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چالش هاي عصرجديد 
رقابت در اقتصاد جهاني•
تغيير در ماهيت کار و مشاغل•
نيروي کار متنوع•
تغييرات جمعيت شناختي نيروي کار•
)ادغام، تملک، کوچک سازي(تغييرات ساختاري •
پيشرفت هاي فن آوري•
...و•



چالش هاي فن آوري   

کارايي•
سرعت•
پيوندگرايي•
سفارشي سازي انبوه•



شايستگي ها و قابليت هاي مديران منابع  
انساني

شايستگي کسب و کار •
شايستگي منابع انساني •
شايستگي تغيير•
اعتبار شخصي•

و شايستگي فن آوري اطلاعات



نقش هاي منابع انساني

کارشناس اداري•
قهرمان کارکنان•
عامل تغيير•
شريک استراتژيک•



) e-HRM(مديريت منابع انساني الکترونيکي
مديريت منابع انساني الکترونيکي شيوه اي براي •

پياده سازي استراتژي ها و سياست ها و اقدامات در 
سازمان ها از طريق پشتيباني آگاهانه و هدايت شده 

.کانال هاي مبتني بر فن آوري وب مي باشد
مديريت منابع انساني الکترونيکي را مي توان به •

وظايف منابع ) اجرايي(طور محدود،پشتيباني اداري 
.انساني با استفاده از فن آوري اينترنت تعريف کرد



e-HRMاهداف 
چهار عامل گرايش به سمت منابع انساني مجازي از 

نظر لپاک و اسنل
ضرورت تمرکز بر سئوالات استراتژيک •
نياز به سياست گذاري و اقدامات انعطاف پذير •
کارآتر بودن و حساسيت نسبت به هزينه ها •
داشتن نگاه خدمت محور•

به طور خلاصه واحدهاي منابع انساني بايد همواره 
استراتژي محور، انعطاف پذير، کارآ و مشتري مدار 

.باشند



ادامه-e-HRMاهداف 

نتايج تحقيقات موسسه مشاوره واتسون ويات•
)Watson Wyatt ( نشان دادکه ۲۰۰۲در سال

سرمايه گذاري شرکت ها در مديريت منابع انساني 
الکترونيکي با هدف افزايش نقش استراتژيک منابع 
انساني، کاهش هزينه هاي اداري منابع انساني و 
بهبود رضايت کارکنان از خدمات منابع انساني بوده 

.است



ادامه-e-HRMاهداف 

بنابراين اهداف بکارگيري مديريت منابع انساني 
الکترونيکي را مي توان در چهار بعد ذيل خلاصه 

.نمود
بهبود کارايی•
بهبود فرايندهای اداری•
)خارجي-داخلي(بهبود خدمات مشتری •
بهبود نقش استراتژيک منابع انسانی•



e-HRMسطوح بکارگيري 
سه حوزه را در مديريت ) ۲۰۰۰(رايت و داير•

منابع انسانی از هم متمايز می سازند که سازمان ها 
می توانند برای ارائه خدمات منابع انسانی چهره به 
چهره يا با استفاده از ابزارهای الکترونيک انتخاب 

: نمايند
مديريت منابع انسانی تعاملی•
مديريت منابع انسانی سنتی•
مديريت منابع انسانی تحول آفرين•



ادامه-e-HRMسطوح بکارگيري 

تقسيم بندی مشابهی را انجام ) ۱۹۹۸(لپاک و اسنل•
داده اند که مديريت منابع انسانی عملياتی،تعاملی 

.و تحول آفرين ناميده می شود) ارتباطی(



ادامه-e-HRMسطوح بکارگيري 

انتشار اطلاعات•
اتوماسيون تراکنش ها با جريان کاري يکپارچه•
تحول در وظايف منابع انساني•







مطالعه موردی پنج شرکت بزرگ 

اين مطالعه يکي از مهمترين و پر استنادترين •
.درسازمان ها استe-HRMمطالعات در حوزه 

,Dow, IBM, ABN-AMROشرکت۵مطالعه در بين •
Ford , Belga-comانجام شده است.

اين شرکت ها از جمله پيشتازان حوزه منابع انساني •
.هستند



***

**

**

**

IBM

***

***

*

Ford

بهبود کارايي اداري جهت  
دستيابي به کاهش هزينه    

*******

بهبود کيفيت خدمات و   
مشتري مداري

*******

بهبود جهت گيري استراتژيک 
منابع انساني 

******

جهاني سازي عمليات  
استاندارد سازي و همگون   (

) سازي اقدامات منابع انساني  

******

DowABN AMROBelga-com



شکاف بين برداشت فني و استفاده عملي از
e-HRM

Belga-com عملياتی)ارتباطی(تحول آفرين، تعاملی

IBMارتباطی(تعاملی تحول آفرين(

Fordعملياتی) ارتباطی(تعاملی / عملياتی

ABN
AMRO

عملياتی) ارتباطی(تعاملی / عملياتی

Dowارتباطی(تحول آفرين، تعاملی تحول آفرين(

e-HRMاستفاده عملي e-HRMبرداشت فني از  



e-HRMنتايج حاصل از بکارگيري 

Belga-com۶۷              شد درصد ورود داده ها در پورتال هاي سلف سرويس توسط کارکنان انجام مي .
.افزايش يافت      )  ۵تا ۱در مقياس   (در طي يکسال   ۴,۹۳به  ۴,۳۹رضايت کارکنان از       

IBM۵۷              هش   درصد کاهش هزينه، تعادل بهتر بين کار و زندگي، بهبود ارتباطات، کا
بوروکراسي، افزايش انعطاف پذيري و نوآوري، افزايش رضايت مشتريان                   

Ford                  ده ترين   رضايت مشتريان منابع انساني، وب سايت منابع انساني به عنوان پربينن
سايت، منابع انساني آنلاين به عنوان برند منابع انساني                  

ABN AMRO             کاهش حجم کار اداري، پشتيباني اداري مديران صف

Dow                 ي کار داخلي    اثربخشي هزينه اي، رشد شايستگي هاي کارکنان، فرهنگ باز، بازار نيرو
شفاف و منعطف  

Ruel, H. J. M., Bondarouk, T., & Looise, J. C. (2004)



استخدام الکترونيکي
شرکت برتر فورچون ۱۰۰نتيجه بررسي وب سايت   •

Source: Coronas & Oliva (2005), e-Human resources Management:
Managing Knowledge People, IGP

ماموريت، چشم انداز، ارزش ها، مزايا، توصيه نامه ها،                   (اطلاعات شرکت 
)  آموزش و توصيه ها براي مصاحبه     

۷۶٪

٪۸۳ابزارهاي درخواست شغل 

٪۷۸ابزارهاي جستجوي شغل  

دارا بودن وب سايت استخدام يا لينک به وب سايت  
Career builderمؤسساتي چون   ,Monster, Hot jobs

۹۴٪



مدير منابع انساني در ۱۰۰۰پژوهش از 
)۲۰۰۵(انگلستان و سوئد  

درصد ۱۳و ۱۸تنها در انگلستان و سوئد به ترتيب •
.سيستم هاي منابع انساني مبتني بر رايانه نداشتند

درصد ۱۹درصد و در سوئد ۲۵در انگلستان •
سيستم هاي منابع انساني را با ساير سيستم ها 

.يکپارچه کرده بودند
درصد سازمان ها از اين سيستم براي اطلاع ۶۷•

درصد افراد به ۱۵رساني استفاده مي کردند و 
.اطلاعات شخصي دسترسي داشتند



مدير منابع انساني در ۱۰۰۰پژوهش از 
ادامه-)۲۰۰۵(انگلستان و سوئد  

حوزه حقوق و مزايا بيشترين استفاده را از فن آوري    •
.اطلاعات داشت

درصد براي  ۳۸و ۶۸در انگلستان و سوئد به ترتيب   •
اهداف توسعه و آموزش کارکنان از اين ابزار استفاده  

. مي شد
درصد اعتقاد داشتند که اين سيستم نيازهاي    ۴تنها •

. آنان را به طور کامل پوشش مي دهد   
Source: personnel today magazine



e-HRMنتايج و مزاياي بکارگيري 

فردی•
عملياتی•
ارتباطی•
تحول آفرين•



هاي بکارگيري    حوزه نتايج   

اهداف   سطوح

e- HRM

بهبود کارايی    ·
بهبود فرايندهای اجرايی      ·
بهبود خدمات مشتری   ·
بهبود نقش استراتژيک منابع        ·

انسانی  

ريزي منابع انساني      برنامه  ·
تامين منابع انساني     ·
ارزيابي منابع انساني        ·
ارتباطات  ·
دهي منابع انساني     پاداش·
توسعه منابع انساني     ·

فردی ·
عملياتی ·
ارتباطی ·
آفرين  تحول·

عملياتی ·
) ارتباطی (تعاملی  ·
تحول آفرين  ·



e-HRMدر  عوامل حياتي موفقيت

حمايت و تعهد مديران•
مشارکت فعال مديران•
فرهنگ سازمان•
اشتراک مساعي کارکنان منابع انساني و فن آوري •

اطلاعات
پذيرش توسط کارکنان•



فن آوري اطلاعات و چالش هاي فراروي منابع     
انساني



ارزش محوري در تصميم گيري و انتخاب 

ضرورت تعريف ارزش از ديد ذينفعان•
ارزش آفريني براي کسب و کار•



تمرکز بر بروي نتيجه نه فرايند

پرهيز از مدگرايي•
ضرورت باز انديشي در فرايندها•
توجه به شاخص هاي کليدي عملکرد•
مکانيزه نکردن فرايندهاي موجود•



آگاهي از روندهاي فن آوري  

درک فن آوري هاي جديد•
داشتن چشم انداز روشن از نقش فن آوري در •

سازمان
ضرورت داشتن آگاهي هاي پايه اي•
اطلاع از نحوه تاثيرگذاري فن آوري•



بهره گيري از فرصت هاي ايجاد شده جهت انجام   
نقش استراتژيک

کسب اعتماد مديران ارشد•
بهبود تصوير ذهني از منابع انساني•
اثبات ارزش آفريني براي کسب و کار•



نخست تحول فکري سپس تحول فن آوري  

ضرورت تغيير در مدل هاي ذهني•
اداري و تحول آفرين : تقسيم کار در دو بخش•
توجه هم زمان به استانداردسازي و انعطاف پذيري•
توجه به انتظارات ذينفعان•



پياده سازي و اجرا  

انجام به  موقع کار و اثربخشي هزينه اي طرح•
توجه به عوامل موفقيت در پروژه هاي فن آوري •

اطلاعات
فايده–تحليل هاي هزينه •
) مستقيم و غير مستقيم  (تاثير گذاري روي عملکرد مالي •



ويژگي هاي فن آوري  

مفيد بودن•
سهولت استفاده•
پشتيباني کاربران•
کاربرپسند بودن•
کيفيت خروجي ها•
الزامات انساني•



نتيجه گيري

.فن آوري اطلاعات براي منابع انساني يک فرصت است •
. فن آوري اطلاعات مي تواند منشا پويايي در سازمان باشد    •
فن آوري اطلاعات مي تواند به ايفاي نقش استراتژيک    •

. منابع انساني کمک نمايد   
. تصوير ذهني موجود از منابع انساني را بهبود بخشد    •
آگاهي از چالش ها و پرهيز از اقدامات شتاب زده يک    •

.ضرورت است



ادامه-نتيجه گيري

.فن آوري اطلاعات يک ابزار توانمندساز است•
.نبايد در دام هاي هوس هاي فن آوري گرفتار شد•
.نحوه پياده سازي نقش مهمي در موفقيت دارد•



با تشکر از توجه شما


