيندي 0/61ميزان بعد فردي 

. است 0/52 اقتصادي –و بعد محيطي  0/71و بعد فرهنگي  0/62فناورانه 
 و موجود وضع در حالت دو مقايسه با بايد موجود شكاف بررسي براي

  . شود اقدام همديگر از ها آن كسر و مطلوب

 مطلوب و موجود وضع حالت در تحقيق متغيرهاي مرحله اين در بنابراين
  شده است. ارائه زير جدول در نتايج و شدند مقايسه هم با

  

  مدل سازي رياضي براي بانك دولتي-1رابطه شماره 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 شكاف

وضع 
در سطح 
 مطلوب

وضع در 
 سطح موجود

  

11/0+  61/0  50/0  بعد فردي 

15/0+  55/0  40/0  بعد فرآيندي 

18/0+  58/0  40/0  بعد سازماني 

27/0+  62/0  35/0  بعدفناورانه 

26/0+  71/0  45/0  بعد فرهنگي 

13/0+  52/0  39/0  اقتصادي-بعد محيطي 
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∑ =Max Z  ): بررسي ميزان متغيرهاي تحقيق در وضع موجود بانك دولتي4جدول ( ∑ ݔ + βij + = ∑ ∑ ݕ  ّߚ +

s. to:  ∑ ଷୀଵݕ  ≥ E-HRMk         Vk ∑ ୀݔ  ≥ Betj                    Vj ∑ ୀݔ  ≥ ∑ ଷୀଵݕ         Vj 
Xij , yjk ≥ 0 

 مدل سازي رياضي براي بانك خصوصي -2رابطه شماره         

                 

Max Z= ∑ ∑ ݔ + βij + = ∑ ∑ ݕ  ّߚ +

s. to: ∑ ଷୀଵݕ  ≥ E-HRMk         Vk ∑ ୀݔ  ≥ Betj                    Vj ∑ ୀݔ  ≥ ∑ ଷୀଵݕ         Vj 
Xij , yjk ≥ 0  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ): بررسي ميزان متغيرهاي تحقيق در وضع موجود بانك خصوصي5جدول(
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 شكاف
وضع در 
 سطح مطلوب

وضع در 
 سطح موجود

 

17/0+ 64/0 47/0 

بعد 
 فردي

9/0+ 50/0 41/0 

بعد
 فرآيندي

13/0+ 52/0 39/0 

بعد
 سازماني

29/0+ 59/0 30/0 

بعد
 فناورانه

13/0+ 54/0 41/0 

بعد
 فرهنگي

7/0+ 49/0 42/0 

بعد
 -محيطي
 اقتصادي

 وضع در سطح مطلوب شكاف
وضع در سطح 

 موجود
  

 بعد فردي 41/0 48/0 +7/0

 بعد فرآيندي 39/0 44/0 +5/0

 بعد سازماني 29/0 41/0 +12/0

 بعد فناورانه 39/0 44/0 +5/0

 بعد فرهنگي 40/0 52/0 +12/0

6/0+ 57/0 51/0 
 -بعد محيطي

 اقتصادي
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  يخلاصه مدل در بخش صنعت بانكدار :)6جدول (

 

 مؤلفه شكاف در مؤلفه ارزيابي
شكاف در 

 متغير
 متغير

 مقاومت در برابر تغيير +8/0 -

 بعد فردي +11/0

 اخلاقي درك شده سودمندي +9/0 -

 نگرش اسلامي كاركنان +1/0 -

 سهولت ادراك شده +12/0 بيشترين شكاف

- 8/0+ 
مهارت هاي فناوري 

 اطلاعات

 ماهيت كار +6/0 -

15/0+ 
بعد  
 فرآيندي

 آموزش +7/0 -

 مسير ترقي شغلي +9/0 بيشترين شكاف

 توانمندسازي +8/0 -

 برنامه ريزي +6/0 -

 هزينه پياده سازي +6/0 -

18/0+ 
بعد  
 سازماني

 ارتباطات +15/0 بيشترين شكاف

 استراتژي ها +7/0 -

 ساختار منعطف +9/0 -

 تعهدات مديريتي +12/0 -

 كيفيت سيستم +17/0 -

27/0+ 
بعد  
 فناورانه

 كيفيت اطلاعات +15/0 -

 يكپارچگي سيستم +15/0 -

 محتواي سيستم +20/0 بيشترين شكاف

 زيرساخت فناوري +20/0 بيشترين شكاف

 تعهد كاركنان +11/0 -

26/0+ 
بعد  
 فرهنگي

 اعتماد +7/0 -

 ارزش هاي اسلامي +11/0 -

 رهبر حمايتي +14/0 بيشترين شكاف

 هنجارهاي انتزاعي +8/0 -

 تكنولوژي +7/0 -
13/0+ 

بعد  
 سهامداران +7/0 - -محيطي 
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  ): خلاصه نتايج مدل رياضي در بخش صنعت بانكداري، بخش دولتي و خصوصي7جدول (

  

 استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني بهينه سازي مدل -10
  در صنعت بانكداري

 380/0مقدار سطح مديريت الكترونيك منابع انساني صنعت بانكداري  
درصد مشخص گرديد. بعد  100گرديد كه با حل در سطح منفعت برآورد 

، بعد شكاف 0/15درصد شكاف، بعد فرآيندي داراي  11فردي داراي 
، بعد فرهنگي شكاف 27/0، بعد فناورانه داراي شكاف 18/0سازماني داراي 

شكاف  13/0اقتصادي داراي  –و نهايتاً بعد محيطي شكاف  26/0داراي 
است. همان طور كه مشخص گرديد براي استقرار بهينه مديريت 

الكترونيك منابع انساني بعد فناورانه داراي بيشترين شكاف است. همين 
د كه سهولت ادراك شده براي بعد فردي داراي طور نتايج تحقيق نشان دا

بيشترين شكاف است. اين يافته نشان مي دهد كه  بعد فردي كه در آن 
شكل گيري نگرش مثبت به استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني 
اهميت دارد با تقويت سهولت درك شده مي تواند با شدت بيشتري اتفاق 

  بيافتد.
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 اقتصادي قوانين اسلامي +17/0 بيشترين شكاف

 وضعيت اقتصادي +6/0 -

 مشتريان +14/0 -

بعاد 
 اصلي

 بانك خصوصي بانك دولتي صنعت بانكداري

 شكاف مطلوب موجود شكاف مطلوب موجود

مقايسه 
با وضع 
مطلوب 
صنعت 
 بانكداري

 شكاف مطلوب موجود

مقايسه 
با وضع 
مطلوب 
صنعت 
 بانكداري

بعد
 فردي

 +23/0 +7/0 48/0 41/0 مطلوب +17/0 64/0 47/0 +11/0 61/0 50/0

بعد
 فرآيندي

40/0 55/0 15/0+ 41/0 50/0 9/0+ 5/0+ 39/0 44/0 5/0+ 11/0+ 

بعد
 سازماني

40/0 58/0 18/0+ 39/0 52/0 13/0+ 8/0+ 29/0 41/0 12/0+ 17/0+ 

بعد
 فناورانه

35/0 62/0 27/0+ 30/0 59/0 29/0+ 3/0+ 39/0 44/0 5/0+ 8/0+ 

بعد
 فرهنگي

45/0 71/0 26/0+ 41/0 54/0 13/0+ 17/0+ 40/0 52/0 12/0+ 19/0+ 

بعد
محيطي 

- 
 اقتصادي

 مطلوب +6/0 57/0 51/0 +3/0 +7/0 49/0 42/0 +13/0 52/0 39/0
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  رانيا يدر صنعت بانكدار  يمنابع انسان كيالكترون تيرياستقرار مد يساز نهيبه: )8جدول (
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل يساز نهيداده شده در به صيشكاف تشخ نيو كمتر نيشتريب :)9جدول (
  

  

  

  
 
 

   

 بيشترين شكاف در مولفه ها شكاف ابعاد

 +12/0 سهولت ادراك شده +11/0 فردي بعد

 +15/0 ارتباطات +18/0 سازماني بعد

 +9/0 مسير ترقي شغلي +15/0 فرآيندي بعد

 +20/0 محتواي سيستم +27/0 فناورانه بعد

زير ساخت هاي فناوري 
 اطلاعات

20/0+ 

رهبر حمايتي و تشويق كننده  +26/0 فرهنگي بعد
 ها

14/0+ 

-محيطي بعد
 اقتصادي

 +17/0 قوانين اسلامي دولت +13/0

 بانك خصوصي بانك دولتي صنعت بانكداري ابعاد

 شكاف7/0 (بيشترين شكاف) 17/0 شكاف40/0 بعد فردي

(بيشترين  15/0 بعد فرايندي
 شكاف)

 شكاف5/0 شكاف9/0

(بيشترين  18/0 بعد سازماني
 شكاف)

 شكاف12/0 .شكاف13/0

 شكاف5/0 (بيشترين شكاف)0 /29 شكاف27/0 فناورانهبعد 

(بيشترين  0 /26 بعد فرهنگي
 شكاف)

 شكاف12/0 شكاف 13/0

-بعد محيطي
 اقتصادي

(بيشترين  0 /13
 شكاف)

 شكاف6/0 شكاف7/0
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 مدل رياضي در بخش صنعت بانكداري (دولتي و خصوصي)): نمودار خلاصه نتايج 5شكل (

  مدل نهايي تحقيق :)6( شكل
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  

 
  
  
  
 
 
  
  
  
  
  
 
 
 
 
  
  
  
 

بعد فردی بعد 
فرايندی

بعد 
سازمانی

بعد 
فناورانه

بعد 
فرهنگی

 بعد محيطی
اقتصادی -

صنعت بانکداری 0.61 0.55 0.58 0.62 0.71 0.52
بانک دولتی 0.64 0.5 0.52 0.59 0.54 0.49
بانک خصوصی 0.48 0.44 0.41 0.44 0.52 0.57

0
0.1
0.2
0.3
0.4
0.5
0.6
0.7
0.8

Ax
is 

Ti
tle

 بخش خصوصي

 وضع موجود ابعاد

 48/0 بعد فردي

 44/0 بعد فرآيندي

 41/0 بعد سازماني

 44/0 بعد فناورانه

 52/0 بعد فرهنگي

 57/0 اقتصادي -بعد محيطي

 بخش دولتي

 وضع موجود ابعاد

 64/0 بعد فردي

 50/0 بعد فرآيندي

 52/0 بعد سازماني

 59/0 بعد فناورانه

 54/0 بعد فرهنگي

 خصوصي در مقايسه با صنعت بانكداريبخش 

 شكاف ابعاد

 +23/0 بعد فردي

 +11/0 بعد فرآيندي

 +17/0 بعد سازماني

 +8/0 بعد فناورانه

 +19/0 بعد فرهنگي

 مطلوب اقتصادي -بعد محيطي

 بخش دولتي در مقايسه با صنعت بانكداري

 شكاف ابعاد

 مطلوب بعد فردي

 +5/0 بعد فرآيندي

 +8/0 بعد سازماني

 +3/0 بعد فناورانه

 +17/0 بعد فرهنگي

 +3/0 اقتصادي -بعد محيطي

 صنعت بانكداري

 وضع مطلوب ابعاد

 61/0 بعد فردي

 55/0 بعد فرآيندي

 58/0 بعد سازماني

 62/0 فناورانهبعد 

 71/0 بعد فرهنگي

 52/0 اقتصادي-بعد محيطي
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 بحث و نتيجه گيري  -11

همان طور نتايج تحقيق نشان داد، بعد فرآيندي به عنوان مهمترين بعد 
در بهينه سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت 
بانكداري است. اين بعد نشان مي دهد كه روش ها و شيوهاي اجراي 
راهبرد و چگونگي اجراي تصميمات راهبردي در صنعت بانكداري براي 

استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني اهميت زيادي دارد.  بهينه سازي
از آنجايي كه ابعاد فرآيندي توسط مديران براي اجرايي راهبردهاي سازمان 
در نظر گرفته مي شوند، بنابراين براي بهينه سازي آن بايد شيوه هاي 
اجرايي آن را در نظر داشت و براساس نياز سازمان، امكانات و پتانسيل 

ي موجود در جهت استقرار آن اقدام كرد. با تعمق در يافته هاي پژوهش ها
در ارتباط با  "آموزش"و  "ماهيت كار"مي توان ملاحظه كرد كه مؤلفه 

بعد فرآيندي بيشترين اهميت را دارند. بنابراين مي توان اين گونه تبيين 
حوي ن كرد كه  شغل بايد غني، با معني و داراي اختيارات كافي باشد، به

كه كاركنان بتوانند در آن شغل با استقلال كار كنند، بر كار خود كنترل 
و زمينه اي مناسب براي رشد و خلاقيت داشته باشند. از اين رو مديران 
براي بهينه سازي استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني نيازمند در نظر 

طبقه  و بهداشتيگرفتن ويژگي هايي هستند كه به عنوان ابعاد انگيزشي 
بندي شده اند و تا زماني كه اين امر محقق نشود نمي توان بهينه سازي 
استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني را در صنعت بانكداري انتظار 
داشت. از طرف ديگر ابعاد داخلي در موفقيت سازمان در استفاده از انديشه 

كه مديريت منابع انساني هاي نو را دارد، مي توان اين گونه تبيين كرد 
تغيير استراتژي سازمان براي دستيابي به بهره وري بالا است. اين تغيير 
استراتژي نيازمند همسويي بين اعضاي سازمان با استراتژي جديد است و 
اين همسويي با داشتن آموزش هاي لازم ايجاد مي شود. همان طور كه 

عد فرآيندي مي تواند اين نتايج نشان داد مؤلفه آموزش در ارتباط با ب
خواسته را برآورده سازد. ارتقا و بهنگام سازي نگرش، دانش و مهارت هاي 
فعلي كاركنان به منظور افزايش ميزان آمادگي آنان براي بهينه سازي 
استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت بانكداري ضروري 

 الكترونيك منابع انسانياست. بنابراين بهينه سازي استقرار مديريت 
مستلزم ارزيابي مستمر از تناسب قابليت ها و توانمندي هاي كاركنان با 
الزامات اجرايي كردن آن است. اگر مشخص شود كه كاركنان فعلي سازمان 
از دانش، مهارت و قابليت هاي لازم براي اجراي راهبردهاي جديد برخوردار 

ن د، مديريت بايستي با جذب كاركنانيستند و توانايي كسب آن را هم ندارن
جديد واجد شرايط زمينه اجرايي كردن راهبردهاي سازمان را براي بهينه 

  كردن استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني فراهم سازد. 
مقايسه بين دو بانك سامان و رفاه براي بعد فردي نشان مي دهد كه 

 سامان بيشتر است، به طورياهميت اين بعد در بانك رفاه نسبت به بانك 
كه در بانك رفاه رتبه اول و در بانك سامان در رتبه سوم قرار گرفته است. 
اين بعد تأكيد بر ابعاد چون مهارت هاي فناورانه اطلاعات، سهولت ادراك 
شده، نگرش اسلامي كاركنان، سودمندي اخلاقي ادارك شده و مقاومت 

اهيت بانك رفاه كه از نوع بانك هاي در برابر تغيير دارد و با توجه به م
دولتي است مي توان اذعان كرد كه بهينه سازي استقرار مديريت 

الكترونيك منابع انساني با مؤلفه هاي مطرح شده در بالا بيشترين 
همبستگي را داشته باشند. به عنوان مثال بانك هاي دولتي از آنجا كه 

 در مقابل تغييرات محيطي ساختارهاي بروكراتيك و خشكي دارند طبيعتاً
بوجود آمده و سازگاري با آن ها با چابكي كمتري نسبت به بانك هاي 
خصوصي عمل خواهند كرد. از اين رو همانگونه كه نتايج پژوهش نيز نشان 
مي دهد بانك هاي دولتي نياز بيشتري براي توجه به ابعاد فردي در جهت 

  خواهد داشت. بهينه كردن سيستم الكترونيك منابع انساني 
در ارتباط با بعد فرآيندي، مقايسه بين دو بانك شكاف كمتري را براي بعد 
فرآيندي بين دو بانك سامان و رفاه نشان مي دهد. با اين حال بانك سامان 
براي بهينه كردن استقرار سيستم الكترونيك منابع انساني نياز بيشتري 

مؤلفه هاي برنامه ريزي، براي بهبود ابعاد فرآيندي نشان داده است. 
توانمندسازي، مسير ترقي شغلي، آموزش و ماهيت كار در صورت بهبود 
مي توانند استقرار سيستم مذبور را تسهيل تر و اثربخش تر كنند. اين 
يافته همسو با يافته هاي مربوط به صنعت بانكداري نيز است. در صنعت 

ست و نشان مي دهد كه بانكداري نيز اين بعد رتبه اول را كسب كرده ا
بانك هاي خصوصي به علت چابكي سيستم خود توجه بيشتري به اين بعد 
دارند، چرا كه هم برنامه ريزي هاي منعطف و هم مسير كارراهه شغلي 
شفاف تري نسبت با بانك هاي خصوصي ارائه مي دهند و آموزش هاي آن 

  مي گردد. ها هم بروزتر و هم متناسب با نيازهاي سازمانشان ارائه
نتايج در خصوص بعد محيطي در بين دو بانك سامان و رفاه نشان مي 
دهد كه شكاف نسبتاً زيادي بين اين دو بانك وجود دارد. به طوري در 
بانك سامان رتبه دوم و در بانك رفاه در رتبه پنجم از نظر اهميت قرار 

نين اسلامي مؤلفه تكنولوژي، سهامداران، قوا 5دارد. اين بعد متشكل از 
دولت، وضعيت اقتصادي كشور و مشتريان است و نتايج به وضوح نشان 
مي دهد كه در اين بعد بانك هاي خصوصي توجه بيشتري نسبت به بانك 
هاي دولتي دارد. اين بعد و مؤلفه هاي آن اشاره به محيط بيرون سازمان 

خ ت و بايد پاسدارد و در بسياري از مواقع سازمان قادر به كنترل آن ها نيس
مناسبي براي آن ها بدهد. بانك رفاه كه از نوع بانك هاي دولتي است به 
علت انعطاف پذيري كم خود در مقابل اين ابعاد محيطي معمولاً سازگاري 
كمتري دارد و در عوض بانك سامان كه از نوع بانك خصوصي است، به 

تغييرات  علت انعطاف پذيري زيادي كه دارد پاسخ هاي بهتري را به
محيطي مي دهد و به همين علت راحت تر مي تواند زمينه هاي استقرار 

  سيستم الكترونيك منابع انساني را فراهم نمايد.
ه عنوان ب "اقتصادي –محيطي "يافته مهم ديگر اين پژوهش شناسايي بعد 

اثر گذار ترين بعد براي هدايت سيستم در بهينه سازي استقرار مديريت 
منابع انساني است. به نگاهي دقيق تر به يافته هاي پژوهش الكترونيك 

در ارتباط  "تكنولوژي"و  "مشتريان"مي توان اذعان كرد كه مؤلفه هاي 
هدايت كننده اي اصلي سيستم براي بهينه  "محيطي اقتصادي"با بعد 

سازي بيشتر در استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني است. از اين رو 
ي م "تكنولوژي"و  "مشتريان"ن در صنعت بانكداري بر روي توجه مديرا

تواند بهينه سازي بيشتر سيستم را به همراه داشته باشد. ارتباط با مشتري 
فرآيندي متشكل از نظارت بر مشتري، جمع آوري داده هاي مناسب، 
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مديريت و ارزشيابي داده ها و درنهايت ايجاد مزيت رقابتي از اطلاعات 
در تعاملات آنان است. اين فرآيند خود به نوعي بازخورد استخراج شده 

سيستم است و با انتقال اطلاعات به موقع و صحيح مي تواند بهينگي مدل 
استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني را افزايش دهد. علاوه بر اين بروز 
بودن تكنولوژي هاي مورد استفاده نيز از ديگر ابعاد مهمي است كه سازمان 
ها بايد به منظور بهينه ساختن سيستم هاي خود از آن بهره ببرند. علاوه 
بر اين استقرار بهينه سازي سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني 
نيازمند پيش شرطي قوي است كه بايد سيستم مورد نظر مبتني بر آن 
باشد. نتايج اين پژوهش نشان داد كه اين پيش شرط قوانين وضع شده از 

دولت است كه يك بعد بيروني براي آن است و نشان مي دهد كه  سوي
سازمان وابستگي شديدي به قوانين وضع شده از سوي دولت ها دارند. از 
اين رو بهينگي استقرار سيستم هاي سازماني هم تابعي از آن خواهد بود 
و در صورت وضع قوانين درست و منطقي مي توان بهينگي استقرار سيستم 

  الكترونيك منابع انساني را افزايش داد. مديريت 
هايي كه در مديريت منابع انساني الكترونيك دهد، سازمانآمارها نشان مي

ها عمدتاً دليل سرمايه اند، بسيار زيادند و اين سازمانگذاري كردهسرمايه
به مديريت منابع انساني كه استراتژي محور،  هاي خود را دستيابيگذاري

با اين وجود، تحقيقي كه  .كنندمدار باشد، بيان ميو مشتريمنعطف، كارا 
دهد، كه اين اهداف در عمل به صورت روشن اخيراً انجام شده نشان مي

تعريف نشده است و مديريت منابع انساني الكترونيك عمدتاً به سمت 
كاهش هزينه و افزايش كارايي در خدمات منابع انساني و تأكيد بر اهداف 

هدايت شده تا اين كه جهت گيري استراتژيك منابع انساني را عملياتي 
در مجموع ادبيات مربوط مديريت منابع انساني الكترونيك در  بهبود دهد.

  حال گسترش است، با اين وجود هنوز در مرحله جواني قرار دارد. 
در يك جمع بندي كلي نتايج تحقيق نشان داد كه ابعاد فردي، محيطي 

گي، فناورانه، سازماني و فرآيندي در استقرار بهينه اقتصادي، فرهن –
مديريت الكترونيك منابع انساني در بانك سامان (خصوصي) و بانك رفاه 
(دولتي) نقش دارند. همان طور كه ملاحظه شد در بخش خصوصي بعد 
فرآيندي و در بخش دولتي بعد فردي بيشترين نقش را در استقرار بهينه 

ابع انساني دارد. اين يافته به طور واضح نشان مي مديريت الكترونيك من
دهد كه بخش دولتي براي موفقيت نياز به همراهي كاركنان دارد و تا 
زماني كه كاركنان آمادگي لازم براي تغيير را كسب نكنند، عملاً استقرار 
بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني با قدرت كمتري اتفاق خواهد افتاد. 

خش دولتي نياز به آگاهي دادن را به صورتي كه كاركنان نگرش بنابراين ب
وند ها متقاعد شاين سيستممثبت پيدا كنند و در رابطه با اهميت و ارزش 

هاي لازم براي استفاده مؤثر از چنين فناوري را كسب و مهارت ها و قابليت
و  ستونكنند، بايد ادامه دهد. اين يافته به طور كامل در راستاي نتايج ا

) است. در بخش 2014) و ماها محمد ابراهيم صالح (2006همكاران (
خصوصي با استناد به آمار توصيفي كه نشان داد بيشتر از بخش دولتي از 
كاركنان با سطح علمي بالا استفاده مي كند؛ نياز به بعد فردي هم رده 

ما ، ااقتصادي و فرهنگي قرار گرفته است –ابعادي همانند ابعاد محيطي 
در عوض در بخش خصوصي كه بيشتر نيازمند بعد فرآيندي براي استقرار 
بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني است مشخص است كه به علت 

انعطاف پذيري بيشتر بانك هاي خصوصي كه ناشي از چابكي منتج شده 
از مزيت آفريني و رقابتي بودن محيط است، ملاحظه مي شود كه به سمت 

كردن خدمات جديد بر اساس يك نظارت فراگير و كنترل جريان فعال 
روند هستند و براي رسيدن به اين منظور با ايجاد توانمندي بيشتر سعي 
در دستيابي به اين هدف هستند. اين يافته با يافته هاي محمودي ميمند 

) همخواني دارد. بنابراين آن چه 2013) و هاچ و دالبو (1396و همكاران (
ايج بر آن تأكيد دارد تقابل دو بعد مهم فردي و فرآيندي است. بخش كه نت

دولتي نيازمند ارتقاء آگاهي بخشي است و بخش خصوصي نيازمند توسعه 
و فراگير كردن خدمات خود از طريق تكنولوژي هاي نوين. بنابراين بخش 
دولتي با افزايش سطح علمي كاركنان خود راحت تر مي تواند به خواسته 

برسد و بخش خصوصي نيز با ارائه آموزش هاي مناسب و توانمند  خود
كردن كاركنان خود در حوزه هاي فناوري هاي جديد و توسعه ارتباطات 
مناسب مي تواند علاوه بر استقرار بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني 

  .عملكرد خود را به طور چشمگيري بهبود دهد
  

 سازي مدل شكاف تشخيص داده شده در بهينه

همين طور در بعد سازماني مشخص شد كه شكاف عمده در بخش 
ارتباطات است. نتايج نشان مي دهند كه با پر كردن شكاف ارتباطات 
مي توان بعد سازماني را بهبود داد و از اين طريق استقرار مديريت 
الكترونيك منابع انساني بهينه تر خواهد شد. اين يافته تأكيد بر هر دو 
نوع ارتباط عمودي و افقي در سازمان دارد. ارتباط كاركنان با مديران و 
ارتباط كاركنان با كاركنان در اين خصوص اهميت دارد. در بعد فرهنگي 
مشخص شد كه رهبري حمايتي در اين زمينه داراي بيشترين شكاف 
است و با پر كردن شكاف رهبري حمايتي مي توان بعد فرهنگي را براي 

ار بهينه مديريت الكترونيك منابع انساني در صنعت بانكداري استقر
تقويت كرد. از اين رو بعد كمك كننده براي استقرار بهينه سيستم 

در نهايت يافته هاي .. مديريت الكترونيك منابع انساني رهبري است
تحقيق براي بهينه كردن استقرار مديريت الكترونيك منابع انساني در 

أكيد بر قوانين اسلامي براي پر كردن شكاف موجود صنعت بانكداري ت
اقتصادي دارد. اين يافته نشان مي دهد كه درك ما  –در بعد محيطي 

  براي استخراج قوانين اسلامي از منابع و متون اسلامي بايد گسترش يابد

  : ها تيو محدود يجهت پژوهشگران آت شنهادهاپ -12

به طراحان سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني پيشنهاد مي شود  
كه در طراحي سيستم اصل راحتي و سادگي و جذاب بودن را رعايت 
نمايند، بطوري كه افراد با دانش كم بتوانند بيشترين استفاده را از سيستم 

اين سيستم بايد بتوانند پيوندهاي ارتباطي جديدي را كه مبتني بر ببرند، 
اعتماد هستند گسترش دهد. (در اين مورد تاكيد بر اين است كه طراحان 
سيستم با حذف لايه هاي كنترلي بتوانند ارتباطات راحت تري را شكل 

موانع اصلي تحقيق گسترده بودن و زياد بودن متغيرهاي بدهند). از 
تأثيرگذار در استقرار سيستم مديريت الكترونيك منابع انساني بود كه مدل 

كرد، تعدادي از متغيرها كه بسيار مهم ا بسيار پيچيده و گسترده مير
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پيشينه پژوهش داخلي كافي و نياز به صرف نبود بودند، انتخاب شدند.،
وقت بيشتر و ترجمه مقالات جديدتر بود كه نياز به صرف وقت بيشتري 

ديگر گرفتن مجوز از دو بانك مورد مطالعه بود كه صرف وقت مانع داشت.
دليل اينكه محقق از كاركنان صنعت بانكداري ري را به خود طلبيد.و بيشت

نبود جهت مصاحبه با خبرگان دشواري هاي زيادي را متحمل گرديد.از 

اين تحقيق سبك هاي رفتاري متنوع و متفاوت مديران و  مشكلات ديگر
 كارشناسان پاسخگو بود كه نياز به صرف وقت و توجيه بيشتر را طلبيد.
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