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  دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران. 3
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  چكيده
 را يجديد ديكر رونساني امنابع هــاي نظــام و هافراينــد در تطلاعا افنــاوري امــروزه نفــوذ

 بايـد  هـا  سـازمان ي ديگـر   از سـو .ده اسـت كـر ايجـاد   الكترونيكـي  نساني امنابع مديريت انعنوبا
 و  صـورت مـداوم     بـه  ،راحتي  تا خلاقيت كاركنان بارور شده، و بتوانند به        كنندشرايطي را فراهم    

در ايـن ميـان نقـش مـديريت         .  خود را به اجرا درآورند     ي  هاي نوآورانه  فردي يا گروهي فعاليت   
ش مديريت منابع   پژوهش بررسي نق  اين   هدف از    . نقشي محوري است   ،الكترونيك منابع انساني  

 پـژوهش از نظـر هـدف كـاربردي و از            .باشد  ميانساني الكترونيكي در نوآوري بانك صادرات       
 آماري اين پژوهش در بخـش كيفـي مـديران ارشـد             ي  جامعه. نظر رويكرد تحقيق آميخته است    
 .ندهـست  پرسـنل شـاغل درايـن ادارات     ي   كليه ،بخش كمي  در ادارات مركزي بانك صادرات و    

 در بخش .نامه بوده است  بخش كمي پرسش   در آوري داده در بخش كيفي مصاحبه و       عابزار جم 
تحقيـق  هـاي      يافتـه  . مورد قابـل اسـتفاده بـود       200نامه توزيع شد كه در نهايت         پرسش 230كمي  
 مـديريت  ،پـاداش براسـاس عملكـرد    هـاي الكترونيكـي پرداخـت و    زيرسيـستم  كه دهد  مينشان

  .ترين تاثير را در تشويق پرسنل به نوآوري دارند  بيش،عملكرد و مديريت آموزش
 

   كارآفريني سازماني، نوآوري،مديريت منابع انساني الكترونيكي :كليديهاي  هواژ

                                                      
 نويسنده مسؤول   Email: sepideh_mo1360@yahoo.com  
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  مقدمه 
ماننـد   ي اطلاعـات و ظهـور مبـاحث   فناوري نفوذ ،ي روزافزون دانش بشري  رشد و توسعه  

  دولـت و   ري ـ نظ يدي ـ كل يهـا  ه واژ يبه ابتـدا  ) e (كي الكترون ي   كلمه يسازي، و تجل   مجازي
 .نـد ي و تحـول بب   ريي ـ خود را دچار تغ    تي موجود شي از پ  شي ب ها  سازمان تا   ،تجارت باعث شد  

دنبال  ه شود و ب   لي تبد يكياي از تعاملا ت الكترون      به شبكه  اي عوامل باعث شده است تا دن      نيا
 بحـث   اني ـ م ني ـ دهد و در ا    تي ماه ريي منابع تغ  تيري مربوط به مد   كردهايي از رو  ارييآن بس 

 توجـه   1يك ـي الكترون ي منـابع انـسان    تيري مـد  يعن ـي سـازمان    كي ـ منابع   نيتر  مهم ي  نهيزم در
 بحـث منـابع     ها  سازمان از   ياري بس ي   دغدغه مروزها .كند را به خود جلب      نا از محقق  ارييبس

 ي منـابع انـسان    تيري اطلاعـات در مـد     فنـاوري تواننـد از     ي چگونه م  كه ني و ا  باشد  مي يانسان
  .)2ص ،1389 ،همكاران حسيني و (كننداده استف

 بـه مـديران منـابع    فنـاوري افزايش و بهبود كـارايي اداري و اسـتفاده از ابعـاد گونـاگون               
زاي  و سـهم و نقـش ارزش  ه كـرد تـري اسـتفاده    دهد تا از پرسنل كم   مي انساني اين اجازه را   

 خدمات الكترونيك منـابع     ي  هاي ارائه  منظاتكامل سريع   . ندكنشان ايفا    تري در سازمان   بيش
 تري در اختيار كاركنـان و       تر و به شكل و فرمت مناسب       انساني سبب شده تا اطلاعات، بيش     

   .ها بتوانند از اين اطلاعـات در راسـتاي منـابع سـازمان بهـره بگيرنـد                 مديران قرار گيرد و آن    
e-HRM    هـاي    طلوبيـت هـاي پيـشرفته و بـه همـراه داشـتن م            فنـاوري گيري از    در واقع با بهره

  .pp21 ) (Strohmeier,2007,است  ي منابع انسانتيري مدباني و پشتيام ح،بسيار
شـناخته   هـا   سـازمان  ي  عنوان يكي از ابزارهـاي توسـعه       امروزه نوآوري به   از سوي ديگر،  

ي دانست كه اختراعات با استفاده از آن به محـصولات،           فرايندتوان    نوآوري را مي  . شود  مي
ت يا تغييرات سازمانيِ داراي ارزش افزوده يـا قابـل عرضـه در بـازار تبـديل                  ها، خدما فرايند

در بحثـي پيرامـون   ) 1987 (2مـيلان  مـك . (Guth & Ginsberg ,1990,pp.440) شـوند  مـي 
ما در شرايطي قرار داريم كه ديگر شايد دخالت مديريت منـابع انـساني              «: گويد   مي نوآوري

                                                      
1. Electronic Human Resource Management(e-HRM) 
2. Macmillan 
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ها و آمـوزش لازم      رد ديگري در سازمان، مهارت    ضروري شده است زيرا مطمئناً هيچ كارك      
  . (Macmillan,1987,pp.440)»هاي غيررسمي لازم نداردفرايندسازي  را براي هماهنگ

 و اهميتي كـه     ها  سازمانرغم گسترش روزافزون مديريت منابع انساني الكترونيكي در          به
 را در ارتباط با     پژوهشي ءكند، بررسي ادبيات موضوع خلا      مي  ايفا ها  سازماننوآوري در بقا    

  .دهد  مينقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر نوآوري نشان
وهش، تبيين نقش مديريت منابع انساني الكترونيـك در ايجـاد نـوآوري             ژپاين  هدف از   

 آماري در بخش كيفي شامل مـديران ارشـد     ي  جامعهروش تحقيق آميخته و     . سازماني است 
 ـ  در ادارات مركـزي بانـك صــادرات و   ايــن ادارات ي تمــامي پرسـنل شـاغل در  بخـش كم 

 ابتدا ادبيات موضوع در سه محور، مـديريت منـابع انـساني الكترونيـك،               ،در ادامه  .باشند مي
هـاي    يافتـه ، تحقيقشناسي روشبعد از بيان . دشو مي بررسي ،نوآوري و ارتباط اين دو مقوله  
  .و مورد بحث قرار خواهد گرفتي ارائه  كيفي و كمي تحقيق به ترتيب در دو مرحله

  
  )2007(الكترونيك به نقل از استروهمير  چارچوب مديريت منابع انساني. 1نمودار 

 
   :هدف اصلي
 نوآوري درسازمان شناسايي تاثير كاركردهاي مديريت منابع انساني الكترونيكي در . 

  :فرعيف هد
 بر نوآوريهاي موجود زيرسيستم شناسايي تاثير هريك از  . 
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   ي تحقيق  پيشينهبررسي

 مديريت منابع انساني الكترونيك
 اطلاعـات  فناوري حمايت براي جديديا نسبتي  واژه مديريت منابع انساني الكترونيك

 انـساني  منـابع  مـديريت . اسـت  وب فنـاوري  از اسـتفاده  بـا  ويـژه  به انساني منابع مديريت از

 بـا  انـساني  منـابع  وظـايف  )اجرايي(ي ادار پشتيباني محدود، طور به توان  ميرا الكترونيكي

 .)Strohmeier ,2007, pp.27( دكر تعريف اينترنت فناوري از استفاده

 نظري مديريت منابع انـساني      ي   با بررسي تمامي پيشينه    اي  در مطالعه  )2007 (1استروهمير
  .ده استكرمعرفي ) 1نمودار شماره (را در مدل ذيل  الكترونيكي اجزاي آن

 پيـشنهادي بايـد اساسـاً بـا ايـن واقعيـت كـه مـديريت منـابع انـساني                      نـوع چـارچوب    هر
عوامل منفرد در داخـل سـازمان       .  چندسطحي است، سازگار باشد    ي  الكترونيكي يك پديده  

 ي كنند و خود سازمان نيز بـه نوبـه    مي متقابل برقراري ديگر رابطه  هايي با يك   در قالب گروه  
چارچوب معرفـي شـده بـين محتـوا، پيكربنـدي و      . هاي ديگر در تعامل است  خود با سازمان  

  .شود  مينتايج مربوط به سطح فردي و سطح جمعي تمايز قائل

 خـواه   ،با تعيين محتوا و پيكربندي مديريت منابع انساني  الكترونيكـي، نتـايج عملـي آن               
نتـايج مربـوط بـه آن    .  بسيار مهم آن هستند   ي   يك جنبه  ي  كننده بخش، مشخص  مفيد يا زيان  

پيامدهاي مـديريت منـابع      نتايج و . دهند  مي زهم در سطح فردي و هم در سطح جمعي رخ         با
 تجزيـه   ،گـرا   اثرات ارتباطي و اثرات تحول     ،توان به اثرات عملياتي     مي انساني الكترونيك را  

هاي مديريت منابع انساني الكترونيـك       وري و اثربخشي خروجي    نتايج عملياتي به بهره   . كرد
نتـايج ارتبـاطي بـر    . شوند مربوط مي  يا كاهش فشار اجرايي مديريت    ها    نهاز قبيل كاهش هزي   

گرا، تغييـرات    و نتايج تحول   بندي عاملان مختلف تأكيد دارد      ارتباط متقابل و شبكه    ي  پديده
 ي  كننـده  انداز و كاركرد كلـي مـديريت منـابع انـساني كـه مـشخص               اساسي مربوط به چشم   

 Strohmeier (دهـد   ميازمان است، را هدف قراركرد كلي سلتوانايي آن در كمك به عم

,2007, pp.21(.  
                                                      

1. Strohmeier 
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  نوآوري
 بـا  ،است سازماني كارآفريني اشكال ي همه در مشترك زيربنايي ي ايده تنها نوآوري،

 كه هستند مدعي برخي اما شود؛ تلقي نمي كارآفريني در كافي شرط يك نوآوري كه اين

 ,Covin&Miles, 1999( داشـت  واهـد نخ جـود  وهـم  سـازماني  نوآوري،كارآفريني بدون

pp.49.(نوآوري هستند از مختلفي درجات ي دهنده نشان زير، هاي  جلوه . 

 
  )1387،شائمي وهمكاران( درجات مختلف نوآوري. 1جدول 

  درجات مختلف نوآوري منبع

Kuratko,1993 
 و كرده معرفي سازمان يك درون را جديد توليدي ي ايده يك ،گروه يك يا فرد يك. 1
 .كند  ميحمايت آن از

Shane,2000  
 درون را خدمات از جديد بازاري تركيب يك يا جديد محصول يك سازمان، يك. 2

 .دهد  ميقرار برداري بهره مورد فعلي وضعيت بر اضافه و سازمان

Sathe,1989 
 ابداع گواهي يك ،جديد خدمت يا محصول يك ي ارايه براي سازمان، يك. 3

 .كند  مي كسب

Shane,2000 4. ،فروشد  ميديگري فرد يا سازمان به را بازاري فرصت يك يا محصول يك سازمان .  

Drucker,1985 
 خدمات و محصولات جايگزين را جديدي خدمات و محصولات سازمان،.5

  . كند  ميخود فعلي

Sathe,1989 
 يك ،آن جاي به و كرده منحل را راهبردي وكار كسب واحد يك سازمان،. 6
 .كند  ميمستقر را خريداري شده واحد يك  يا جديد حدوا

Sathe,1989 
 كند؛  ميخريداري را جديدي خدمت يا محصول يا ديگر سازماني سازمان،. 7

 .شود جديد صنعت يك وارد كه منظور بدين

Birkinshaw,1997 
 خارجي فروش اساسي طور به كه اين يا شده خارجي بازار يك وارد سازمان، .8

 .دهد  مي افزايش را خود

Shane,2001 
 بازار يك از كه منظور بدين ،كند  ميايجاد را ديگري جديد سازمان سازمان،. 9

 .  كندآغاز را جديدي خدمت يا محصول يك يا و دهكر برداري بهره جديد

  
 هـم  بـا  همـراه  اسـت  ممكـن  و نيـستند  متمايز هم از نوآوري كاملاً از يادشده هاي جلوه

 . )Covin&Miles,1999,pp.48( باشند داشته وجود واحد نسازما يك درون

 ندارند؛ مدنظر را درآمد ايجاد بحث كه دارند وجود هم نوآوري از ديگري هاي جلوه

 اي گونه به ،محصولات حتي يا ها،فرايند ها، روش وها  منظا در بهبود توسعه، و حقيقت: مانند
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  .)Morris,1999,pp.75 (يستن ديدج منابع از درآمد ايجاد بهبودها اين از هدف كه

  هاي مديريت منابع انساني الكترونيكي و نوآوري منظاارتباط 
 بـر  انـساني  منـابع  هـاي  فعاليـت  از اي مجموعه ياها  م نظاتأثير بررسي به اندكي مطالعات

 بـه  توجـه  هـم  كـه  داشـت  بيان خود ي مطالعه در )2002( 1سوتاريس .اند نوآوري پرداخته

 زيـادي  اهميـت  نوآوري از مشاركت در به شده ارايه هاي پاداش و هم عياجتما ي سرمايه

 ميان از كه است توجه جالب جهت اين از وي ي مطالعه .برخوردارند ها سازمان نوآوري در

 تـرين  بـيش  ،پرداخـت  و خـدمات  جبـران  ،شـد  مطالعـه  كه انساني منابع هاي فعاليت ي همه

  . (Soutaris,2002,pp.65) داشت نوآوري براي را اهميت
 كـار (انـساني ماننـد    منابع مديريت نوين هاي فعاليت كه كند  ميعنوان) 2002 (2لارسن

 كـار  بـه  تركيبـي  طـور  بـه  كـه  وقتـي ) عملكـرد  با مرتبط پرداخت و اختيار تفويض ،گروهي
 صنايع محوري دانش ميزان حسب بر رابطه اين و دارند نوآوري بر تري بيش تأثير روند، مي

 . دكن  ميتغيير

 و بهتـر  آهنگـي  هـم  تمركز، عدم اقدامات اين كه است انتظار مورد به اين دليل امر اين
 يك ضمني، طور به مطالعات اين ،بنابراين. دهند  ميارتقا راها  مهارت و دانش بهتر تركيب

 بـا  مثبتـي  طـور  بـه  ، گروهـي هـاي  فعاليـت . دارنـد   ميمفروض را سازماني يادگيري ديدگاه

  ).Laursen, 2002, pp.257 (شوند  ميمرتبط متوسط محوري دانش با صنايع در نوآوري
 سطح در .دارند مهمي نقش بالا محوري دانش با صنايع در ،عملكرد با مرتبط پرداخت

 دانـش  بـا  صـنايع  در نـوآوري  بـا  انـساني  منـابع  مـديريت  هـاي  فعاليت از تركيبي ،سيستمي

 سوئد در ديگري ي مطالعه در )2003( 3فاس و لارسن. شدند مرتبط بالا و متوسط محوري

. كننـد   مـي تبيـين  و بينـي  پـيش  را نـوآوري  ،داخلي آموزش و اي وظيفه انسجام كه دريافتند
 نـوآوري  و انـساني  منـابع  مديريت ي درباره رفتاري ديدگاه يك از ،مطالعات اين بنابراين،

 مطلـوب  ايرفتاره ـ هـدايت  باعـث  انـساني  منـابع  هـاي  فعاليـت  آن در كـه  كنند  ميحمايت
                                                      

1. Soutaris 
2. Laursen 
3. Laursen & Foss 
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  ).(Laursen & Foss,2003شوند  مي

 مـورد نـوآوري   و انساني منابع هاي منظا ي زمينه در تحقيقات توسط كه ديگري ي ايده

 ايجاد را محيطي توانند  ميانساني منابع مديريت هاي فعاليت كه است اين ،گرفته قرار تأكيد

 ي توسـعه  قـاي ارت و گيـري  شـكل  موجـب  و بـوده  مـشاركت  و همكـاري  حـامي  كه كنند
 كه اين با .كند تشويق را سازماني يادگيري ،نتيجه در و شود اجتماعي و انساني هاي سرمايه

 اسـت  روشـن  اما ؛ نشدهاستناد صريح طور ني بهسازما يادگيري ي در اين مطالعات به نظريه

 بـراي ني سـازما  ي زمينـه  ارتقـاي  باعـث  تواننـد   مـي انـساني  منـابع  مـديريت  هاي فعاليت كه

 مهم مسير دو ،نوآوري و انساني منابع ي زمينه در تجربي تحقيقات ،بنابراين .باشند گيريياد

 و اقتـصادي  تبـادل  بـا  پـذيري  ريـسك  ارتقاي: كنند  ميپيشنهاد تر بيش هاي بررسي براي را
 . شود آن تسهيم و دانش خلق باعث كه اجتماعي تعاملي محيط يك ايجاد

 كـه  كننـد   مـي اتخـاذ  را كردييرو ،انساني منابع يتمدير هاي منظا ي زمينه در مطالعات
 متـداول  سـازمان  سـطح  مدهاياپي و انساني منابع مديريت هاي بررسي در اي فزاينده طور به

انـساني   منـابع  مـديريت  هـاي  فعاليـت  كـه  زمـاني  شـود   مـي عنـوان  چنـين  عموماً .است شده
 كـه  طـوري  بـه  انجامنـد؛   مـي ديگر يك تقويت به ،هستند سازگار دروني نظر از الكترونيك

 فقط ،داشت هرچند خواهند كاركنان مطلوب رفتارهاي بر افزايانه هم تأثيريها  آن مجموع

 كلـي  سـطح  بـر  را انـساني  منـابع  مديريت هاي فعاليت از اي مجموعه تأثير اندكي مطالعات

 ممـستقي  طـور  بـه  افزايـي  هـم  بحث موارد، تر بيش در و اند كرده بررسي سازماني كارآفريني
 .)210،ص 1387،همكاران شائمي و( است نشده بررسي

 به را انساني منابع هاي فعاليت كه را موفقيت عامل پنج )1999( همكارانش و 1هورنزبي

 از مناسـب  ي اسـتفاده : از عبارتنـد  عوامـل   ايـن .انـد  كرده  شناسايي،ندكن  ميمرتبط نوآوري
 بـراي  منـابع  بـودن  دسـترس  در ،نـوآوري  بـراي  مـديريت  حمايـت  كردن فراهم ها، پاداش

 پـذيري  ريـسك  و شـود  همكـاري  و يـادگيري  موجب كه سازماني ساختار يك ،نوآوري

  ).Hornsby,1999, pp.14 (فردي

                                                      
1. Hornsby 
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 مجموعه پنج ،مختلف صنايع از شركت 112 در اي مطالعه در )1993( 1جونز و موريس

 شناسايي شوند،  ميبطمرت سازماني كارآفريني با كه را منابع انساني مديريت هاي فعاليت از

 طراحـي  و شـغلي  مـسير  ي توسـعه  و استخدام ،آموزش پرداخت، ،عملكرد رزيابيا: دندكر

 هـم  ،شـوند   مـي گيـري  جهـت  اهـداف  سـمت  عملكردها به ارزيابي :اول ،كه طوري ه بشغل

 رفتارهـاي  شـامل هـا   آن محتـواي  و را جمعـي  عملكـرد  هـم  و سنجند  ميرا فردي عملكرد

 درونـي  برابـري جاي   بهپرداخت ،هاي نوآور سازمان در :دوم .است ذيرپ ريسك و نوآورانه
 بـه  پرداخـت  از زيـادي  مقـدار  و است تر پايين مبنا پرداخت  ودارد تأكيد بيروني بر برابري

 و بلندمـدت  و مـدت  كوتـاه  عملكـرد  بـين  چنين هم نوآور، هاي سازمان .دارد تعلق ريسك
 . ندكن  ميايجاد تعادل گروهي و فردي عملكرد

 هاي وآموزش كنند  ميياددهي صرف را زيادي تلاش و زمان هاي نوآور، سازمان :سوم

 تأكيـد  بيرونـي  كـار  بـازار  بـر  ،نوآور هاي سازمان چهارم، .دارند مدنظر تر بيش را گروهي

  . (Morris &Jones,1993) كنند  ميارايه را متنوعي شغلي مسيرهاي و دارند
 هـاي  فعاليـت  باشـيم  داشـته  انتظـار  كـه  اسـت  منطقي ،يمفهوم نظر از كه اين با ،هرچند

 تـأثير  ديگـر  يـك  بـر  افـزا  هـم  روشـي  بـه  نوآوري بر تأثيرگذاري در انساني منابع مديريت

 از برخـي  گرچـه ا. ي وجود دارنـد اندك بسيار مدارك و شواهد تاكنون اما داشت؛ خواهند

 سـازماني،  حمايـت  نرد ك ـفـراهم (ماننـد  ، دارنـد  وجـود  زمينـه  اين در سازگار هاي فعاليت

 ايـن  يـات يجز كـه  زمـاني  امـا  ؛)عملكـرد  مـديريت  ايهـا  م نظـا وهـا   پرداخت دقيق طراحي

ي عمـر   فناوري، راهبرد، محـيط يـا چرخـه    مانند مهمي اقتضائات ،شود مي بررسيها  فعاليت
 . گيرند ندرت مدنظر قرار مي سازمان به

 مدل مفهومي تحقيق 
 ي  مقالـه  ايـن مـدل برگرفتـه از      . دهـد   مي قيق را نشان   مدل مفهومي تح   )2(نمودار شماره   

) 2005( هـايتون    ي  مقالـه  چـارچوب مفهـومي ارائـه شـده در         و)  2008(صناعي و ميرزايـي     

                                                      
1. Morris &Jones 
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 . است باعنوان ارتباط بين مديريت منابع انساني  وكارآفريني سازماني

يروهاي هاي ن  فعاليت ي امروزي انجام وظايف و    ها  سازمان در   گفتتوان    مي در حقيقت  
هـاي مـديريت منـابع انـساني         مديران با بهـره گـرفتن از زيرسيـستم         انساني اعم از كاركنان و    

مـدل   بـه  توجـه  بـا  ،اسـاس  ايـن  بـر  .تواند منجر به نوآوري در سازمان شـود   ميالكترونيك
  .  شدتدوين زير شرح به تحقيق اين اهداف ،مفهومي تحقيق

  
 
 
 
  
  
  
  
  
 
 

 ) (Hayton,2005,pp33برگرفته ازمدل مفهومي تحقيق . 2نمودار 

  شناسي  روش
 تــر كاركردهــاي مــديريت منــابع انــساني الكترونيكــي و بــراي شناســايي و درك كامــل

 كيفي و كمي كه موسـوم بـه طـرح تحقيـق آميختـه              ي  يافته ، از طرح تحقيق تركيب    نوآوري
انجـام   رانادارات مركزي بانك صادرات اي در كه ،تحقيقاين .  استفاده شده استباشد، مي
 ـ       ي   از نظر شيوه   بوده و   از نظر هدف كاربردي      شده ي گردآوري و تحليل اطلاعات در بخش كم، 

 ،ابزار گردآوري اطلاعات در بخـش كيفـي       چنين    هم .باشد  ميبستگي    هم - تحليل از نوع توصيفي   
نامه است ي پرسشمصاحبه و در بخش كم.  

و در  مركـزي تهـران   ادارات ارشـد   مـديران ،در بخش كيفي ،پژوهش  آماريي جامعه
شود  مين در اين ادارات را شاملي تمامي شاغلابخش كم .  

زيرسيستم الكترونيكي انتصابات ومديريت مسيرشغلي 

 زيرسيستم الكترونيكي پرداخت براساس عملكرد

 زيرسيستم الكترونيكي مديريت آموزش

 زيرسيستم استخدام و انتخاب الكترونيكي

 :نيك شامل م مديريت منابع انساني الكترونظا

 زيرسيستم الكترونيكي مديريت عملكرد

 نوآوري

   ) HRM-e(كاركردهاي 

انساني الكترونيكيريزي منابع  برنامه        
 دهي منابع انساني الكترونيكي پاداش        

   منابع انساني الكترونيكيي توسعه        
  تامين منابع انساني الكترونيكي        
 ارزيابي منابع انساني الكترونيكي         
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.  دسـت آمـد     به اشباع نظري    ، نيمه ساختاريافته  ي   مصاحبه 9در بخش كيفي، بعد از انجام       
 ي  ري در دو مرحلـه    اكلامي، فراينـد كدگـذ    هاي    و استخراج گزاره  ها    سازي مصاحبه  از پياده 

ادبيـات    كيفـي و ي مرحلـه هـاي   ي با استناد به يافتـه      كم ي  در مرحله . باز و محوري انجام شد    
   .بندي ليكرت طراحي شد نوع مقياس درجه  سوال از47اي مشتمل بر  نامه نظري، پرسش

 از تعـدادي  اصـلاحي  نظـرات  ،تحقيـق  ي نامـه  پرسـش  روايـي  از اطمينـان  منظـور  بـه 
دسـت   بـه كـدهاي   و متغيرهـا  باها  آن ارتباط وها  الوس مورد در متخصصان و نظران صاحب

 و صـوري  رواييدر مورد  ترتيب، بدين.  شداعمال تحقيق اهداف نيز وها  مصاحبه ازآمده 
تـايي  30اي   از نمونـه نامه پرسش پايايي تعيين براي.  شدحاصل اطمينان نامه پرسش محتوايي

 . محاسبه شد آن نيز براي كرونباخ آلفاي ضريباستفاده شده و 

هـاي مـديريت منـابع انـساني       مربوط به  زيرسيستمهاي آمده براي سوال ستد به ضريب
 .بـرآورد شـد  ) α = 0,814(  مربـوط بـه نـوآوري   هاي براي سوال و) α = 0,877( الكترونيك
 كـل  .اسـت  برخـوردار  قبـولي  قابـل  و بـالا  پايـايي  از نامـه،  پرسـش  كـه  دهد  مينتايج نشان

 داده برگـشت  نامـه  پرسـش  200 تعداد اين از كه بود مورد 230 شده توزيع هاي نامه پرسش

هـاي آمـار     هـاي تحقيـق ازروش     بـراي رد يـا تاييـد فرضـيه        . ه و تجزيه و تحليـل گرديـد       شد
  .تحليل رگرسيون استفاده شده است بستگي پيرسون و جمله ضريب هم استنباطي از

  ها يافته

  هاي بخش كيفي  تجزيه وتحليل يافته
. كلامـي اسـتخراج شـد     هـاي     ها، ابتدا گـزاره    ي مصاحبه ساز در بخش كيفي پس از پياده     

 درمجمـوع نتـايج بخـش كيفـي نـشان         . شـدند كـدگزاري   هـا     سپس در دو مرحله اين گزاره     
: شوندگان عبارتند از    مصاحبه تر   بيش نوآوري از نظر   هاي تاثيرگذار بر   دهد كه زيرسيستم   مي
سيستم الكترونيكي مديريت پاداش براساس عملكرد،  زير يستم الكترونيكي پرداخت وسزير

  . پردازيم ميادامه به تشريح اين دو زيرسيستم  در). ارزيابي عملكرد(عملكرد 
 پاداش براساس عملكرد پرداخت و الكترونيكي زيرسيستم  

مديريت  نظام اصلي هاي زيرسيستم از پرداخت الكترونيكي و پاداش و تشويق هاي منظا
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 پرداخـت  و پاداش م نظامديريت. آيند  ميحساب به اه سازمان در الكترونيكي منابع انساني

 خـوب،  هـاي  پـاداش : اسـت  موضـوع  چهـار  بـه  توجـه  نيازمند ،شرايط نوآورانه ايجاد براي

برابري  اصل به توجه و ،متنوع هاي پاداش از استفاده ،بلندمدت و مدت كوتاه زماني ديدگاه
)Cornwall&Perlman, 1990(. 

 بـه  تـا  كوشـيد  خواهند ،دهند  ميپاداش نو هاي ايده به مديران كه بدانند كاركنان وقتي
 جلـب  بـراي  راه بهتـرين  درك، قابـل  و محـسوس  هاي پاداش پرداخت. بپردازند سازي ايده

  . است سازي ايده و مديران به كاركنان اعتماد
 پرداخـت  معيارهـاي  سـازمان،  يـك هاي  ه     انگيزانند برمبناي توان  ميرا پاداش م نظايك

 گفت توان  مي،كلي براساس نتايج تحقيق طور به.  كردتعريف پاداش توزيع فرايند و داشپا

 و پرداخـت  منظـا  بـا  رابطـه  در اساسـي  موضـوع  چنـد  با هاي نوآور، سازمان در مديران كه
  : دارند سروكار پاداش

 معيارهاي تعريف شامل به آن پاداش داده شود، كه بايد چه آن ارزيابي و تعريف )الف

  .غيرمالي نتايج مالي و نتايج مانند است سازمان يك در قيتموف
 وهـا   پـاداش  تنـوع  شامل كه ،پرداخت و پاداش منظا آميز موفقيت مديريت و اجرا )ب

   .شود  ميها پرداخت
  .ها پاداش وها  پرداخت به بلندمدت و مدت كوتاه نگرش )ج
 از اطمينان حصول و افراد انتظارات سطح از اطلاع براي مناسب ارتباط كردن برقرار) د

  . پرداخت و پاداش ماقعي نظاو كاركرد
 .ها پاداش وها  پرداخت در عدالت به توجه )ـه

 زيرسيستم الكترونيكي مديريت عملكرد  
 كـه  اسـت  انـساني  منـابع  مـديريت  نظـام  از ديگـري  زيرسيـستم  ،عملكـرد  ارزيابي نظام

 ،عملكـرد  ارزيـابي  .باشـد  اشـته د نوآورانـه  رفتارهـاي  گيري شكل در مهمي نقش تواند مي
 ارزشيابي: است شده تعريف صورت بدين و عملكرد مديريت فرايند كل در است يفرايند

 ,Robbins & Bergman( پرسـنلي  عيني تصميمات اتخاذ منظور به فرد هر كاري عملكرد

2000.(  
 انسـازم  راهبـرد  و رسـالت  بر مبتني بايد عملكرد ارزيابي براساس نتايج تحقيق اهداف
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 تـا  باشـد  برخـوردار  هـايي  ويژگـي  از بايـد  ،سـازمان  در عملكرد ارزيابي كلي، طور باشد به
 هـاي نـوآور،   سازمان در عملكرد ارزيابي. يابند پرورش بهتر سازمان در نوآوري و خلاقيت
 مـدنظر هـا   خلاقيـت  بـراي  را خاصي مدت ميان و بلندمدت، مدت، كوتاه مختلف معيارهاي

 تـوازن  كنتـرل  و عمـل  آزادي بـين  و است متمركز آينده درها  جهش يارزياب. دهد  ميقرار
 .كند  ميايجاد

  ي هاي بخش كم تحليل يافته تجزيه و
  آزمون همبستگي

كاركردهـاي مـديريت منـابع انـساني     ( مـستقل  متغيرهـاي  بـين  بـستگي  هـم  بررسي براي
در نتـايج   .شـد  دهاستفا پيرسون بستگي هم ضريب از ،)نوآوري(وابسته  متغير و )الكترونيك

 كه بين عوامل    دست آمد   بهبود اين نتيجه    درصد  5تر از    داري كم   ها هرگاه سطح معني    تحليل
 ي مــرتبط بــا كاركردهــاي مــديرت منــابع انــساني الكترونيــك و نــوآوري ســازماني رابطــه 

باشـد فـرض صـفر      درصـد   5تـر از     داري بـزرگ    چه سطح معني   چنان. داري وجود دارد    معني
 . دهد دار بين متغيرهاي مورد نظر را نشان مي  معنيي رابطهنبود ود و ش پذيرفته مي

انـساني الكترونيكـي و      ارتبـاط بـين كاركردهـاي مـديريت منـابع            )2( شـماره    جدول در
  .ه استشدنوآوري آزمون 

  نوآوري  بين كاركردهاي مديريت منابع انساني الكترونيك وي رابطه. 2جدول 
 ها آزمون

ضريب 
 بستگي هم

سطح 
 معنادار

ميزان 
 خطا

 نتيجه 

 Hoرد  0،05 0،000 0,478 كاركردهاي مديريت منابع انساني الكترونيكي و نوآوري

 
كه بر استقلال متغيرها     شود، فرض صفر    مي ملاحظه) 2(شماره  گونه كه در جدول      همان

ري دا توان بيان داشت در سطح معنـي        مي رو  از اين د،  شو  نمي استوار است در آزمون پذيرفته    
.  ارتباط وجـود دارد    انساني الكترونيكي و نوآوري    درصد بين كاركردهاي مديريت منابع       5

 . تاثيرگذار باشـد ،سازمان تواند بر نوآوري در   مي بنابراين كاركردهاي مديريت منابع انساني    
تـوان     بنابراين مـي   داردها علامت مثبت     بستگي بين آن   كه ضريب هم   از طرفي با توجه به اين     

 .جهت و از نوع مثبت بوده است ديگر هم  تغييرات متغيرها با يكبراي گفت كه
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  چندگانهآزمون رگرسيون 
 نوآوري از بر انساني الكترونيك منابع مديريت نظام تأثير بررسي  بعد برايي در مرحله

  . شد استفاده رگرسيون چندگانه
  

  منابع انساني الكترونيكهاي مديريت   رگرسيون چندگانه نوآوري در برابر زيرسيستم.3جدول 
sig 

 آزمون F براي
)برازش مدل(

 تعديل 
R2شده 

R2 R 
هاي مديريت منابع انساني رگرسيون چندگانه زيرسيستم
 نوآوري الكترونيك و

0,000 11,885 0,261 0,285 0,534  

sig T  
خطاي 
 متغيرهاي مستقل B  معيار

0,000 9,617  0,228  متغير ثابت 2,196

0,069 1,833 0,203 0,082  مديريت مسيرشغلي زيرسيستم الكترونيكي انتصاب و 0,150

0,019 1,319- -0,133 پاداش براساس عملكرد  زيرسيستم الكترونيكي پرداخت و -0,105 0,79
0,018 2,388 0,234 0,104  زيرسيستم الكترونيكي مديريت آموزش 0,249

0,069 1,832 0,186 0,067  انتخاب ترونيكي استخدام وزيرسيستم الك 0,123

0,008  زيرسيستم الكترونيكي مديريت عملكرد 0,120 0,45 0,193 2,687

 
 0,05داري   مـدل در سـطح معنـي    ،شـود   مي  ملاحظه )3(شماره  گونه كه در جدول      همان

 و  T ي  با توجه به آماره   اما  . تعديل شده بسيار كم است     2R و   2R البته مقدار . شود  پذيرفته مي 
  زيرسيستم الكترونيكي استخدام و انتخاب و زيرسيستم انتـصاب و          ،داري آزمون  نيسطح مع 

 ـ  جدرم .ندشو  نميمديريت مسير شغلي وارد مدل     دهدكـه    مـي ي نـشان موع نتـايج بخـش كم
پـاداش   زيرسيـستم الكترونيكـي پرداخـت و      : هاي تاثيرگذار برنوآوري عبارتند از     زيرسيستم

، زيرسيـستم   )ارزيـابي عملكـرد   (كي مديريت عملكرد    براساس عملكرد، زيرسيستم الكتروني   
 ايـن سـه زيرسيـستم    ي  بـاره درهـا     ادامـه بـه تـشريح يافتـه        در. الكترونيكي مديريت آمـوزش   

  : خواهيم پرداخت
 پاداش براساس عملكرد زيرسيستم الكترونيكي پرداخت و 

 خـود   ،بانـك صـادرات    پاداش براسـاس عملكـرد در      زيرسيستم الكترونيكي پرداخت و   
زيرسيــستم  دســتمزد و هــاي زيرسيــستم الكترونيكــي حقــوق و زيرسيــستم بــه نــام امل دوشــ

 بـين  دار معنـي  ارتبـاط  ،بـستگي  هـم  آزمون نتايج .الكترونيكي پاداش براساس عملكرد است
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 ضـريب  با نوآوري، و مطالعه مورد سازمان در را پاداش زيرسيستم پرداخت و هاي ويژگي

 داري معنـي   نيـز،  رگرسـيون  تحليـل  نتـايج  چنـين  هـم . كنـد   مـي تأييـد  0,277 بـستگي  هـم 
 مطالعـه در  مـورد  سازمان در را نوآوري بر ها سازمان پاداش پرداخت و سيستم تأثيرگذاري

 وها  آن نبودن منصفانه ها، اش پاد موقع به توزيع عدم .دكن  ميتأييددرصد 95سطح اطمينان 
 آوردهـاي  دسـت  يـا  هافرايند كه انيكاركن به دادن پاداش يا شناخت در ها سازمان ناكامي

 در پاداش هاي م نظاهاي نارسايي ترين مهم جمله از كنند،  ميمحقق موفق طور به را جديدي

  . ها توجه كرد  به آنبايستي كه هستند ها سازمان
  ارزيابي عملكرد(زيرسيستم الكترونيكي مديريت عملكرد( 

 در عملكـرد  ارزيـابي  نظـام  هـاي  يويژگ ـ بـين  دار معنـي  ارتباط ،بستگي هم آزمون نتايج
 مـديريت . كنـد  تأييـد مـي   0,495 بـستگي  هـم  ضريب با را نوآوري و مطالعه مورد سازمان

 پايـدار  موفقيـت  تـضمين  منظـور  بـه  ،منـسجم  و راهبـردي  رويكـرد  يـك  عنوان به ،عملكرد

 .استشده  تعريفها   گروهو افراد هاي توانمندي ي توسعه و افراد عملكرد بهبود با سازمان،
 تجربه، از يادگيري فرصت بر تأكيد ،سنجش قابل اهداف بر تأكيد ،افراد خلاقيت به توجه

 ارزيـابي  نظـام  هـاي  شـاخص  عنـوان  بـه  تحقيـق ايـن   در نظـر  مورد اصلي معيارهاي جمله از

  . دشدن گرفته نظر در عملكرد مبتني برنوآوري
 زيرسيستم الكترونيكي مديريت آموزش 

 سازمان در زيرسيستم آموزش هاي ويژگي بين دار معني ارتباط ،بستگي هم آزمون نتايج

 نتـايج  ديگـر  طرف از. كند  تأييد مي0,568 بستگي هم ضريب با را نوآوري و مطالعه مورد

 زيرسيستم آموزش بر نـوآوري  تأثيرگذاري داري معني ،دهد  ميرگرسيون نيز نشان تحليل

 . شود تأييد مي  درصد95مطالعه درسطح اطمينان  مورد سازمان در

امروزه، افزايش سطح دانش، آگـاهي و شـعور منـابع انـساني در ابعـاد مختلـف اهميـت                    
ريـزي دقيـق     و بايد با طراحي و برنامـه       دارد   يابي به اهداف سازماني    اي براي دست   العاده فوق

  . را كاهش داديافته  در اين امر شكاف موجود با دنياي توسعه
روز، خـود را بـا تكامـل     دانـش و مهـارت جديـد و بـه    تن داش ـ بايـستي بـا   ،منـابع انـساني  

هـاي    منظـا كـارگيري     بايد بتواننـد بـا بـه       ها  سازمانآلود علوم و فناوري همگام كنند و         شتاب
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صدد  سازماني، درراهبردهاي اهداف و   وآموزش و يادگيري هدفمند، سازگار با مأموريت      
  .پرورش منابع انساني خود برآيند دانشي و فكري و ي توسعه و نوسازي و افزايش سرمايه

  بحث ونتيجه
 و شـود   مـي محـسوب  هـا  سـازمان  مـديريت  در نـوين  كـردي روي سـازمان،  نوآوري در

 نفعـان يذ بـه  را جديـدي  هـاي  ارزش ،نوآورانـه  يـك  رويكـرد   اتخاذ  باتوانند  ميها سازمان

ي سـازماني،  هـا  تـر محـيط   بيش تر شدن و پويا شدن هرچه با پيچيده. دهند ارايه خود مختلف
. تري در نيل به مزيـت رقـابتي و حفـظ آن ايفـا كنـد             اهميت بيش  نوآوريرود كه     انتظار مي 

ن بـوده و دلايـل زيـادي        ااز ديرباز مـورد قبـول محقق ـ      نوآوري   در تشويق به     HRMاهميت  
 در د كـه كراشاره ) 2002( 1سوتاريستوان به تحقيق   مي كه از آن جملهاند براي آن آورده

 ي سرمايه به توجه همكند كه در مشاركت در نوآوري   به اين نكته اشاره ميودخ ي مطالعه
 ,Soutaris)دارند  ها سازمان نوآوري در زيادي اهميت شده ارايه هاي پاداش و هم اجتماعي

2002, pp.65) .   
 رفتارهـا  ايـن  با پرداخت سطح بايستي ،نوآوري پذيري و ريسك تشويق براي بنابراين،

 صـريح  و روشـن  طـور  بـه  ،پـاداش  و تشويق معيارهاي ،نوآور هاي سازمان در .باشد مرتبط

 ,Balkin & Markman(شـوند    مـي تـشويق  و حمايـت  نوآوري خلاقيت و و شده اعلام

2000, pp.1122(.  
 از بايـد  مطمئناً ها سازمان و بخشد بهبود را عملكرد تواند  مي،عملكرد ارزيابيچنين  هم

آمـوزش در  ماننـد  هايي فراينـد مند كـردن   دهي و نظام سيستمكه   ديگر اين. كننداستفاده آن
هاي بـرون سـازماني و        تطبيق شرايط سازمان با ويژگي     براي يبلند ي امروزي گام  ها  سازمان

هـا و     از موفقيـت   يبخـش ي    كننـده  بينـي  نـوعي پـيش    و بـه  باشـد     مـي  شرايط حاكم بـر جامعـه     
  .  است يك سازماني هاي آينده شكست

 گيرتري چشم نقش انساني الكترونيك منابع مديريت تا شود  ميارد باعثتمامي اين مو

                                                      
1. Soutaris 
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 كـارگيري  هب ـ و شناسايي كه اين به توجه با و كند سازمان اعمال اهداف به يابي دست دررا 

 نتيجـه  درباشـد   مـي انـساني   منـابع  مديريت وظايف از وظيفه ترين مهم و اولين مناسب افراد
 بـا  چنـين  هـم  هاي مديريت الكترونيكي منابع انـساني و  سازمان به كمك زيرسيستم مديران

 و نـد  كنايجـاد  را بهترين مزيت خود سازمان براي توانند  ميموقع به و درست گيري تصميم
  . الكترونيك انساني منابع مديريت اين يعني اثربخشي

پاداش براسـاس   هاي الكترونيكي پرداخت و زيرسيستم كه كردمشخص اين تحقيق نتايج
 تـرين تـاثير را در       بـيش  ،بانك صـادرات    مديريت عملكرد و مديريت آموزش در      ،دعملكر

هـا    توان گفـت ايـن زيرسيـستم        مي نتيجه در .حال حاضر در تشويق پرسنل به نوآوري دارند       
   .دارند مناسبي وضعيت بودن نوآورانه نظر درحال حاضر از

هـاي    ويژگـي  نبـودن كـه   گر اين موضوع است      چنين نتايج تحقيقات تا اين زمان بيان       هم
 تواند در  ميمديريت منابع انساني الكترونيك نظام هاي زيرسيستم طراحي ديگر در نوآورانه
 عمـل  بـه  ممانعـت  سـازمان  رفتارهـاي نوآورانـه در   گيري شكل از توجهي قابل حد تا آينده
 منابع تمديري نظام يك افراد به نوآوري، استقرار تشويق و ترغيب منظور به بنابراين، .آورد

  .باشد  ميتشويق افراد به نوآوري ضروري عنوان ابزاري كليدي در انساني الكترونيك به

  ها پيشنهاد
پـاداش براسـاس    هـاي الكترونيكـي پرداخـت و    زيرسيـستم  تحقيـق، هاي  با توجه به يافته

 بـه نـوآوري   افرادترين تاثير در تشويق       بيش ،عملكرد  مديريت عملكرد و مديريت آموزش      
 بـه اسـتقرار     هـا   سـازمان  ي  ضمن توصيه عد كاربردي   از ب  بنابراين   اند  هدف داشته  ي  عهدر جام 

 تأكيد بـر اهـداف      ،شود توجه به خلاقيت افراد      مي دمديريت منابع انساني الكترونيك پيشنها    
ي دن مـسيرهاي ارتقـا    كـر فـراهم    تأكيد بر فرصت يادگيري از طريـق تجربـه،           ،قابل سنجش 

تاكيـد  و  لي  هاي گردش شـغ    اجراي برنامه  راي تمامي كاركنان و   چندگانه و گسترده ب   شغلي  
 مـورد توجـه   يادشـده هـاي   ر طراحي زيرسيـستم  دمدت   مدت و كوتاه  دبر دو نوع ارزيابي بلن    

  . خاص قرار گيرد
راهبردهـاي   و ساختارها ها،فرايند يياكار و اثربخشي كه  با توجه به اينعد پژوهشي از ب



  نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر نوآوري سازماني 

  

103

تـا   گـردد   ميپيشنهادرو  از اينشود،   ميمشخص بهتر طولي اتمطالع با مختلف، ي نوآورانه
تر قرار   صورت طولي مورد مطالعه دقيق     ترونيكي بر نوآوري به   كتاثير مديريت منابع انساني ال    

  .گيرد
توان به بررسـي تـاثير مـديريت منـابع انـساني        ميعنوان مسيري براي تحقيقات آتي   نيز به 

 . فريني سازماني اشاره كردآر كاي الكترونيك بر ايجاد و توسعه
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