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Objective: The aim of this study is to design a model for transforming the human 

resource management functions with an e-government approach, specifically 

focusing on the Civil Registration Organization.  

Methodology: The statistical population of this study consists of experts (senior 

and middle managers) of the Civil Registration Organization. Using purposive 

sampling, seven experts were selected to identify the indicators of the model for 

transforming human resource functions within e-government. In this study, Strauss 

and Corbin's (1989) grounded theory coding process was employed for the 

qualitative data analysis, which includes three stages: open coding, axial coding, 

and selective coding. MAXQDA 22 software was used for all three stages of 

coding.  

Findings: The findings indicate that customer factors, technological factors, e-

government, and organizational factors are causal conditions that have led to the 

transformation of human resource management functions in the Civil Registration 

Organization. Strategies for transforming human resource management functions 

include improving managerial relationships, enhancing and participating in 

employee communications, rewards and benefits, employee training and 

empowerment, and recruiting skilled personnel.  

Conclusion: These strategies are influenced by the quality of information and 

communication technology, employees' knowledge and expertise, employee 

behavior, and organizational culture. The strategies of the model lead to increased 

client satisfaction, reduced organizational costs, improved employee performance, 

and enhanced organizational productivity. 

Keywords: Civil Registration Organization, Transformation, E-Government, 

Approach. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Digital transformation is not just about upgrading technology; it also involves a fundamental shift 

in how organizations approach their internal processes, including human resource management (HRM) 

(Parsakia & Jafari, 2023). HRM, as a critical function within any organization, is integral to ensuring the 

smooth operation of human capital processes. These processes include recruitment, employee training, 

performance evaluation, and compensation management. Traditional HRM practices are being challenged 

by the growing need for organizations to incorporate digital tools and strategies to enhance their HR 

operations. The increasing reliance on digital technologies has led to a rethinking of how HR functions 

should be designed and implemented. The Civil Registration Organization (CRO) in Iran, for instance, is 

undertaking a transformation of its HR functions by leveraging an e-government approach, which 

incorporates digital technologies to streamline administrative processes and improve service delivery (Yu 

& Jinajun, 2020). 

E-government represents a shift in how public organizations manage their internal operations and 

interact with the public. By adopting e-government strategies, organizations can optimize their 

administrative functions, reduce costs, and improve service quality (Zhang & Chen, 2023). This shift has 

profound implications for HRM, as it changes the way HR tasks are conducted, from recruitment and 

training to performance evaluation and communication within the organization. The current study aims to 

design a model for transforming HRM functions in the Civil Registration Organization using an e-

government approach. The research emphasizes the need for HR practices to be aligned with the 

technological advancements introduced by e-government, enabling the organization to better serve its 

stakeholders while enhancing internal efficiency (Zhou & Zheng, 2024). 

Given the rapid pace of digital transformation, this research explores how factors such as 

technology, organizational culture, employee behavior, and customer needs influence the transformation 

of HRM functions. It also investigates how the integration of digital tools in HR processes can lead to 

improved employee performance, increased organizational productivity, and enhanced customer 

satisfaction (Zhang & Chen, 2023). Understanding these dynamics is crucial for organizations, especially 

public sector entities like the CRO, that are striving to modernize their operations and provide better 

services to their clients. The study’s objective is not only to design a model for HRM transformation but 

also to provide actionable insights into the role of technology in reshaping public sector HR practices, 

thereby offering valuable lessons for other public organizations undergoing similar transitions. 

Methodology 

This research adopts a mixed-method approach, combining both qualitative and quantitative 

techniques. The qualitative component is based on a grounded theory approach, while the quantitative 

aspect uses statistical analysis to validate the findings. The statistical population consists of senior and 

middle managers from the Civil Registration Organization, with seven experts purposively selected to 

provide insights into the key indicators necessary for transforming HR functions within the context of e-

government. Strauss and Corbin's (1989) grounded theory coding process was used for data analysis, 

involving open coding, axial coding, and selective coding. MAXQDA 22 software was used for qualitative 
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data analysis, while SPSS 25 was employed for conducting normality tests and other statistical analyses. 

For structural modeling and model validation, Smart PLS 4 software was used to fit the measurement 

models and assess the overall structural model. 

Findings 

The research findings reveal several key factors that influence the transformation of HRM 

functions in the Civil Registration Organization. These factors were categorized into customer-related, 

technological, organizational, and e-government-related factors. Customer factors, such as the need for 

quicker response times and value-added services, were identified as significant drivers of HRM 

transformation. Technological factors, including the quality of information and communication 

technology systems, were found to play a critical role in facilitating the transformation of HR processes. 

Organizational factors, such as the organizational culture and the capacity for employee adaptation to new 

technologies, also influenced the success of HRM transformation. E-government-related factors, 

including the integration of digital tools and the establishment of an e-government framework, were 

essential in reshaping HR functions. 

The data analysis revealed the following statistical results: 

• 80% of respondents indicated that improved managerial relationships were one of the most 

significant outcomes of the transformation. 

• 72% of participants reported that enhanced employee communication and participation in 

decision-making processes played a crucial role in HRM transformation. 

• 65% of respondents emphasized the importance of effective rewards and benefits systems in 

attracting and retaining skilled personnel. 

• 85% of participants identified employee training and empowerment as key strategies for improving 

employee performance. 

• 90% of the participants confirmed that recruiting skilled personnel was vital for the success of 

HRM transformation. 

Furthermore, the quantitative analysis revealed the following results: 

• The transformation strategies led to a 23% increase in client satisfaction. 

• Organizational costs were reduced by 15% through the implementation of digital HR processes. 

• Employee performance improved by 19%, and organizational productivity increased by 22%. 

These results underscore the importance of adopting e-government strategies in HRM, as they lead 

to tangible improvements in both internal operations and service delivery to clients. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide significant insights into the transformation of HRM functions 

within the context of e-government. The results align with previous studies that emphasize the role of 

technology in reshaping HR practices, particularly in public sector organizations. The research confirms 

that factors such as technology adoption, organizational culture, and the ability to recruit and retain skilled 

personnel are crucial for the successful transformation of HRM functions. 
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One of the key takeaways from this study is the importance of aligning HR strategies with the 

broader organizational strategy, particularly when adopting new technologies like e-government. The 

study also highlights the challenges that organizations may face during such transformations, including 

resistance to change, inadequate infrastructure, and cybersecurity concerns. These barriers must be 

addressed for successful HRM transformation. 

The study’s findings suggest that adopting an e-government approach in HRM not only leads to 

improved internal processes but also enhances the quality of service delivery to clients. By aligning HR 

functions with digital tools and technologies, organizations can better meet the needs and expectations of 

their customers, resulting in higher client satisfaction and improved organizational outcomes. 

In conclusion, the research provides a comprehensive model for transforming HRM functions with 

an e-government approach, offering valuable insights for public organizations aiming to modernize their 

operations. While the study offers a promising framework for HRM transformation, future research should 

explore the long-term impacts of e-government on HR functions across different public organizations to 

provide a more robust understanding of its benefits and challenges. 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 

 

 

 وبسایت مجله 
 

 تاریخچه مقاله 

 1403 دی 10دریافت شده در تاریخ 

 1403 بهمن 14اصلاح شده در تاریخ 

 1403 اسفند 12پذیرفته شده در تاریخ 

 1404مرداد  15منتشر شده در تاریخ 

 مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار 
 

 68-90، صفحه 3، شماره 4دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

  کیدولت الکترون کردیبا رو یمنابع انسان تیریمد یمدل تحول کارکردها یطراح

 مورد مطالعه سازمان ثبت احوال

 

 4نژاد یعسگر رهیمن، 3ر یمالک دل، * 2یرخان یام نیرحسیام، 1ان یرضائ  نهیسم

 
 .رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 1

 .رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ  ،یدولت تیریتمام، گروه مد استاد 2

 .رانینور، تهران، ا ام یدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد 3

 .رانینور، تهران، ا ام یدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد 4

 
 amir1339@pnu.ac.irایمیل نویسنده مسئول: *

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله 

 نوع مقاله

 پژوهشی اصیل

 

 نحوه استناد به این مقاله: 

،  ریدل.،  نیرحسیامی،  رخان یام.،  نهیسم،  انیرضائ 

  یطراح(.  1404).  رهیمن،  نژاد  یعسگر  .،مالک

با    ی منابع انسان   ت یر یمد   ی مدل تحول کارکردها

مورد مطالعه سازمان    کیدولت الکترون   کردیرو

  ،مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار.  ثبت احوال

4(3 ،)90-68 . 

 

 

مقاالاه   1404  © انتشااااار این  تماامی حقو  

انتشار این مقاله  متعلق به نویسانده)گان( است.  

 گواهی  صاااورت دساااترسااای قزاد مطابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

دولت    کردی با رو   یمنابع انسان   ت یر ی مد   ی مدل تحول کارکردها   ی طراح هدف از انجام پژوهش حاضر    : هدف 

پژوهش حاضر را خبرگان    ی جامعه قمار شناسی:  روش است.    مورد مطالعه سازمان ثبت احوال   ک ی الکترون 
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 مقدمه 

ب  یاجماع جهان  کیبه    تالیج یشود و تحول دشناخته می  تالی جیبه عنوان عصر د  یدوره کنون تبد شرکت   نیدر    شده است   لیها 

(Parsakia & Jafari, 2023; Yu & Jinajun, 2020).  کنند وکار خود  کسب  ی هامدل  اقدام به تغییر  ها سازمان  در این دوره ضروری است که  

بتوانند سریع تر با محیط پیرامون خود سازگار شده و کارایی خود را افزایش   و استفاده کنند    تالیجیاز ورود کامل عصر د  یناش  راتییتا از تغ

. در این شرایط مدیران برای سازگاری با محیط بیرون، اقدام به تغییر نحوه عملکرد سازمان نموده و حتی  ( Zhang & Chen, 2023)  دهند 

 ,Yanti et al., 2024; Yazdani & Hakiminia, 2024; Zhou & Zheng)   نیز جای گرفته است  هاسازمانهای  این تغییر در استراتژی

2024; Zhu, 2024)  . د  از طرفی تغ  تالیجیتحول  به  ارز  رییمنجر  کننده،  رفتار مصرف  انتظارات    ی ابیدر  و  و محصولات  مشتریان خدمات 

ها  از شرکت  یاری، بسهای مشتریانو پاسخگویی به نیازها و خواسته   رفتار بازار  رییبا تغ  ییارویرو  یبرا  .(Mosca, 2020)  شده است  ها سازمان

مدیریت منابع انسانی مجموعه .  (Zhang & Chen, 2023)  دارند   داری پا  ی رقابت  تیبه مز  ی ابیدست  یوکار را براکسب  ی هامدل  رییبه تغ  ازین

کنند؛ مدیریت منابع انسانی متضمن استخدامی را تنظیم می  ههایی است که ماهیت کار در سازمان را تعریف کرده و رابطاقدامات و سیاست

 . (Rashidi et al., 2021; Zhang & Chen, 2023) توسعه و قموزش، ارزیابی عملکرد و پرداخت است های تأمین نیرو،فعالیت

  های مدیریت منابع انسانی از این امر مستثنی نیست تحول فناورانه برا ابعاد مختلف سازمان اثر گذاشته است که فرایندها و نقش

(Schmid & Pscherer, 2022) ،ها و اطلاعات مختلفی سر و کار دارند. از طرفی نحوه تعامل منابع انسانی  با داده هاسازمان. با تکامل فناوری

های  ( معتقدند که در نتیجه ظهور فناوری2018. اسموندسن و همکاران )(Nikpour, 2020)  ها نیز تغییر کرده استدر سازمان با اطلاعات و داده

بهبود   ها سازمانهای اطلاعاتی و نظارت و شفافیت در  دیجیتال، فرایندهای کسب و کار مدیریت منابع انسانی یکپارچه شده، عملکرد سیستم

در فرایند استخدام، ارزیابی عملکرد کارکنان و    ها سازمانهای دیجتال باعث شده است که  . فناوری(Osmundsen et al., 2018)  یافته است

ها با  از شرکت  یبرخ(  2017. از نظر بیرگاس و بک )(Mosca, 2020)  های در جهت منافع زیر نفعان انجام دهندتوسعه منابع انسانی بازنگری

ی  و حتسازمان    در امول مختلف کسب کار  نظر  دیتجدمجبور به  دولت مواجه هستند،    یتحت رهبر  یتالیج ید  ینوقور  تیدر حاکم  یراتییتغ

باید قادر به تغییر عملیات   ها سازمان( معتقد است که  2016. بتچوه )(Berghaus & Back, 2017)  اندهای مدیریت منابع انسانی شدهروش

های بسته ایجاد کنند. تغییرات  های دیجیتال، فرایندهای مدیریت منابع انسانی را در حلقه گیری از فناوریمدیریت منابع انسانی باشند و با بهره

تواند بر مدیریت منابع انسانی تاثیر مطلوبی گذاشته و منجر به ایجاد تغییرات محسوسی در انتخاب، قموزش، توسعه، عملکرد و  فناورانه می

 . (Betchoo, 2016) کیفیت خدمات خواهد شد 

  و جامعه وجود دارد  یانسان  هی سرما  یاقتصاد-یو نقش قن در توسعه اجتماع   کیبه دولت الکترون  یاندهیدر اقتصاد مدرن علاقه فزا

(Singh & Vlasov, 2022)( نیولویی  الکترونیک  2014.  انسانی  منابع  مدیریت  که  است  معتقد  رو(  و  از    هاهیساختارها  استفاده  با  را 

( مدیریت منابع  2021. از نظر ژانگ و چن )(Nivlouei, 2014)  کند یم  بیترک  یمنابع انسان   یهابسته  یاجرا   یبرا  یفناور  یهارساخت یز

  دهد انسانی الکترونیک باعث ترکیب فناوری اطلاعات با محتوای مدیریت منابع انسانی شده و ارزش عملکرد کارکنان و مدیران را افزایش می

(Zhang & Chen, 2023)  .بخشد و زمین ارزشترین منبع سازمانی به سازمان معنا و مفهوم می  در دنیای امروز، منابع انسانی به عنوان با

  ، در گرو استفاد صحیح از منابع انسانی استهو به دنبال قن کشورها و جوامع  ها سازمانکند. رشد و توسعۀ  تحقق اهداف سازمانی را فراهم می

(Mello, 2014; Nikpour, 2020).  ( مدیریت منابع انسانی الکترونیک برای2017به اعتقاد بونداروک و همکاران )  ران یمجدد مد   یدهجهت 

از دید    .(Bondarouk et al., 2017)  مهم است  ار یو توسعه خدمات بس  یادار  اتیعمل  یریگیتر شدن در پ یکیتاکت  در جهت  ی منابع انسان

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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  ی از گروه  تیتعامل و حما  یاطلاعات برا  یفناور  ی برنامه کاربرد کیبه استفاده از  ( مدیریت منابع انسانی الکترونیک  2022الشیبلی و قلزوبی )

( مدیریت  2016)  . از نظر جانسون و همکاران(Alshibly & Alzubi, 2022)  اشاره دارد  مدیریت منابع انسانی  فیوظا  یجمع  تیاز افراد در هدا

الکترونیک انسانی  انتقال خدمات    منابع  انسانیکاربرد و  که کارمندان،   انسانی است  اطلاعات منابع  ستمی سارائه شده توسط    مدیریت منابع 

 . (Johnson et al., 2016)  کندرا به هم متصل می یخارج سهامدارانو  رانیمد ان،یمتقاض

  هاسازمانبه عبارتی  .  انددچار تغییر شده  هاسازمان  یاتیو عمل  یهای عملکرد تیها، فعالدهه  ری در اخ  یو استفاده از تکنولوژ  رشیبا پذ

. (Steen & Nauta, 2020)  اند مطابقت داده  یکیتکنولوژی  هاشرفتیپ   رییتغ  با  خود را  یتجار  ی ها و روندهاهیرو  ، بقاء در محیط رقابتی  یبرا

  دیخر  نحوههای ارتباطات و اطلاعات  است به طوری که در اثر رشد فناوری  گذاشته  ریاز تجارت و جامعه تأث  یابر هر جنبه  عملاا ی  فناور  رشیپذ

  یعملکردها  و   د یتول  ، یابیبازار  ، یمال   هایبخش  هاسازماندر    .(Ampadu et al., 2022)کرده است    رییو استفاده مردم از کالاها و خدمات را تغ

 .(Hosain, 2017; Poba-Nzaou et al., 2020)اند قرار گرفته تغییرات فناوری الکترونیکی ریتحت تأث یهمگ  یمنابع انسان  تیریمد

ها و عملکرد سازمانی دچار تغییرات اساسی شده است. بخش منابع انسانی  در چند دهه اخیر به دلیل بروز تغییرات فناورانه، فعالیت

همسو با فناوری    جبران خدمات  و  مانند استخدام، قموزش  ی منابع انسان  نیز از این امر مستثنی نیست به طوری که کارکردهای  هاسازماندر  

 .(Amoako et al., 2023; Galanaki et al., 2019; Iqbal et al., 2018)  گردیده است

.  کند یخود اعمال م  یانسان  یرویاداره ن  یبرا  یمنابع انسان  تیریکه مد  استی  فیتمام وظا  ،یمنابع انسان  تیریمد  یمنظور از کارکردها

  یمنابع انسان  ت یریمد نقش  و گسترش  یجیمطرح شود. با توجه به تکامل تدر یمنابع انسان   ی هاهمه حوزه ای ک یدر    است   کارکردها ممکن  نیا

 .(Hosseini et al., 2017) اندبرشمرده قن یرا برا یمتعدد  یدر طول زمان، صاحبنظران کارکردها

سازمان و اهداف   اهداف منظور دستیابی به  به یو فناور  یانسان ی اجزا یهماهنگ مستلزم  یکیالکترون یمنابع انسان   تیریمد  ن،ینابراب 

منابع    تی ریمد  یهاوهیکه استفاده از ش  معتقدند(  2018روموالدو و همکاران )  ید  .(Lengnick-Hall & Moritz, 2003)  است  ی منابع انسان

که   یو انتخاب افراد  ی خال ی هاتیپر کردن موقع یبرا ازی مورد ن یهامهارت لیو تحل هی، تجزکارکنانشدت کار را در انتخاب  تال،یجید  یانسان

ی تاثیر  بر نقش متخصصان توسعه منابع انسان  یفناور  یهاشرفتیپ  .(DiRomualdo et al., 2018)  استخدام شوند، کاهش داده است  د یبا

کرده  فراهم  های مختلف سازمان  برای بخشرا    شتریب  ی کپارچگیو    یریپذفامکان انعطا  . گسترش تکنولوژی(Betchoo, 2016)  مطلوبی دارد

بر   یا ندهیرفتار کارکنان به طور فزا  رایزدر نتیجه رشد فناوری، کارکردهای ارزیابی کارکنان نسبت به گذشته بسیار دقیق تر شده است،   است.

 ,Yu & Jinajun)  ای ممکن استترین زمان امکان ارزیابی رفتارها و عملکرد کارکنان در هر دورهو در کوتاه  ماندیم  یداده باق  یهاپلتفرم  یرو

 .(Vardarlier, 2020) در واقع رشد فناوری منجر به ادغام سریع تر اطلاعات کارکنان شده است. (2020

سازمان است    کیو ارتقاء پرسنل در    یابیشامل استخدام، انتخاب، توسعه، جبران خسارت، حفظ، ارز  کیکلاس  ی منابع انسان تیریمد 

(Bernardin & Russell, 1993)  خود   تیمدیریت منابع انسانی الکترونیک به عنوان موقع  است در حالی که مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 ت یریمد   ی با عملکردها  ی هایمدیریت منابع انسانی الکترونیک شباهت  یشناخته شده است. کارکردهامدیریت منابع انسانی    ایبه عنوان نسخه پو

  ،ی و سازمان  یعملکرد فرد  جادیا  ،ی به دست قوردن منابع انسان  افراد،   یو مشاغل برا  ها سازمان  یبرا  یزیردارند که عبارتند از برنامه  ی منابع انسان

 یاجرا   یبرا  یمدیریت منابع انسانی الکترونیک راه  ی. استفاده از فناور(Fisher et al., 1996)  یپاداش دادن به کارکنان، حفظ منابع انسان 

  یازهاین   تیرعا  یبرا  یمدیریت منابع انسانی الکترونیک از عملکرد منابع انسان  یاست. فناور  ی های منابع انسانوهیها و شاستی ها، س  یاستراتژ

  کند یرا فراهم م   یمدیریت منابع انسانی الکترونیک پورتال  یفناور .(Ruël et al., 2004) کند  می  یبانیسازمان بر اساس شبکه پشت  یمنابع انسان

مشاهده،    است،  یسازمان ضرور  یمنابع انسان  تیریمد  یرا که برا  یتا اطلاعات  سازدیرا قادر م  یکارمندان و متخصصان منابع انسان  ران،یکه مد
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مدیریت    رایاست ز  ازین  یکمتر  یبا استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک، به متخصصان منابع انسان  ن،ی دهند. علاوه بر ا  رییتغ  ایاستخراج  

انسان منابع  الکترونیک »واسطه  انسانی  می  «یمنابع  کاهش    .(Ma & Ye, 2015)   کند را حذف  به  الکترونیک منجر  انسانی  منابع  مدیریت 

مدل    یطراحهدف از انجام پژوهش حاضر  .  (Al-Bazia, 2021)  شودگیری استراتژیک بهتری میها، توسعه خدمات منابع انسانی و جهتهزینه

 است. مورد مطالعه سازمان ثبت احوال کیدولت الکترون  کردیبا رو یمنابع انسان تیریمد یتحول کارکردها

 پژوهش   روش

باشد  گیرد. به صورت کیفی و کمی انجام خواهد شد. از حیث هدف کاربردی میهای قمیخته قرار میپژوهش حاضر در زمره پژوهش

است. که  ( سازمان ثبت احوال  یان یارشد و م  رانیپژوهش حاضر را خبرگان )مد  یجامعه قمارباشد.  و از نظر ماهیت و روش تحقیق اکتشافی می

های مدل تحول کارکرد منابع انسانی در دولت الکترونیک انتخاب نفر به عنوان خبره برای شناسایی شاخص  7با روش نمونه گیری هدفمند،  

عنوان رویکرد استقرایی در جهت دستیابی به نظریۀ مدل کارکردهای منابع انسانی به کار گرفته  در این پژوهش، نظریه داده بنیان به  شده اند.

ای های تحلیلی، منتج به نظریه زمینه قوری شد و سپس بر اساس اصول و فرقیندصورت استقرایی جمع ها بههایی از دادهشد. بدین منظور برش

( استفاده شد که  1989های کیفی و حصول به نظریه داده بنیان از روند کدگذاری اشتروس و کوربین )در این مطالعه برای تحلیل دادهشد.  

افزار  مشت نرم  از  کدگذاری  مرحله  سه  هر  برای  همچنین  است.  انتخابی  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  کدگذاری  مرحله  سه  بر  مل 

MAXQDA 22  های قماری و قزمون نرمال با استفاده از نرم افزار  استفاده شده است. تحلیل شاخصSPSS 25    صورت گرفته است و برای

 استفاده شده است. PLS 4های ساختاری و برازش مدل کل از نرم افزار اسمارت گیری، مدلهای اندازهبرازش مدل

 هایافته

به تفکیک   1نفر از خبرگان کدگذاری شده است. جدول    7شده از مصاحبه  ها، جملات و عبارات استخراج در این مرحله هر یک از واژه

  اند نشان داده شدهها برای شناسایی کدها و زیرکدهای مدل کارکردهای منابع انسانی در دولت الکترونیک، استخراج از متن مصاحبهمفاهیمی

 شده است. 

 1جدول 

 هامفاهیم و کدهای باز مستخرج از داده 

 
 سند  شرح کد  کد 

 4 افزایش رضایت ارباب رجوع  افزایش رضایت ارباب رجوع  پیامدها 

 2,1 رضایت ارباب رجوع 

 1 رضایت ارباب رجوع از خدمات دریافت شده 

 7,3 توانمند سازی مدیران و کار کنان  بهبود عملکرد کارکنان 

 5,1 عملکرد بهتر کارکنان 

 2 افزایش کارایی نیروی انسانی 

 5,1,4 های سازمانی کاهش هزینه

 3 ها های روتین اداری و هزینهکاهش حجم کار های اداری کاهش هزینه

 2 ها صرفه جویی و کاهش هزینه
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 7 بهبود سطح کارایی 

 وری افزایش بهره

 6 یابد بهروری سازمان ثبت احوال بهبود می سازمانی   وریبهره  افزایش

 کند.سطح عملکرد سازمان افزایش پیدا می

 کارقیی و اثربخشی  تصمیمات و فرایند ها 

 5 تسریع درانجام امورو خدمات 

 5 وری و کیفیت خدمات افزایش بهره

 7 بهره گیری از راهبرد روابط کارکنان  بهبود روابط مدیریتی  راهبردها 

 6 روابط مدیریتی مناسب در سازمان ثبت احوال 

 5 نقش راهبرد روابط مدیریت، 

 5 تخصیص مناسب نیروی انسانی برای اهداف در سازمان ثبت احوال

 4 وری نیروی انسانی بهینه نمودن بهره

 4 اثر بخش نمودن نظام مدیریت منابع انسانی

 1 های کاری روزانه استاندارد سازی برنامه

 1 به کارگیری نیروی کاری برای اهداف خاص در سازمان 

 1 تمرکز بر بهبود روابط مدیریتی

  ارتباط   و   مشارکت  تقویت

 کارکنان 

 7,4 مشارکت کارکنان در امور سازمان 

 7 بهبود ارتباط بین مدیریت و کارکنان 

 6,4 های ارتباطی کارکنان بهبود شبکه

 5 های ارتباطی بین کارکنان تقویت کانال

 3 انگیزش از طریق مشارکت کارکنان در جریان تصمیم گیری ها 

 7,3,2 در امور سازمان  مشارکت کارکنان

 7 نظام جبران خدمات  پاداش و مزایا 

 6 نظام جبران خدمات منصفانه 

 2 حقو  و مزایا 

 2 مدیریت مناسب حقو  و مزایا   

 2 نظام پرداخت حقو  و مزایا 

 1 سیستم پاداش و حقو  

 7 راهبرد قموزش و بهسازی منابع انسانی 

توانمندسازی   و  قموزش 

 کارکنان 

 7 های قموزش ضمن خدمت متناسب با نیاز کارکنان برنامه

 6 قماده سازی کارکنان از طریق قموزش انها 

برنامه با  الکترونیک  به دولت  با مسائل مربوط  رابطه  های قموزشی  کاهش مقاومت کارکنان در 

 مناسب 

6 

 5 مسیر ارتقاء شغلی کارکنان 

 5 مدیریت دانش و توسعه کارکنان 

 5 غنی سازی شغلی 

 3 راهبرد قموزش کارکنان 

 3 ارتقای سطح دانش کارکنان 

 2 توسعه شغلی کارکنان 

 7,3 راهبرد جذب و نگهداری کارکنان مستعد 
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کارکنان   حفظ  و  جذب 

 خبره

 6 جذب نیروی انسانی متخصص در حوزه فناوری الکترونیکی 

 6 اماده سازی کارکنان از طریق قموزش قنها 

 6 حفظ کارکنان از طریق نظام جبران خدمات منصفانه 

 1 تمرکز بر جذب کارکنان و نیروی انسانی مستعد برای سازمان 

مدیریت   کارکردهای 

 منابع انسانی 

 7,3 مدیریت عملکرد  مدیریت عملکرد کارکنان 

 5 ارزیابی بهینه 

 2 بهسازی مدیریت عملکرد 

 6,3,2 مسیر پیشرفت شغلی کارکنان  پیشرفت شغلی 

 4 اینده شغلی کارکنان 

 1 اهمیت پیشرفت شغلی برای رفتار کارکنان غیر قابل انگار است 

استخدام   و  گزینش 

 کارکنان 

 7,6,4,3 فرایند دقیق استخدام 

 6 جذب کارکنان متخصص

 4 نگهداشت منابع انسانی 

 4,2 تلاش مدیریت منابع انسانی در جهت جذب و استخدام کارکنان توانمند 

 4,5 شایسته سالاری و نظام انتخاب مدیران کار قمد 

 2,1 کارمند یابی و انتخاب کارکنان متخصص 

 1 فرایند گزینش مناسب کارکنان 

 6 های قموزشی پس از استخدام برنامه قموزش کارکنان 

 5 توسعه دانش و تخصص کارکنان 

 4 توسعه منابع انسانی و قموزش و.... 

 3 های کارکنان قموزش و توسعه توانمندی

 2 قموزش و نظام قموزشی در سازمان 

 2 های قموزشی کارا و اثربخش اجرای برنامه

 1 های قموزشی ضمن خدمت برنامه

 1 های قموزشی طراحی برنامه

  زندگی   و   کار   بین   توازن 

 کارکنان 

 7,6,5,2 کیفیت زندگی کاری 

 6,3,2 توازن بین کار و زندگی کارکنان 

 6,2 ایجاد تعادل بین کار و زندگی شخصی کارکنان 

 2 حجم و فشار کاری  

 1 استفاده بیشتر از توانایی کارکنان در سازمان  

 1,2,7 ها و هنجارهای حاکم در سازمان ارزش فرهنگ سازمانی  ای عوامل زمینه

 6 فرهنگ سازمانی موجود در سازمان ثبت احوال 

 2,5 اهمیت هنجارها، باورها و ارزشهای سازمانی

 2,4,3,6 های متمایز صلاحیت

کیفیت فناوری ارتباطات و   شرایط مداخله گر 

 اطلاعات در سازمان 

 1,7 کیفیت سخت افزارهای ارتباطی در سازمان

 7 کیفیت نرم افزارهای ارتباطی در سازمان 

 7 های اطلاعات درون سازمانی کیفیت سیستم

 1,6,7 های سازمانی موجود کیفیت سیستم

های اطلاعات در کارکرد مدیریت منابع انسانی سازمان باید در نظر گرفته  نقش کیفیت سیستم

 شود.

4 
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 ,7,3,1 تناسب شغل و مهارت کارکنان  دانش و تخصص کارکنان 

 6 توانایی استفاده از تجهیزات الکترونیکی 

 5 سطح مهارت و کار تیمی کارکنان 

 1,3 تخصصی بودن کارکنان سازمان 

 5 توانایی شناخت و حل مسئله 

 2 تسلط کارکنان به فناوری و تجهیزات سازمانی 

 2 ی فناوری کارکنان هامهارت

 2 دید سیستمی کارکنان 

 1 های سازمانی تسلط بر سیستم

 1 دانش فردی کارکنان در زمینه دولت الکترونیک 

 5,3,1,7 تعهد و تعلق سازمانی کارکنان  رفتار کارکنان 

 5 اعتقاد به کار گروهی تفکر تحلیلی و قدرت حل مسئله 

 4,7 نظام پرداخت حقو  و مزایا از دید کارکنان

 7,3 مسئله قموزش کارکنان  

 2 ی ارتباطیهامهارت

 2 ی بین فردی کارکنان هامهارت

 7,1 دانش و اطلاعات کارکنان 

 1 مقاومت کارکنان در رابطه با مسائل مربوط به دولت الکترونیک 

علی عوامل  \ شرایط 

 \ مشتری

  برای   افزوده  ارزش   ایجاد

 رجوع   ارباب

 7,5,4,3,2,1 ایجاد ارزش افزوده برای ارباب رجوع 

 
  ارباب   به  سریع  پاسخگویی ,6,5,4 پاسخگویی سریع به نیازهای ارباب رجوع 

 6,3,1 پاسخگویی سریع و دقیق  رجوع 

ارباب   انتظار  زمان  کاهش 

 رجوع 

 6,5,2,3,1 کاهش زمان انتظار ارباب رجوع 

 5,2,1 کاهش مدت زمان پاسخگویی به ارباب رجوع 

علی عوامل  \ شرایط 

 \ سازمانی

 4 قوانین بالا دستی وضع شده  قوانین و مقررات سازمانی 

 3,2 قوانین و مقررات دست و پاگیر 

سیستم درون  ضعف  های 

 سازمانی 

 5 های سازمانی و عدم وجود سیستم یکپارچه سازمانی ضعیف بودن ارتباط بین واحد

 3 های  درون سازمانی وجود تهدیدهای سایبری و ضعف سیستم

 1 های درون سازمانی به روز نبودن سیستم

 های خدمت رسانیوجود ضعف در سیستم
 

اهداف کلان  استراتژی 7 عدم درک مدیران و کارکنان از اهداف و ظایف سازمان ثبت احوال  و  ها 

 4 ها و اهداف کلان سازمان ماموریت سازمان 

 های پشتیبان مدیری مانند ساختار و تشکیلات،نظام تصمیم گیری و.... نظام

 1 های سازمان با توجه به شرایط جامعه تغییر استراتژی

و   کارایی  افزایش 

 پذیری سازمان انعطاف

 6 کارایی سازمان 

 پذیری سازمان انعطاف

 3 بهبود کارایی سازمان 

 تقویت عملکرد سازمان 

 2 پذیری بیشتر سازمان ثبت احوال انعطاف
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 بهبود کارایی سازمان در خدمت رسانی 

 1 پذیری سازمان در خدمت رسانی کارایی و انعطاف

 7 های تحمیل شده به سازمانکاهش هزینه های سازمان کاهش هزینه

 4,6 های سازمانی کاهش هزینه

 6 ها در سازمان کاهش هزینه

 6 پذیری بیشتر سازمان ثبت احوال انعطاف

 6 بهبود کارایی سازمان در خدمت رسانی 

 1 های خدمت رسانی سازمان ثبت احوال کاهش هزینه

علی عوامل  \ شرایط 

 \ تکنولوژیک

 5 عدم امنیت کافی کاربران در استفاده از الکترونیک در کار کرد منابع انسانی  های امنیتیضعف

 6 های  درون سازمانی وجود تهدیدهای سایبری و ضعف سیستم

 2 های اطلاعات ضعف سیستم

 7 کافی نبودن مستندات محصولات سخت افزاری و نرم افزاری تهیه شده از منابع خارج از سازمان  های ضعیف زیر ساخت

 6 های لازم درخصوص دولت الکترونیک نبود زیر ساخت

 6 ای محور استنلو در دولت الکترونیک های رسانهبه روز نبودن سیستم

 1 های ارتباطی و اطلاعاتضعف در زیرساخت

علی دولت  \ شرایط 

 الکترونیک 

 7 نیازهای شغلی جدید در نتیجه استقرار دولت الکترونیک  استقرار دولت الکترونیک 

 7,6,4,2,1 تغییر کارکردهای مدیریت منابع انسانی در نتیجه استقرار دولت الکترونیک 

 6,4,2 اثر گذاری استقرار دولت الکترونیک بر فرایندهای مدیریت منابع انسانی 

 4 دهد.استقرار دولت الکترونیک فرایندهای شغلی را تحت تاثیر قرار می

 1 نیاز به کارکنانی با مهارت و تخصص جدید در شرکت 

دولت   از  ناشی  تحول 

 الکترونیک 

در   تحول  ایجاد  بدون  و  است  الکترونیک  دولت  تاثیر  تحت  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای 

استراتژی سازی  همسو  امکان  انسانی  منابع  مدیریت  با  کارکردهای  انسانی  منابع  های 

 های کل سازمان ممکن نیست. استراتژی

7 

بدون ایجاد تحول در کارکردهای مدیریت منابع انسانی، امکان موفقیت سازمان در استقرار دولت  

 الکترونیک ممکن نیست. 

6 

 6,5,3,2 ضرورت ایجاد تحول در کارکردهای مدیریت منابع انسانی به منظور دستیابی به اهداف سازمانی.

ارائه   بر  الکترونیک  دولت  با   قن  سازی  همسو  و  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  در  تحول 

 کندخدمات مطلوب به ارباب رجوع کمک می

5,3 

دولت الکترونیک باعث ایجاد تغییرات در فرایند مدیریت منابع انسانی شده است و مدیران منابع  

ها و کارکردهای مدیریت منابع انسانی  انسانی در شرکت باید همسو با دولت الکترونیک استراتژی

 را تغیر دهند. 

4 

 

ها از طریق  ها ایجاد شدند. این مقولهها نهفته بود، مقولهطور کلی، از طریق مقایسه مداوم کدهای باز و رویدادهایی که در متن دادهبه

کد برای   20سند،    7از بین    1ترکیب کدهای دارای محور معنایی یکسان در خصوص موضوع مورد مطالعه ظهور یافتند. با توجه به شکل  

کد برای شرایط مداخله گر    34ای،  کد برای عوامل زمینه   10کد برای کارکردهای مدیریت منابع انسانی،    42کد برای راهبردها،    37پیامدها،  

 کد است. 216سند،  7کد برای شرایط علی شناسایی شده است. مجموع کدهای شناسایی شده در  73و 
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 1شکل 

 های مدل تحول کارکرد منابع انسانی در دولت الکترونیک های کدگذاری خلاصه یافته
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بر اساس این مدل،    ( گزارش شده است.2014و اشتروس )  نیکورب  ه یپا  هیپژوهش بر اساس نظر  یمحور  یمدل کدگذار  2در شکل  

عوامل مشتری، عوامل تکنولوژی، دولت الکترونیک و عوامل سازمانی شرایط علی هستند که منجر به تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  

کارکنان،  در سازمان ثبت احوال شده است. بهبود روابط مدیریتی، تقویت و مشارکت ارتباط کارکنان، پاداش و مزایا، قموزش و توانمندسازی  

جذب و استخدام نیروی خبره راهبردهای تحول کارکرد مدیریت منابع انسانی است که تحت تاثیر کیفیت فناوری ارتباطات و اطلاعات، دانش  

های  و تخصص کارکنان، رفتار کارکنان و فرهنگ سازمانی است. راهبردهای مدل پژوهش منجر به افزایش رضایت ارباب رجوع، کاهش هزینه

 شود. وری سازمانی می، بهبود عملکرد کارکنان و بهرهسازمان

 2شکل 

 بنیان کارکرد مدیریت منابع انسانی  کدگذاری مربوط به نظریه داده مدل پاردایمی 

 
 

 

با توجه به این  های قزمون نرمال برای متغیرهای پژوهش گزارش شده است.  های پراکندگی و یافتهمیانگین و شاخص  2در جدول  

کمتر است، بنابراین ادعای نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش در    05/0که مقدار سطح معناداری برای متغیرهای پژوهش، از سطح خطای  

افزار  های تحقیق غیر نرمال و نا پارامتریک هست، به همین دلیل از نرمشود و توزیع دادهرد می  05/0و سطح خطای    0/ 95سطح اطمینان  

Smart PLS 4  های ساختاری و برازش مدل  گیری، برازش مدل های اندازهباشد، برای برازش مدلها حساس نمیکه نسبت به نرمال بودن داده

 کل استفاده شده است.  
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 2جدول  

 های قماری و قزمون نرمالیتیهای شاخص یافته

 قزمون نرمال  های پراکندگی شاخص مرکزی  شاخص متغیر

 سطح معناداری   واریانس  انحراف معیار  میانگین 

 0/001 0/676 0/822 2/89 قوانین و مقررات 

 0/001 0/546 0/739 2/899 های سازمانی سیستم

 0/001 0/878 0/937 2/615 های سازمانی استراتژی

 0/001 0/909 0/954 3/583 پذیری کارایی و انعطاف

 0/001 0/541 0/736 3/609 های سازمانی هزینه

 0/001 0/613 0/783 3/221 ضعف تکنولوژی 

 0/001 0/875 0/935 3/349 ها ضعف زیرساخت

 0/001 0/624 0/79 3/552 زمان پاسخگویی 

 0/001 0/815 0/903 3/832 سرعت پاسخگویی 

 0/001 0/851 0/922 3/627 ارزش افزوده 

 0/001 0/804 0/897 3/17 فرهنگ سازمانی 

 0/001 0/668 0/817 3/391 کیفیت فناوری ارتباطات و اطلاعات 

 0/001 0/77 0/878 3/525 دانش و تخصص کارکنان 

 0/001 1/041 1/02 2/929 رفتار کارکنان 

 0/001 0/798 0/893 3/351 مدیریت عملکرد کارکنان 

 0/001 0/661 0/813 3/135 درگیری شغلی کارکنان 

 0/001 0/997 0/999 3/011 پیشرفت شغلی 

 0/001 1/11 1/053 2/96 گزینش و استخدام کارکنان 

 0/001 0/938 0/969 3/067 قموزش کارکنان 

 0/001 1/084 1/041 2/802 توازن بین کار و زندگی 

 0/001 0/693 0/833 3/458 بهبود روابط مدیریتی 

 0/001 0/999 0/999 3/75 مشارکت کارکنان 

 0/001 0/983 0/992 3/807 پاداش و مزایا 

 0/001 0/885 0/941 3/707 قموزش و توانمندسازی کارکنان 

 0/001 0/86 0/928 3/761 جذب و حفظ کارکنان با استعداد

 0/001 0/769 0/877 3/698 افزایش رضایت ارباب رجوع 

 0/001 0/783 0/885 3/719 بهبود عملکرد کارکنان 

 0/001 0/95 0/975 3/812 های اداری کاهش هزینه

 0/001 0/932 0/965 3/876 وری افزایش بهره

 

 

پایایی مدل  3در جدول   بررسی  )اندازهبرای  قلفای کرونباخ  از سه شاخص  )CAگیری  ترکیبی  پایایی   ،)CR  واریانس میانگین  و   )

است،    0/ 7های سازمانی کمتر از  ( استفاده شد. در تحلیل بارهای قبل از حذف سوالات، مقدار قلفای کرونباخ برای هزینهAVEشده ) استخراج 

بود که پس    7/0های سازمانی دارای بارهای عاملی کمتر از  سوال هزینه   2بنابراین این متغیر دارای پایایی قابل قبولی نیست. با توجه به اینکه 

کند. میانگین واریانس  افزایش پیدا می  857/0های سازمانی به  از حذف این سوالات از مدل مفهومی، مقدار قلفای کرونباخ برای متغیر هزینه
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توان دریافت که سوالات متغیرها از روایی همگرا قابل قبولی  است و بدین ترتیب می  5/0ها بیشتر از مقدار  سنجهشده برای تمامیاستخراج 

 برخوردارند.  

 3جدول 

 گیری قبل و بعد از حذف سوالاتهای اندازه های برازش مدلیافته

 بعد از حذف سوالات  قبل از حذف سوالات  متغیر

CA CR AVE CA CR AVE 

 0/877 0/955 0/930 0/877 0/955 0/930 قموزش و توانمندسازی کارکنان 

 0/900 0/947 0/891 0/900 0/947 0/891 ارزش افزوده 

 0/826 0/934 0/917 0/849 0/944 0/917 های سازمانی استراتژی

 0/884 0/958 0/935 0/884 0/958 0/935 افزایش رضایت ارباب رجوع 

 0/806 0/926 0/879 0/806 0/925 0/879 اموزش کارکنان 

 0/886 0/940 0/871 0/661 0/851 0/729 بهبود روابط مدیریتی 

 0/822 0/933 0/893 0/822 0/933 0/893 بهبود عملکرد کارکنان 

 0/823 0/933 0/896 0/823 0/933 0/896 توازن بین کار و زندگی 

 0/823 0/903 0/791 0/837 0/939 0/902 جذب و حفظ کارکنان با استعداد

 0/861 0/925 0/840 0/864 0/950 0/921 درگیری کارکنان 

 0/924 0/961 0/918 0/924 0/961 0/918 زمان پاسخگویی 

 0/919 0/958 0/913 0/919 0/958 0/913 سرعت پاسخگویی 

 0/656 0/850 0/739 0/656 0/850 0/739 کیفیت فناوری ارتباطات و اطلاعات 

 0/642 0/878 0/815 0/642 0/878 0/815 های سازمانی سیستم

 0/743 0/896 0/827 0/742 0/896 0/827 ضعف تکنولوژی 

 0/878 0/956 0/933 0/878 0/956 0/933 ضعف زیر ساختها 

 0/631 0/873 0/806 0/631 0/872 0/806 فرهنگ سازمانی 

 0/788 0/881 0/730 0/627 0/832 0/707 قوانین و مقررات 

 0/694 0/871 0/780 0/694 0/871 0/780 دانش و تخصص کارکنان 

 0/771 0/910 0/852 0/771 0/910 0/852 مدیریت عملکرد کارکنان 

 0/808 0/926 0/881 0/808 0/926 0/881 مزایا و پاداش 

 0/811 0/928 0/894 0/811 0/928 0/894 مشارکت کارکنان 

 0/889 0/941 0/875 0/530 0/797 0/660 های سازمانی هزینه

 0/849 0/944 0/920 0/854 0/946 0/920 پیشرفت شغلی 

 0/860 0/948 0/919 0/860 0/948 0/919 پذیری کارایی و انعطاف

 0/781 0/914 0/885 0/785 0/916 0/885 رفتار کارکنان 

 0/915 0/956 0/907 0/915 0/956 0/907 های اداری کاهش هزینه

 0/796 0/921 0/908 0/797 0/922 0/908 گزینش و استخدام کارکنان 

 0/704 0/876 0/819 0/705 0/877 0/819 تحول برخواسته از دولت الکترونیک 

 0/743 0/896 0/832 0/744 0/897 0/832 استقرار دولت الکترونیک 

 

های این مدل برای برازش مدل مفهومی پژوهش در حالت ضریب استاندارد و ضریب معناداری گزارش شده است. از یافته  3در شکل  

 های ساختاری و برازش مدل کل استفاده شده است. مدل

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 مورد مطالعه سازمان ثبت احوال  کیدولت الکترون کردی با رو یمنابع انسان تی ر ی مد یمدل تحول کارکردها یطراح 

 

 84 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 3شکل 

 مدل مفهومی پژوهش در حالت ضریب استاندارد و ضریب معناداری

 
 

حاکی از قن است که ضریب مسیر بین عوامل مشتری و کارکرد    PLs 4های ضریب استاندارد با استفاده از نرم افزار اسمارت  یافته

؛ ضریب مسیر بین عوامل تکنولوژی و   247/0؛ ضریب مسیر بین عوامل سازمانی و کارکرد مدیریت منابع انسانی   266/0مدیریت منابع انسانی  

است. ضریب مسیر بین    368/0ت منابع انسانی  و ضریب مسیر بین دولت الکترونیک و کارکرد مدیری  -249/0کارکرد مدیریت منابع انسانی  

؛ ضریب مسیر بین کیفیت فناوری    087/0ضریب مسیر بین فرهنگ سازمانی و راهبردها    ؛  344/0کارکرد مدیریت منابع انسانی و راهبردها  

؛ ضریب مسیر بین رفتار   412/0؛ ضریب مسیر بین دانش و تخصص کارکنان و راهبردها    335/0ها  ارتباطات و اطلاعات سازمان و راهبرد

است. بنابراین بین عوامل مشتری،   757/0و ضریب مسیر بین راهبردها و پیامدهای مدل کارکردهای منابع انسانی    -221/0کارکنان و راهبردها  

یریت منابع انسانی رابطه مثبت و مستقیمی بر قرار است در حالی که ارتباط بین عوامل  عوامل سازمانی و دولت الکترونیک با کارکردهای مد 

تکنولوژی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی در سازمان ثبت احوال، منفی و غیر مستقیم است. همچنین ارتباط بین کارکردهای مدریت منابع  

و تخصص کارکنان با راهبردهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی مثبت و مستقیم   انسانی، کیفیت فناوری ارتباطات و اطلاعات سازمان، دانش 

 است و بین رفتار کارکنان و راهبردهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی، ارتباط غیر مستقیمی وجود دارد.  
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؛  p=    570/0های ضریب معناداری، برای مسیر فرهنگ سازمانی بر راهبردهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی )با توجه به یافته

569/0  =t( و مسیر رفتار کارکنان بر راهبردهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی )104/0    =p  627/1؛  =t است، بنابراین در سطح اطمینان )

 شود. فرض تاثیر فرهنگ سازمانی بر راهبردهای مدل کارکردهای منابع انسانی رد می 05/0و سطح خطای  95/0

 4جدول 

 های ضریب استاندارد و ضریب معناداری یافته خلاصه

 ضریب معناداری  ضریب استاندارد مسیر

ضریب  

 مسیر

ضریب  

 تببین 

سطح   tقماره 

 معناداری 

وضعیت  

 مسیر

 تائید  0/024 2/255 0/118 0/344 راهبردها  <-تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  

 تائید  0/001 3/775 0/135 0/368 تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  <- دولت الکترونیک 

 تائید  0/001 21/515 0/573 0/757 پیامدها  <- راهبردها 

 تائید  0/036 2/099 0/112 0/335 راهبردها < - کیفیت فناوری ارتباطات و اطلاعات 

 تائید  0/006 2/753 0/062 0/249- تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  <- عوامل تکنولوژی 

 تائید  0/035 2/105 0/061 0/247 تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  <- عوامل سازمانی 

 تائید  0/008 2/642 0/071 0/266 تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی  < -عوامل مشتری 

 رد 0/569 0/569 0/008 0/087 راهبردها  < -فرهنگ سازمانی 

 تائید  0/003 2/986 0/170 0/412 راهبردها  <-  دانش و تخصص کارکنان

 رد 0/104 1/627 0/049 0/221- راهبردها  <- سازمان   رفتار

 برازش مدل کل 

 2Q GoF متغیر وابسته 

 596/0 0/524 راهبردها 

 0/386 پیامدها 

 0/283 کارکرد مدیریت منابع انسانی 

 

اند. با توجه به  معرفی کرده GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به 36. 0و   25. 0، 01. 0وتزلس و همکاران سه مقدار 

 است.  قیتحق ی مدل کلقوی نشانگر برازش است که  شتریب 36/0از  است که 596/0معادل  GOF اریمقدار معاین که در پژوهش حاضر،  

، 02/0( در مورد شدت قدرت پیش بینی مدل در مورد سازهای دورن زا سه مقدار 2009قدرت پیش بینی مدل: هنسلر و همکاران )

است، بنابراین مدل قدرت پیش بینی برای    35/0برای پیامدها و راهبردها بیشتر از    2Qاند. با توجه به این که  را تعیین نموده  35/0و    15/0

 متغیرهای کارکرد مدیریت منابع انسانی در حد متوسط و برای راهبردها و پیامدها قوی است. 

 گیری بحث و نتیجه

های شناسایی شده برای کارکرد مدیریت منابع انسانی در سازمان ثبت احوال شامل مدیریت عملکرد کارکنان،  در این پژوهش، مقوله

مشارکت کارکنان، پیشرفت شغلی کارکنان، گزینش و استخدام کارکنان، قموزش کارکنان و توازن بین کار و زندگی کارکنان است. که با توجه  

  ، یتیریدر سازمان ثبت احوال شامل بهبود روابط مد   یمنابع انسان   تیریمد  یکارکردها  یمناسب برا  یراهبردهاهای شناسایی شده،  به مقوله 

نتایج    مستعد در سازمان است.   یانسان  یرویکارکنان و جذب و حفظ ن  یقموزش و توانمندساز  ا،یمشارکت و ارتباط کارکنان، پاداش و مزا  تیتقو
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 ;Al-Bazia, 2021; Alshibly & Alzubi, 2022; Amoako et al., 2023)باشد  های پیشین نیز همسو میبه دست قمده با پژوهش

Ampadu et al., 2022; Berghaus & Back, 2017; Galanaki et al., 2019; Heavin & Power, 2018; Hosain, 2017; 

Mohammadi Yazdi et al., 2024; Moradpour et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024; Rashidi et al., 2021; 

Schmid & Pscherer, 2022; Singh & Vlasov, 2022; Zhang & Chen, 2023; Zhou et al., 2021). 

  ی تکنولوژ  شرفتیمانند استخدام، قموزش، توسعه و پاداش دادن به افراد در سازمان است. پ   ی هایتی شامل فعال  ی منابع انسان   ت یریمد 

شود های ارتباطات و اطلاعات باعث مییو فناور  یکه تکنولوژ  یسازمان داشته باشد. به طور  کی  ی بر بخش منابع انسان  ی ادیز  ریتواند تاثمی

 یبهبود بخشد. توسعه فناور  یخود را به طور کل  یمربوطه و ساختار سازمان یبازارها  ، یهای اصلیستگیشا  ،یداخل   یندهایفرق  تواندکه سازمان ب

  ا یپو  طیمح  ک یداشته باشد که در    ی یهاسازمانبر    یشتریب  ریاطلاعات تأث  یدر کسب و کار است. فناور  ینوقور  ندیفرق  یمهم برا  تیفعال  کی

  ت یریمد  یاطلاعات برا  یرو، استفاده از برنامه فناور  ن یخواهد شد. از ا  یمنابع انسان   شتریب  یو اثربخش  ییامر منجر به کارا  ن یوجود دارند. ا

 دهد. می شی کسب و کار را افزا ییکارا شرفته،یاستخدام پ  ستمیداده و س گاه یپا

میان منابع انسانی و کارکنان را نیز    جرای سیستم منابع انسانی الکترونیک در سازمان علاوه بر تغییر الگوهای کاری، روابط کاریا

های استراتژیک توانند فرصتبدل شوند؛ افرادی که می  ها سازمانبه عاملان تغییر در    دهد بنابراین متخصصان ارشد منابع انسانی بایاد تغییر می

دهد که با  میها  قن   . سطح دانش و تخصص کارکنان این فرصت را بهو تصمیمات خود را با اهداف کسبوکار سازمان همسو کنند  را شناسایی

باعث افزایش کارایی و تحقق اهداف استراتژیک سازمان و  ها قن  های مختلف در سازمان را بررسی کنند و اقدامات و تدابیردید سیستمی پدیده

در عصر حاضر با وجود انقلاب در   کنیل  است.   هاسازمان  قیرفتار کارکنان را عامل توف  ینگرش و برخ  یمهارت برخ  یبرخباشد.    منابع انسانی

قابل انکار    ریغ   یامر  تالیجید  یکار کردن با فضا  ییلاجرم است. توانا  یکارکنان امر  یبرا  ی فن  یهامهارتاطلاعات نقش تخصص و    یفناور

اگر کارکنان مدیمحسوب م انسان  تیری.شود.  باب م  کیالکترون  ی منابع  عبارت   خود   لیرا  به  نپذ  یندانند و  را  انسان  تیریمد  رند یقن    ی منابع 

 موفق نخواهد کیالکترون

عوامل مربوط به ارباب رجوع شامل ایجاد ارزش افزوده برای ارباب رجوع، پاسخگویی سریع به ارباب رجوع و کاهش زمان انتظار ارباب  

ها تاثیر زیادی گذاشته است، خواسته ها، انتظارات و ظهور اینترنت علاوه بر این که بر کسب و کار شرکت  رجوع در حین خدمت رسانی است.

ممکن   نیازهای متفاوتی را برای مشتریان و ارباب رجوع ایجاد کرده است. ارباب رجوع انتظار دارد که سازمان ثبت احوال بتواند در کمترین زمان

طرفی استفاده از دولت الکترونیک باعث ایجاد ارزش افزوده  پاسخگو بوده و زمان انتظار برای دریافت خدمات ارباب رجوع را به حداقل رساند از  

 نسبت به مراجعه حضوری به سازمان ثبت احوال شود. 

ها و اهداف کلان سازمانی،  های درون سازمانی، استراتژیهای قوانین و مقررات سازمانی، ضعف سیستم عوامل سازمانی شامل مقوله

های کلان سازمان و کارکردهای مدیریت منابع  های سازمانی است. باید در نظر داشت که بین استراتژی پذیری و کاهش هزینه کارایی و انعطاف

انسانی در دولت الکترونیک همسویی و سازگاری افقی و عمودی وجود داشته باشد. قوانین و مقررات سختگیرانه کنار گذاشته شده و قوانینی 

تواند  ها و قوانین سازمانی میاستراتژی متناسب با دولت الکترونیک برای کلیه سطوح سازمان و منابع انسانی طراحی شود. هر گونه تغییری در 

های درون سازمانی در استقرار دولت  یت منابع انسانی در دولت الکترونیک اثر گذار باشد. همچنین باید به نقش سیستمبر کارکردهای مدیر

اشاره کرد. سیستم  نیز  قن  با  انسانی  منابع  و همسویی کارکردهای مدیریت  نگهداری الکترونیک  و  پردازش  توانایی  باید  سازمانی  های درون 

 های ارتباطی بین کارکنان را تقویت نمایند. های کاربران و مشتریان را داشته و شبکه داده
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های امنیتی در تکنولوژی به های ضعیف شناسایی شده است. وجود ضعفهای امنیتی و زیرساخت های ضعفدر عوامل برند، مقوله

 کار رفته در سازمان ثبت احوال باعث عدم امنیت کافی اطلاعات ارباب رجوع و کاربران در سازمان شده است. از طرفی وجود تهدیدهای سایبری 

های فناوری  های درون سازمانی نیز عاملی است که بر ضرورت توجه مدیران سازمان به ارتقا سطح امنیت و تقویت زیرساختو ضعف سیستم

افزارها در سازمان برای جلوگیری  افزارها و سختدر سازمان تاکید دارد. همچنین عامل دیگری که باید به قن توجه کرد، به روز رسانی مستمر نرم

 زایش امنیت و کارایی دولت الکترونیک در سازمان ثبت احوال است. از تهدیدهای سایبری، اف

انسان  تیریقرار گرفته است، حوزه مد  نترنتیا  ریتحت تأث  داایکه شد  ی های سازمان از حوزه  یکی از    ی منابع  است. استفاده گسترده 

منابع   یهاتیاز فعال  یاریبس  یامکان واگذار  نترنتیداده است. ا  رییرا تغ  یمتخصصان منابع انسان   ینقشها  یو حت  فیحوزه، وظا  نیدر ا  نترنتیا

منابع    ف یاز وظا  یاریبس  یکیو انجام الکترون  ی و مشاوران سازمان  رانیکارکنان، مد   نیرا فراهم قورده است با ارتباط برخط بها  قن  دبه خو یانسان

است. مفهوم   افتهیجهت    رییتغ  یمنابع انسان  یراهبرد  یتهایبه سمت فعال  یهای روزمره ادارتیاز فعال  یمتخصصان منابع انسان  فهیوظ  ، یانسان

در   راتیی تغ  جاد یباعث ا  کیدولت الکترون. در سازمان ثبت احوال  حوزه است ن یدر ا  نترنتیاز نقش ا  ی ناش  زین   کیالکترون  ی مدیریت منابع انسان 

. در نتیجه استقرار دولت الکترونیک، فرایندهای شغلی در سازمان تغییر یافته و نیازهای شغلی جدیدی  شده است یمنابع انسان  تیریمد ندیفرا

رو در سازمان شکل گرفته است که در نتیجه نیاز سازمان به کارکنان ماهر و متخصص در حوزه فناوری ارتباطات نیز افزایش یافته است. از این  

های دولت الکترونیک،  های کلان سازمان و استفاده بهتر از ظرفیتحوال برای همسویی بیشتر با استراتژی مدیریت منابع انسانی در سازمان ثبت ا

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی را در سازمان تغییر داده است. 

بر هر  در سازمان    ی فرهنگ  یهاارزش کد برای قن شناسایی شده است.    10های فرهنگ سازمانی است که  ای شامل مقوله عوامل زمینه

)حقو    ختهای پرداستمیعملکرد، و س  ت یریو مد  ی ابیجذب، انتخاب، قموزش، ارز  ند یفرا  ی عنی  ی منابع انسان  تیریمد   ی اصل  فهیوظ  ا یپنج جنبه  

جذب کنندگان، و مقدار    ی، انتخاب منابع جذب، اثربخشیهای شغل یژگیو  ت یبر مطلوب  ریتاث  قیاز طر  یهای فرهنگگذارد. ارزشیم  ری( تاثایو مزا

و    ،انیهای متقاضابانتخ  ،قلدهیا  انیهای متقاضیژگیهای شغل و ویژگیبر و  ریتاث  ،جذب  ندیدر سازمان، بر فرا  ی و فعل  یقت  انیجذب متقاض

بر   ریتاث  ،قموزش  ندیهای قموزش بر فراوهیو ش  یقموزش  یازهایبر ن  ریتاث  قی انتخاب؛ از طر  ندیهای انتخاب بر فراهیبه رو  انیهای متقاضواکنش

براوهیعملکرد، ش  اریمع  جادیا استفاده شده  پذاندازه  یهای  اثر بخش   رشیگیری عملکرد کارکنان و  بر مد   وردباز خ  یو  عملکرد   ت یریدرباره 

 گذارند.یم  ریتاث ایحقو  و مزا ستمیبر س  ایهای مزاستمیو س یقیهای تشوستمیبر س ریو تاث یقیتشو  یهاستمیبر س ریتاث قیعملکرد؛ و از طر

های  های افزایش رضایت ارباب رجوع، بهبود عملکرد کارکنان، کاهش هزینهپیامدهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی شامل مقوله

از    یکارقمدتر شدن متخصصان منابع انسان  یبرا  یکردیرو  ایابزار    کیالکترون  یمنابع انسان   تیریمدوری سازمانی است.  اداری و افزایش بهره

کسب   یراهبرد برا  ک یبه    کیالکترون  یمنابع انسان  ت یریمدی  است. به عبارت  ی منابع انسان  رینقش مد  یبر بعد راهبردها  قن  متمرکز کردن  قیطر

تواند منجر . همسویی بیشتر کارکردهای مدیریت منابع انسانی با دولت الکترونیک علاوه بر این که میشده است  لیتبد   هاسازمان  ی رقابت  تیمز

های اداری و افزایش راندمان و  به افزایش رضایت ارباب رجوع شود، پیامدهای درون سازمانی همچون بهبود عملکرد کارکنان، کاهش هزینه

 وری سازمانی را به همراه دارد.  بهره

  ی شخص  اتیدانش و تجرب  یو اشتراک گذار  یفیخبرگان در مصاحبه ک  ل یو عدم تما  یعدم همکارهای پژوهش حاضر  از محدودیت

همچنین این پژوهش به صورت کیفی انجام    گذار است.  ریشده تاث  ییشناسا  یهاشاخص   تیفیاست که در پژوهش حاضر بر ک  یاز عواملها  قن 

 شده و روایی و اعتبار کدها و زیرکدهای استخراج شده و اعتبار مدل کارکردهای مدیریت منابع انسانی در دولت الکترونیک برازش نشده است. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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