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Scenarios of Electronic Human Resources Management
in Iran Health Insurance Organization

Introduction: electronic human resources management can be implemented in the organization with different intentions and goals. In other 
words, cost reduction, optimal use of human resources, and high ability to change and innovate can be examples of electronic human resource 
management goals. The current research was carried out with the aim of developing electronic human resource management scenarios in Iran's 
health insurance organization.
Methods: In terms of orientation, the current research is applied, which falls under the category of exploratory research, and its methodology 
is mixed. The statistical population includes academic experts and managers of health insurance organizations in Tehran province, 30 of them 
were selected as sample members using the purposeful sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. In the qualitative 
part, research indicators were obtained through literature review and interviews with experts. In the quantitative part, a questionnaire was used 
in order to prioritize the indicators, and the consensus index, importance and dispersion of the coefficient of changes were used to compile the 
scenarios.
Results: The findings of this research are presented in two parts, qualitative and quantitative. The first part includes the identification of the key 
components of electronic human resources management, and 15 components are determined in this section, respectively, human resource 
architecture with an importance index (100) and consensus index (0.66) and structure and process modification with an importance index 
(95). and the consensus index (0.43) were identified as the two main components and the basis of electronic human resource management 
scenarios in Iran's health insurance organization. Also, the second part of the results shows that 1) Tsunami of change (indicating the possibility 
of modifying the structure and process and architecture of human resources), 2) Cloud without rain (refers to a situation where the organizational 
structure is efficient but human resources are ineffective), 3) Silent volcano It indicates a situation where the structure and resources of the 
organization are inefficient) and 4) the land in danger of drought (refers to a situation in which the structure of the organization is inefficient but 
the human resources of the organization are efficient), the scenarios of electronic human resource management in health insurance
Conclusion: The results showed that human resource architecture and structure and process modification are the most important drivers 
of electronic human resource management and the basis of electronic human resource management scenarios in Iran's health insurance 
organization. One of the most important solutions that can be used to improve and apply human resources architecture is job analysis and 
matching. Also, if necessary, the organizational structure should be modified to apply the necessary improvements in processes and decisions.
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Highlights:
1. 4 main scenarios regarding electronic human resources management were developed in the health insurance organization.
2. Reforming the structure and process and architecture of human resources were identified as the most important drivers of the 
    scenario formulation.
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مقدمه: مدیریت منابع انس��انی الکترونیک می تواند با قصد و اهداف مختلفی در س��ازمان پیاده ش��ود. به عبارتی کاهش هزینه، استفاده بهینه از منابع انسانی و 
قابلیت بالا در تغییر و نوآوری می توانند نمونه ای از اهداف مدیریت منابع انسانی الکترونیک باشند. پژوهش حاضر با هدف تدوین سناریوهای مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران انجام پذیرفت.
روش بررسی: پژوهش حاضر از نظر جهت گیری، کاربردی بوده که در زمره پژوهش های اکتشافی قرار می گیرد و روش شناسی آن ترکیبی است. جامعه آماری، 
ش��امل خبرگان دانش��گاهی و مدیران سازمان بیمه سلامت در اس��تان تهران است که با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند و بر اساس اصل کفایت نظری 30 
نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. در بخش کیفی شاخص های پژوهش از طریق مرور ادبیات و مصاحبه با خبرگان به دست آمد. در بخش کمی 
نیز به منظور اولویت بندی شاخص ها از پرسشنامه استفاده شد و نیز برای تدوین سناریوها از شاخص اجماع، اهمیت و پراكندگی ضریب تغییرات بهره گرفته شد.

یافته ها: یافته های این پژوهش در دوبخش کیفی و کمی ارائه شده  است. بخش اول شامل شناسایی مولفه های کلیدی مدیریت منابع انسانی الکترونیک است و 
15 مولفه در این بخش تعیین شده که به ترتیب معماری منابع انسانی با شاخص اهمیت )100( و شاخص اجماع )0/66( و اصلاح ساختار و فرآیند با شاخص 
اهمیت )95( و ش��اخص اجماع )0/43( به عنوان دو مولفه اصلی و مبنای س��ناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران شناسایی 
شدند. همچنین بخش دوم نتایج نشان می دهد که سونامی تغییر )بیانگر امکان اصلاح ساختار و فرایند و معماری منابع انسانی(، ابر بدون باران )اشاره به وضعیتی 
دارد که ساختار سازمان کارآمد اما منابع انسانی ناکارآمد است(، آتشفشان خاموش )بیانگر حالتی است که ساختار و منابع سازمان ناکارآمد هستند( و سرزمین در 
خطر خشکسالی )اشاره به شرایطی دارد که در آن ساختار سازمان ناکارآمد اما منابع انسانی سازمان کارآمد است(، سناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

در بیمه سلامت هستند.
نتیجه گیری: نتایج نشان  داد معماری منابع انسانی و اصلاح ساختار و فرایند مهم   ترین پیشران های مدیریت منابع انسانی الکترونیک و مبنای سناریوهای مدیریت 
منابع انس��انی الکترونیک در س��ازمان بیمه سلامت ایران هستند. یکی از مهم   ترین راهکارهایی که می توان در راستای بهبود و به کارگیری معماری منابع انسانی 
انجام داد، تحلیل و تطابق شغلی است. همچنین درصورت لزوم، ساختار سازمانی میبایست اصلاح شود تا بهبود های لازم در فرایندها و تصمیم گیری ها اعمال شود.

واژگان کلیدی: مدیریت منابع انسانی، فناوری اطلاعات، مدیریت منابع انسانی الکترونیک، بیمه سلامت، سناریونویسی
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نکات ویژه
1- چهار سناریو اصلی درخصوص مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان بیمه سلامت تدوین شد.

2- اصلاح ساختار و فرآیند و معماری منابع انسانی به عنوان مهم   ترین پیشران های تدوین سناریو شناسایی شد. 
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مقدمه
رقاب��ت در دنیای جدید گویای آن اس��ت که تکیه کردن بر 
ل مس��ائل نیست. به عبارتی نمی توان  منابع مادی و فیزیکی حلاّا
از فرصت ها به خوبی بهره گرفت و از تهدیدات جان س��الم به در 
برد ]1[. هزاره جدید به خوبی نش��ان می دهد که منابع انس��انی 
بیش از هر عنصر و منابع دیگری برای س��ازمان ارزشمند است، 
زی��را به کمک منابع انس��انی نه تنها می ت��وان از منابع دیگر به 
خوبی استفاده کرد، بلکه میزان تحقق اهداف نیز افزایش می یابد 
]2[. براین اس��اس، توجه به منابع انس��انی منجر به شکل گیری 
مدیریت منابع انسانی شد. واحدی که در گذشته جایگاه چندان 
معقولانه ای در تدوین استراتژی ها و راهبردهای سازمان نداشت. 
اما با گذش��ت زمان نقش آن روز به روز پررنگ تر شد. به گونه ای 
که در حال حاضر واحد مدیریت منابع انس��انی یکی از مهم   ترین 
بخش های س��ازمانی است ]3[. مدیریت منابع انسانی مسئولیت 
کلیه فعالیت ها و خط مشی های )جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد 
و...( مربوط به کارکنان را بر عهده دارد ]4[. با این تفاسیر می توان 
اذعان داش��ت که پیش��رفت های تکنولوژیک و فن��اوری تمامی 
بخش های س��ازمان را دگرگون و روند فعالیت آنها را تغییر داده 
اس��ت. در این وادی بخش منابع انس��انی نی��ز در تأثیرپذیری از 
فن��اوری اطلاعات بی نصیب نمانده اس��ت. در واقع ورود و رخنه 
فناوری اطلاعات به مدیریت منابع انس��انی منجر شد تا سازمان 
دید جامع تر و بهتری نس��بت به منابع انسانی خود پیدا کند ]5[ 
و همین امر باعث شد رویکرد جدیدی با عنوان »مدیریت منابع 

انسانی الکترونیک« شکل گیرد. 
پیدایش این مفهوم اهداف، عملکرد و اثربخش��ی حوزه منابع  
انسانی را دس��تخوش تحولاتی کرده است. مدیران منابع انسانی 
ب��ا به کارگیری فن��اوری ق��ادر خواهند بود همزم��ان منعطف تر، 
مش��تری محورتر، مقرون به صرفه تر و اس��تراتژیک تر عمل کنند 
]6[. به عبارتی مدیریت منابع انس��انی الکترونیک فرایندی است 
که بخش منابع انسانی با بهره گیری از تکنولوژی وظایف و عملکرد 
خود را بهتر و ساده تر کرده و از نظر هزینه و تولید، کارآمدتر سازد. 
در واقع استقرار و پیاده س��ازی مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
می توان��د بر تمام��ی فعالیت های مدیران منابع انس��انی همچون 
مدیری��ت عملکرد، سیس��تم پاداش و تنبیه، حقوق و دس��تمزد، 
سیستم کنترل و ارزیابی، برنامه ریزی، آموزش، استخدام، انتخاب 

و نهایتاً افزایش بهره وری تأثیرگذار باشد ]7[.
س��ازمان ها همواره به دنبال امکاناتی هس��تند تا با کمترین 
هزینه اج��رای عملیات خود را با اثربخش��ی بیش��تری به پایان 
برس��اند. تحولات چش��مگیر در حوزه تکنول��وژی این فرصت را 
برای س��ازمان ها فراهم ساخته که از تمامی منابع خود به خوبی 
اس��تفاده کنند. از طرفی می توان گفت طلایه دار منابع سازمان، 
نیروی انس��انی اس��ت که از تغییرات فن��اوری اطلاعات مصون 
نمانده و با ش��کل گیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک روش 
کاری راهبردی ت��ر و موثرتری را برای متخصصان منابع انس��انی 
گشوده اس��ت ]8[. می توان بیان داشت که حوزه مدیریت منابع 
انسانی الکترونیک در سازمان های ایران، به خصوص سازمان بیمه 
س��لامت، در مرحله ابتدایی است و باوجود مطرح شدن مدیریت 
منابع انسانی الکترونیک طی دهه اخیر متأسفانه اقدامات مناسبی 
شکل نگرفته، بلکه به فرایندهای جزئی همچون حقوق و دستمزد، 
سیس��تم حضور و غیاب و ارزش��یابی کارکنان اکتفا شده است. 
همچنین چالش یا مس��ئله دیگر تبیین و تش��ریح نشدن میزان 
اهمیت و ضرورت اس��تقرار مدیریت منابع انسانی الکترونیک در 
راستای تحقق اهداف و رسالت سازمان بیمه سلامت برای مدیران 
است که از فواید استقرار آن در سازمان آگاهی لازم را ندارند. بر 
این اس��اس، برای شناخت بهتر آینده و توجه به مسائل پیش رو 

لازم است برنامه ها و راهکارهای مناسب را به کار گرفت. 
آینده ن��گاری یا به عبارتی سناریونویس��ی فرایندی نظام مند 
اس��ت که ادراکات آینده را باعث می ش��ود. به دیگر سخن درک 
از آینده را بهبود می بخشد و چشم اندازی میان مدت تا بلندمدت 
را برای اتخاذ تصمیمات کارآمد میسر می سازد. از آنجا که آینده 
نامعلوم اس��ت، سناریونویسی به ما می آموزد که چطور و چگونه 
درمورد این نبود اطمینان ها و نامعلوم ها بیندیش��یم، فرض های 
دس��ت و پاگیر امروزی را از دست و پای ذهن باز کنیم و به این 
قابلیت دس��ت پیدا کنیم که بتوانیم گسس��ت هایی را که ممکن 

است، جهان پیرامون را دگرگون سازد، شناسایی کنیم.
امروزه تغییرات و تحولات در حوزه مدیریت منابع انسانی بر 
اس��اس الکترونیکی شدن و پدیده های نوظهوری همچون حذف 
مشاغل و به کارگیری هوش مصنوعی در سازمان ها باعث زدایش 
اطمینان از اقدامات و فعالیت های مدیریت منابع انسانی در آینده 
ش��ده اس��ت ]9[. همگام با روند جهانی ش��دن کسب و کارها و 
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رش��د اینترنت از یک سو و تلاش برای حفظ موقعیت و استفاده 
مطلوب از فرصت های جدید از سوی دیگر، توجه به منابع انسانی 
به عنوان مهم   ترین دارایی س��ازمان بیش��تر شده است ]10[. هر 
س��ازمانی برای بهبود قابلیت خ��ود در عرصه رقابت تمامی توان 
خود را در راستای استفاده بهینه از ابزارها و رویکردهای نوین به 
کار می گیرد. در واقع آینده نگری است که مسیر آینده سازمان را 
مشخص می سازد و مدیران برمبنای آن نیازهای آینده را تشخیص 
و خود را برای واکنش و اقدامی معقولانه آماده می س��ازند ]11[. 
س��ازمان بیمه س��لامت نیز از این قاعده مستثنی نیست و برای 
حفظ جایگاه خود و همچنین ارائه خدمات بهتر و برتر لازم است 
آینده را بشناس��د و برای رویارویی با آن خود را مهیا سازد. آنچه 
که این سازمان را در این مسیر یاری می کند، داشتن سناریوها و 
برنامه هایی برای عمل است که با استفاده از آینده نگاری مدیریت 
منابع انس��انی قابل حصول است ]12[. درحقیقت، سازمان بیمه 
س��لامت با اتکا ب��ه رویکردهای جدید، همچ��ون مدیریت منابع 
انس��انی الکترونیک می تواند با کاهش هزینه های خود به ارتقای 
امنیت اجتماعی و اقتصادی و کاهش دغدغه مردم در دسترسی 
به خدمات بهداش��تی درمانی، جلوگیری از فقر در اثر بیماری و 

ایجاد جامعه سالم و پویا کمک کند ]13[.
بنابراین چنین به نظر می رس��د که با توجه به روند تغییرات 
روز افزون در حوزه مدیریت منابع انس��انی و الکترونیکی ش��دن 
آن، درصورت ناآمادگی بیمه س��لامت، ممکن است با مخاطرات 
جدی مواجه ش��ود. به همین خاطر ناکامی نظام بیمه س��لامت 
ن��ه تنها ارتقای س��لامت افراد را به خطر می ان��دازد، بلکه منجر 
ب��ه تضعیف امنیت مل��ی نیز خواهد ش��د. پیچیدگی های جهان 
واقعی چالش های سازمان ها، به خصوص سازمان بیمه سلامت را 
بی��ش از پیش افزایش می ده��د و می طلبد بینش های جایگزین 
درخص��وص آینده را، با ترتیبی منطقی از رویدادها بازنمایی کرد 
]14[. بی توجه��ی به آینده منابع انس��انی، به خصوص در حوزه 
الکترونیک، می تواند میزان دس��تاورد سازمان بیمه سلامت را به 
چالش بکش��د و در رقابت از دیگر س��ازمان ها و رقبا عقب بماند. 
همان طور که س��عی می ش��ود دولت الکترونیک اس��تقرار یابد و 
فعالیت س��ازمان ها به سمت الکترونیکی ش��دن گام برمی دارد، 
ارگان های خدمات درمانی با ارائه نسخه های الکترونیکی و حذف 
دفترچه ها و همچنین رس��یدگی به اس��ناد پزشکی الکترونیکی 

در پی افزایش رضایت مش��تریان خود هس��تند. اما از این نکته 
نباید غافل بود که استفاده از این روش ها، نیروها و منابع انسانی 
کارآم��د را میطلبد که بتوانند از این موقعیت ها نه تنها چالش��ی 
ایجاد نکنند بلکه به نحوی مطلوب اس��تفاده کنند و س��ازمان را 
در راس��تای اهدافش یاری رسانند ]15[. از این رو، سازمان بیمه 
سلامت با تدوین س��ناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
می تواند گامی اثربخش به منظور دستیابی به اهداف خود بردارد. 
بنابر آنچه به تفصیل ذکر ش��د و همچنین کم لطفی و بی توجهی 
پژوهش های داخلی درخصوص موضوع مورد بررس��ی، پژوهش 
حاضر س��عی دارد به تدوین س��ناریوهای مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران بپردازد.
مدیریت منابع انس��انی الکترونیک را به عن��وان »راهی برای 
اجرای اس��تراتژی ها، خط مشی ها و ش��یوه های منابع انسانی در 
س��ازمان ها از طریق یک پشتیبان هدایت شده و آگاه با استفاده 
کام��ل از کانال های مبتنی ب��ر »فن��اوری وب« تعریف کرده اند 
]16[. امروزه، فناوری اطلاعات در همه بخش های سازمان رسوخ 
کرده و حتی مهم   ترین منبع س��ازمان، یعنی منابع انسانی از این 
تأثیر بی نصیب نمانده اس��ت. فناوری اطلاعات باعث ش��ده  است 
تا س��ازمان ها نس��بت به منابع خود، مخصوصاً منابع انسانی دید 
جامع و کاملی داشته باشند. با استفاده از این سیستم می توان بر 
میزان اختیارات کارکنان اف��زود و اطلاعات کامل و مورد نیاز به 
آنها داد تا بتوانند وظیفه یا کار س��ازمان را به بهترین نحو انجام 
دهند. از س��وی دیگر، گس��ترش فعالیت ها و وظایف مدیران در 
قلمرو مدیریت منابع انس��انی و تعامل مستمر بین این فعالیت ها 
و لزوم طرح ریزی های هماهنگ در جذب، بهس��ازی، نگهداری و 
کاربرد مؤثر منابع انسانی به عنوان مهم   ترین منبع استراتژیک هنر 
سازمان، ایجاد سیستم اطلاعات متناسب با آن و به روز نگهداشتن 
اطلاعات این سیس��تم را در سازمان های بزرگ ضروری شناخته 
اس��ت. سازمان های بس��یاری در کش��ورهای آمریکای شمالی و 
اروپایی از جدیدترین یافته های خود در این زمینه سود برده اند و 

سیستم منابع انسانی الکترونیک را وارد بازار کرده اند ]17[.
 از طرف��ی، س��رعت تغیی��ر و تح��ولات کنونی، ش��یوه های 
گذش��ته مدیریت نیروی انس��انی را به چالش کش��یده و زمینه 
توجه بیش��تر به منظور استفاده بهینه از آن را فراهم آورده است. 
به گونه ای که وجود منابع انس��انی دانش مح��ور، کارآمد و ماهر 
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می تواند افزایش رقابت پذیری، کاهش هزینه ها، نوآوری و به طور 
مستقیم توان سازمان را در اخذ فناوری های جدید بهبود بخشد 
اصطلاح معماری منابع انس��انی به معنای مدیریت و اندازه گیری 
س��رمایه انسانی در سازمان است. براس��اس این دیدگاه، افراد به 
عنوان س��رمایه انسانی سازمان محسوب می شوند که باید مبنای 
سرمایه گذاری قرار گیرند تا بتوانند شایستگی کلیدی سازمان را 

به وجود آورند ]18[.

روش  بررسی
این پژوهش یک پژوهش کاربردی و آمیخته است که از روش 
کیفی و کمی برای رس��یدن به هدف خود اس��تفاده می کند. در 
این پژوهش جامعه آماری، ش��امل خبرگان دانشگاهی و مدیران 
)ارش��د( سازمان بیمه سلامت در اس��تان تهران هستند. از آنجا 
که جامعه آماری پژوهش خبرگان هس��تند، با اس��تفاده از روش 
نمونهگیری هدفمند و بر اساس اصل کفایت نظری 30 نفر از آنان 
به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. در بخش کیفی پژوهش که 
هدف آن شناسایی شاخص های اصلی سناریونویسی منابع انسانی 
الکترونیک در بیمه سلامت است، از مصاحبه نیمه ساختاریافته با 
خبرگان استفاده  شد که در یک بازه 30 تا 40 دقیقه ای در محل 
کارشان انجام و از نکات مورد اشاره آنها فیش برداری شد. سوالات 
مصاحبه نیمه س��اختاریافته از طریق بررسی پیش��ینه ادبیات و 
باتوجه به اهداف پژوهش طراحی ش��د. از روش تحلیل مضمون، 
برای تحلیل و شناس��ایی مضمون های موجود در داده های کیفی 
مصاحبه استفاده شده  است. در بخش کمی پژوهش نیز که هدف 
آن اولویت یابی ابعاد اصلی سناریونویسی منابع انسانی الکترونیک 
در بیم��ه س��لامت و شناس��ایی مهم   ترین ش��اخص ها به منظور 
سناریوس��ازی اس��ت، ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه ای 15 
سواله است که بر مبنای ش��اخص های شناسایی شده در بخش 
کیفی تدوین ش��د که با توزیع آن می��ان خبرگان مرحله قبل و 
جمع آوری کلیه پرسشنامه ها داده های کمی برای تحلیل به دست 
آمدند. قابل ذکر اس��ت برای تعیین روایی، پرسشنامه تحقیق در 
اختیار خبرگان قرار گرفت و پس از بررسی آنها روایی پرسشنامه 
با روش اعتبار محتوا تایید ش��د. همچنین در این تحقیق پایایی 
پرسش��نامه ب��ا روش پایایی بازآزمون بررس��ی و تایید ش��د. در 
بخش کیفی نیز برای بررس��ی پایایی از محاس��به كدگذاران که 

از روش های تعیین پایایی کیفی است، استفاده شده  است. برای 
محاس��به پایایی كدگذاران چند مصاحب��ه از مصاحبه های انجام 
گرفته اس��تفاده شده برای نمونه انتخاب و در فاصله زمانی كوتاه 
و مشخص هر یك از آنها دوباره كدگذاری شدند. سپس كدهای 
مش��خص ش��ده در دو فاصله زمانی برای هر یك از مصاحبه ها با 
هم مقایسه شدند. برای ارزیابی ثبات كدگذاری، پژوهشگر روش 
بازآزمایی به كار می رود. روش محاس��به پایایی بین كدگذاری ها 

در دو فاصله زمانی به كمك رابطه 1 انجام شد. 

درصد  توافق پایانی کد گذاری تعداد کدهای توافق شده
تعداد کل ها ×100= رابطه1:       

  
با توجه به اینكه این میزان پایایی برابر 85 شده و بیشتر از 60 
درصد است، قابلیت اعتماد كدگذاری ها تأیید می شود. همچنین 
در پژوهش حاضر برای ارزیابی روایی مصاحبه در بخش کیفی از 
معیار لینکلن و گوبا ]19[ که شامل سه معیار موثق بودن و اعتبار 
)باورپذیری(، انتقال پذیری، اطمینان پذیری است، روایی بررسی 
و تأیید شد. پس از انجام مصاحبه و جمع آوری داده ها با استفاده 
از نرم افزار Atlas.ti و روش کدگذاری و با بهره گیری از روش های 
کدگذاری باز، محوری و انتخابی ابعاد اصلی سناریونویسی منابع 
انس��انی الکترونیک در سازمان بیمه سلامت شناسایی شدند. در 
بخش دوم تحلیل، با اس��تفاده از روش ش��اخص اجماع، شاخص 
اهمیت و پراکندگی ضریب تغییرات ابعاد اصلی سناریونویس��ی 
منابع انس��انی الکترونیک در بیمه س��لامت اولویتیابی شدند تا 
اجماع کاملی درخصوص ابعاد اصلی سناریونویسی منابع انسانی 
الکترونی��ک در بیمه س��لامت ب��ه وجود آی��د و دو عنصر اصلی 

سناریونویسی مشخص شود.

یافته ها
یافته های جمعیت شناختی

یافته های جمعیت شناختی پژوهش جدول 1 ذکر شده است.

فراوانیمدرک تحصیلیفراوانیسنفراوانیجنسیت

مرد
زن

19
11

30 تا 40 سال
41تا 50سال
بالاتر از 51

6
14
10

کارشناسی
کارشناسی ارشد

دکتری

2
9
19

جدول 1 | ویژگی      های جمعیت   شناختی نمونه 
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یافته های کیفی
در ای��ن بخ��ش ابت��دا نتای��ج بخش کیف��ی ب��رای تدوین 
سناریونویس��ی منابع انس��انی الکترونیک در بیمه سلامت ارائه 
می ش��ود. به این ص��ورت که با اس��تفاده از تحلی��ل مضمون و 
 ،Atlas.ti بهره گیری از کدگذاری باز، محوری و انتخابی و نرم افزار
شاخص ها و پیشران های اصلی سناریونویسی برای منابع انسانی 

الکترونیک در بیمه سلامت به شرح جدول 2 به دست آمد.
درنهای��ت باتوجه ب��ه فرایند کدگ��ذاری، 15 کد انتخابی که 
مش��تمل بر عوامل کلیدی مناب��ع انس��انی الکترونیک در بیمه 

سلامت بودند، شناسایی شدند )جدول 3(.

تعیی��ن مهم   تری��ن عوام��ل و مولفه های کلی��دی در تدوین 
سناریوهای آینده منابع انسانی الکترونیک

تعیی��ن فقدان قطعیت های بحرانی با اس��تفاده از ش��اخص 
اجم��اع: مهم   تری��ن عوام��ل و مولفه ه��ای کلی��دی در تدوی��ن 
سناریوهای آینده منابع انس��انی الکترونیک در سناریونویسی با 
استفاده از روش فقدان قطعیت بحرانی، بر اساس شاخص اجماع 
صورت می پذیرد. شاخص اجماع بیانگر اجماع و توافق خبرگان بر 
موضوع مورد بحث دارند. هر چه شاخص اجماع به صفر نزدیک تر 
باش��د، نش��ان دهنده این اس��ت که درباره آن موضوع تشتت آرا 
وجود دارد و اجماع��ی بر آن مولفه کلیدی وجود ندارد. بنابراین 

کدهای انتخابیکدهای محوریکدهای باز
مدیریت اسناد دیجیتال، مدیریت محتوای سازمانی اسناد به صورت 

الکترونیک، کنترل و مدیریت اسناد با تکنولوژی های الکترونیک
حذف روال کاغذی در مدیریت اسناد، مدیریت اسناد قدیمی و جاری در 

مدیریت الکترونیک اسنادفرمت دیجیتال، انعطاف پذیری ذخیره سازی اسناد 

ایجاد شاخص های فرهنگی مناسب،
نهادینه سازی فرهنگ صحیح،

اشاعه ارزش ها و باورهای مناسب

بسترسازی فرهنگی،
خلق فرهنگ سازمانی قوی،

ترویج الگوهای فرهنگی مناسب
ایجاد فرهنگ مناسب

چینش دوباره ساختارها و فرایندها،
تغییر و تحول در سیستم ها و فرایندها، به روزرسانی ساختارها

ایجاد تحول ساختاری،
بازنگری فرایندها،

نوسازی و اصلاح ساختاری و فراگردی
اصلاح ساختار و فرایند

مدیریت و توسعه سازمان به صورت موثر، مدیریت منابع انسانی به 
کارامدترین شکل، برجسته سازی نقش کارکنان کلیدی در تحقق ماموریت 

ها

پیکربندی چندگانه کارکنان براساس توانمندی و دانش، هماهنگی مناسب 
معماری منابع انسانیمیان توانایی کارکنان و ماموریت سازمان، ایجاد رفتارهای خاص در کارکنان

ایجاد دسترسی راحت به اطلاعات،
ایجاد قابلیت ترکیب و مختصرکردن اطلاعات، ایجاد قابلیت دسترسی 

همزمان به منابع اطلاعاتی مختلف

یکپارچه سازی اطلاعات،
بررسی حجم بالای اطلاعات جهت بهره گیری فرصت های مختلف،

قابلیت سفارشی سازی اطلاعات
ایجاد داشبوردهای مدیریتی

ایجاد ارتباط همدلانه، پشتیبانی از کارمندان و احترام متقابل، فرهنگ سازی 
ارتباط درست و حرفه ای میان کارکنان، افزایش گردش کار میان کارکنان

مدیریت فرایند برقراری ارتباط موثر با کارکنان، برقراری ارتباطات شفاف و 
مدیریت تعامل با کارکنانباز، ایجاد فرصت های توسعه و پاداش دهی به کارکنان

زیرسازی نوین آموزشی، تغییر در بسترها به منظور تسهیل آموزش، ایجاد 
تغییرات آموزشی

ایجاد تحول در زیرساخت های آموزشی،
تغییر بسترهای آموزشی،

تغییر بنیادی شیوه های آموزشی
تغییر پلتفرم های آموزشی

بازنگری راه حل های سازمانی،
 تغییر راهبردها و اهداف سازمان،

تغییر مسیر استراتژی ها

بازشناسی راهبردهای سازمانی،
بازتعریف مسائل و هدف های سازمانی،

تغییر مسیر در تعریف راهبردها
بازتعریف استراتژی ها و اهداف سازمان

نوسازی قوانین و دستوالعمل های سازمانی، بازتعریف راهبردهای قانونی، 
تغییر و بازسازی استراتژی های مقرراتی

بازتعریف دستورالعمل های سازمانی،
بازنگری در قوانین و مقررات،

تغییر و نوسازی دستورالعمل ها
تغییر و تدوین مجدد قوانین و مقررات مربوطه

برخورداری از کمک هزینه های مالی، برخورداری از اسپانسرهای مالی، وجود 
پشتیبان کننده های مالی و سرمایه ای

وجود حامی مالی و تأمین مالی،
وجود تمهیدات سرمایه ای،

برخورداری از کمک های مالی 
وجود حمایت و پشتیبانی مالی

ارزشیابی حرفه ای عملکرد کارکنان،
شناسایی اصولی میزان کارایی برمبنای عملکرد 

برنامه ریزی و ارزیابی عملکرد اصولی،
پیاده سازی مدیریت عملکرد بر پایه اصولاصلاح عملکردها به صورت اصولی، مدیریت عملکرد برمبنای اصول حرفه ای

قابلیت پاسخگویی بهینه به بحران ها، توانایی در پذیرش محیط در حال 
تغییر، قابلیت تطبیق پذیری نظام مدیریت منابع انسانی

ارتقای توانایی سازمان برای انطباق اثربخش، قابلیت انطباق به موقع با الزامات 
قابلیت انعطاف پذیریمتغیر، افزایش ظرفیت های تطبیقی

یکپارچه سازی مکانیزم های منابع انسانی، متمرکزسازی فرایندهای منابع 
انسانی، یکپارچه سازی استراتژی های نیروی انسانی

ایجاد سیستم یکپارچه از فرایندها،
پیاده سازی سیستماتیک فرایندهای منابع انسانی، یکپارچه سازی اطلاعات 

کارکنان با منابع انسانی
یکپارچه سازی فرایندهای منابع انسانی

فرایند زیرساختی اطلاعاتی و ارتباطی،مدیریت بسترهای فناوری محور، 
توسعه و مدیریت زیرساختی ارتباطی

ایجاد و توسعه شبکه های زیرساختی اطلاعاتی و ارتباطی، ایجاد بسترهای 
مدیریت زیرساخت های فناوری اطلاعات و ارتباطات )ICT(تکنولوژیک اطلاعاتی، مدیریت سرویس های بسترسازی فناوری اطلاعات

رسمی ن بودن سازوکارها،
دوری از عملکرد اختصاصی تقسیم کار، دوری از تمرکزگرایی در سازمان

کاهش سازمان دهی سلسله مراتبی،
کاهش قوانین و رویه های سختگیرانه،
کاهش تصمیم گیری مبتنی بر قواعد

کاهش بوروکراسی اداری

جدول 2 | فرایند کدگذاری شاخصهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در بیمه سلامت 
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می ت��وان گفت که متغیر مذکور فاقد قطعیت اس��ت. بنابراین با 
توجه به آنچه گفته ش��د، برای تدوین چارچوب سناریونویس��ی 
بر اس��اس روش فقدان قطعیت بحرانی، باید دو مولفه کلیدی که 
خبرگان در آن خص��وص قطعیت ندارند، به عنوان مبنای اصلی 
طرح س��ناریو باشد. همان طور که در جدول زیر نشان داده شده، 
دو مولفه کلیدی، معماری منابع انسانی و اصلاح ساختار و فرایند، 
به عنوان پیشران های اصلی س��ناریوهای مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران در نظر گرفته شده اند. 
ب��ه عبارتی خبرگان درمورد این دو فقدان قطعیت اجماع ندارند 
و می ش��ود این دو را به عنوان فقدان قطعیت های بحرانی معرفی 

شده به وسیله شاخص اجماع دانست.
بای��د توج��ه داش��ت میزان ش��اخص اجم��اع س��ایر فقدان 
قطعیت های مورد نظر تفاوت زیادی با دو فقدان قطعیت بحرانی 
معرفی ش��د دارد و نمی شود بر پایه این شاخص این ها را فقدان 
قطعیت بحرانی در نظر گرفت. شاخص اجماع با استفاده از رابطه 
2 به دس��ت می آید و برای به اجماع رسیدن در باب عوامل چهار 
گزینه به ش��کل زیر طراحی شد: الف( با این عامل کاملًا موافقم، 
ب( ب��ا این عامل تاحدی موافقم، ج( با این عامل تاحدی مخالفم 

و د( با این عامل کاملًا مخالفم. 

رابطه 2: 

تعداد  پاسخ گزینه الف × )دو( + تعداد پاسخ گزینه ب × )یک( + تعداد پاسخ به گزینه ج 

× )منفی دو(+ تعداد  پاسخ گزینه د )منفی یک(

تعداد کل پاسخ ها به گزینه الف تا د
 

همچنین در ارتباط با تعیی��ن فقدان قطعیت های بحرانی با 
اس��تفاده از ش��اخص اهمیت و پراكندگی ضری��ب تغییرات باید 
عن��وان کرد ضری��ب واریانس یا ضریب تغیی��رات از موارد دیگر 
از ش��اخص های بررس��ی فقدان قطعیت گزارهای است. شاخص 
اهمیت هم نش��ان دهنده این اس��ت که خبرگان تا چه میزان بر 
اهمیت مس��ئله در تغییرات آینده توافق نظر دارند. در ش��اخص 
اهمی��ت برخلاف ش��اخص اجم��اع، هرچه عدد بزرگ تر باش��د 
نش��ان دهنده آن است که متغیر اثر بیش��تری بر تحولات آینده 
درخصوص مسئله مورد نظر پژوهش دارد. در این مرحله از میزان 
اهمیت عوامل برآمده از آن با چهار گزینه »اهمیت زیاد، متوسط، 
کم و هیچ« نظرخواهی شد که هریک از پاسخگویان می توانستند 
یک��ی از گزینه ها را انتخاب کنند. ش��اخص اهمیت نیز به صورت 

رابطه 3 محاسبه شده  است.

رابطه 3:   
)تعداد کل پاسخ ها(/)تعداد پاسخ گزینه زیاد × )100( + تعداد پاسخ گزینه متوسط × 

)50(+تعداد پاسخ به گزینه کم  )25( + تعداد پاسخ گزینه هیچ × )0(( = شاخص اهمیت

ش��رح کامل ش��اخص اجماع، ضریب پراکندگی و ش��اخص 
اهمیت به صورت جدول 4 است.

عوامل کلیدیردیفعوامل کلیدیردیف

تغییر و تدوین مجدد قوانین و مقررات مربوطه9مدیریت الکترونیک اسناد1

وجود حمایت و پشتیبانی مالی10ایجاد فرهنگ مناسب2

پیاده سازی مدیریت عملکرد بر پایه اصول11اصلاح ساختار و فرایند3

قابلیت انعطاف پذیری12معماری منابع انسانی4

یکپارچه سازی فرایندهای منابع انسانی13ایجاد داشبوردهای مدیریتی5

مدیریت زیرساخت های فناوری اطلاعات و 14مدیریت تعامل با کارکنان6
)ICT( ارتباطات

کاهش بوروکراسی اداری15تغییر پلتفرم های آموزشی7

بازتعریف استراتژی ها و اهداف سازمان8

جدول 3 | کدهای انتخابی 

شاخص عدم قطعیت
اجماع

ضریب 
پراکندگی

شاخص 
اهمیت

20/4159/16مدیریت الکترونیک اسناد

1/830/5261/66ایجاد فرهنگ مناسب

0/660/58100معماری منابع انسانی

1/860/4891/66یکپارچه سازی فرایندهای منابع انسانی

0/930/3956/66ایجاد داشبوردهای مدیریتی

1/90/3744/16مدیریت تعامل با کارکنان

20/3156/66تغییر پلتفرم های آموزشی

1/260/4566/66بازتعریف استراتژی ها و اهداف سازمان

10/4168/33تغییر و تدوین مجدد قوانین و مقررات مربوطه

0/430/5595اصلاح ساختار و فرایند

1/330/4950پیاده سازی مدیریت عملکرد بر پایه اصول

0/830/5170/83قابلیت انعطاف پذیری

20/4389/16کاهش بوروکراسی اداری

)ICT( 1/860/4483/33مدیریت زیرساخت های فناوری اطلاعات و ارتباطات

1/460/4757/5وجود حمایت و پشتیبانی مالی

جدول 4 | تعیین فقدان قطعیت های بحرانی با استفاده از شاخص اجماع، ضریب 
پراکندگی و شاخص اهمیت
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طبقه بندی عوامل و مولفه ها براساس اهمیت و فقدان قطعیت
با بررسی شاخص های اجماع و اهمیت مشخص می شود که 
دو مولفه اصلی س��ناریوهای مدیریت منابع انس��انی الکترونیک 
در س��ازمان بیمه س��لامت ایران، معماری منابع انسانی و اصلاح 
ساختار و فرایند هستند. از آنجا که براساس روش فقدان قطعیت 
کلیدی، دو مولفه کلیدی شناسایی شده باید در دو قطب متضاد 
قرار گیرند. بنابراین برای مولفه معماری منابع انس��انی )معماری 
منابع انسانی در مقابل نبود معماری منابع انسانی( و برای مولفه 
اصلاح س��اختار و فرایند )اصلاح س��اختار و فراین��د در مقابل و 
اصلاح نش��دن ساختار و فرایند( در نظر گرفته شده تا با استفاده 
از آنها چارچوب سناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در 

سازمان بیمه سلامت ایران مشخص شود.

ارائه سناریوهای باورپذیر
در این بخش از پژوهش با اس��تعاره از طبیعت و وقایعی که 
دارای ویژگی هایی هس��تند که به صورت طبیعی شباهت بالایی 
با هر یک از س��ناریوهای تدوین ش��ده دارند، براساس دو عنصر 
پیش��ران اصلی پژوهش، یعنی معماری منابع انس��انی و اصلاح 
س��اختار و فرایند، چهار سناریوی سونامی تغییر، ابر بدون باران، 
آتش فش��ان خاموش و سرزمین در خطر خشکسالی تدوین شده 

است )شکل 1(.

سناریوی سونامی تغییر
سونامی تغییر به معنای تغییرات گسترده و عمیق در سازمان 
است که معمولاً به صورت ناگهانی و سریع رخ می دهد و تمامی 
اج��زای س��ازمان را تحت تأثیر ق��رار می دهد. یک��ی از انواع این 
تغییرات، تغییرات در فناوری اس��ت. سازمان بیمه سلامت ایران 
همواره تحت تأثیر تغییرات و دینامیک های مختلفی قرار داشته 
است. در حال حاضر، با توجه به رشد جمعیت، تقاضا بالاتر برای 
خدمات بهداشتی و درمانی، تکنولوژی های پیشرفته در پزشکی 
و تغییر در نیازها و انتظارات مش��تریان، سازمان بیمه سلامت در 
ایران نیازمند به تطابق با سونامی تغییرات است. زیرا در غیر این 
صورت از تغییرات جامانده و در عرصه جهانی ش��دن با شکس��ت 

مواجه می شود.

سناریوهای باورپذیر می باشد
سناریوی ابر بدون باران در سازمانی با ساختار کارآمد و منابع 
انس��انی ناکارآمد به معنای یک ش��رایط پارادوکسیک و نادر در 
سازمان است. این س��ناریو به تداوم یک ساختار سازمانی که در 
ظاهر به س��بب کارآمدی و بهره وری خود تحس��ین می شود، اما 
با منابع انس��انی ناکارآمد یا جوّای نامناس��ب مواجه است، اشاره 
می کند. در این مفهوم، ابر بدون باران نمایانگر نقاط ضعف ناشی 
از مدیریت منابع انسانی نامناسب درون یک سازمان است. درواقع 
تنها س��ازمان هایی که توانایی بهبود و تطاب��ق با تغییرات را دارا 
باشند، می توانند در این صنعت رقابتی، پیروزی حاصل کنند و به 

خدمت بهتر به مشتریان خود ادامه دهند.

سناریوی آتشفشان خاموش
مفهوم آتشفش��ان خاموش در سازمان به وجود یک وضعیت 
نامطلوب در س��ازمان اش��اره دارد ک��ه در گذش��ته بحران ها یا 
مشکلاتی رخ داده بوده اما هم اکنون به نظر می رسد که به صورت 
موقت یا دائمی آرام گرفته و حل ش��ده اس��ت. هنگامی که هم 
س��اختار و هم منابع انسانی در س��ازمان ناکارآمد باشند، شرایط 
باثبات و بدون تغییری در سازمان به وجود می آید که می توان آن 
را به آتشفشان خاموش تشبیه کرد. به دلیل محیط پویا و درحال 
تغییر امروزی و همچنین پیش��رفت فناوری و تکنولوژی در عصر 
حاضر، آن دسته از سازمان هایی موفق هستند که بتوانند ساختار  نمودار 1 | چارچوب سناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران

  ت�قطعفقدان و  تاهم� براساس ها عوامل و مولفه یبند��قه

ون منابع ا��ا��  ت�� یمد یوها�سنار  که دو مولفه اص�  شود مشخص � ت�و اهم ماعاج هایشاخص �ا برر� در  ک�ال���
  ت�قطعفقدان . از آنجا که براساس روش ه��ند  فرآیند و اصلاح ساختار و  منابع ا��ا��  یمعمار  ران،یسلامت ا مه�سازمان ب

 ی(معمار  منابع ا��ا��  یمولفه معمار  یبرا . بنابرایند ن�� متضاد قرار گدر دو قطب  د �شدە �ا �� شناسا ید�دو مولفه �� ،ید���
در مقا�ل و  فرآیند (اصلاح ساختار و  فرآیند مولفه اصلاح ساختار و  ی) و برامنابع ا��ا��  یمعمار ود نبدر مقا�ل  منابع ا��ا�� 

ون منابع ا��ا��  ت�� یمد یوها�سنار  چارچوب آن�ا  تا �ا استفادە از ) در نظر گرفته شدە فرآیندساختار و �شدن اصلاح  در  ک�ال���
  مشخص شود.  رانیسلامت ا مه�سازمان ب

  

  ری�اور�� یوها�ارائه سنار 

 ک��ا هر  �� ش�اهت �ا� ��ه��ند که �ه صورت �ب ها�� ژ�� �و  یکه دارا  ��و وقا عت��خش از پژوهش �ا استعارە از �ب نیدر ا
ان�و عن� پشدە دارند، براساس د ن�تدو  یوها�از سنار   ،فرآیند و اصلاح ساختار و  منابع ا��ا��  یمعمار  ع�� � ،پژوهش اص� ��

�  و  خاموش فشان�دون �اران، آ�ش ر اب ،ی�� تغ سونا� یو �چ�ار سنار    . )۱(ش�ل  استشدە  ن�تدو  در خطر خشک�ا� �زم��

  

  

ونا منابع ا��ا��  ت�� یمد یوها�چارچوب سنار  . ١ش�ل    رانیسلامت ا مه�ان بسازمدر  ک�ل���

  ی�� تغ سونا� یو �سنار 

دە و عم  اتی�� تغ ی�ه معنا ی�� تغ سونا�  یاجزا و تما� دهد ر� � ع�����و �  در سازمان است که معموً� �ه صورت نا��ا��  قیگ���
هموارە تحت  رانیا لامتس مه�مان باز س . است یدر فناور  اتی�� تغ ات،ی�� تغ نیاز انواع ا ��. دهد قرار � �� سازمان را تحت تأث

، �ا توجه �ه رشد جمع مخت���  یهاک�نامیو د اتی�� تغ �� تأث خدمات  یتقا�ا �ا�تر برا ت،�قرار داشته است. در �ا� �ا��
فته�پ یهایتکنولوژ  ،و درما��  ب�داش��   ازمند �ن انر یسلامت در ا مه�سازمان ب ان،�و انتظارات مش��  ازها �در ن ی�� و تغ در پزش� ��

  . شود �ا شک�ت مواجه � شدنجاماندە و در عرصه ج�ا��  اتی�� صورت از تغ نیا �� غ در  را �است. ز  اتی�� تغ �ا سونا� تطابق�ه 

 عدم اصلاح ساختار و فرآيند

سونامي 
 تغيير

ابر بدون 
 باران

 اصلاح ساختار و فرآيند

عدم معماري منابع  سانيمعماري منابع ان

سرزمين در خطر
 كساليخش

آتشفشان 
 خاموش

مدیریت منابع انسانی الکترونیک | رادمهر و همکاران
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خود را با تغییرات هماهنگ کنند و منابع انس��انی را در راستای 
دستیابی به این تغییرات و تطبیق با شرایط جدید، مدیریت کنند.

سناریوی سرزمین در خطر خشکسالی
مفهوم س��رزمین در خطر خشکسالی در سازمان به وضعیتی 
اش��اره دارد که در آن سازمان با مشکلات جدی و تهدید مواجه 
است که نیاز به مدیریت منابع و تدابیر اضطراری دارد. این مفهوم 
ممکن است به توضیح یک وضعیت نامناسب در سازمان از لحاظ 
مالی، منابع انسانی، فرهنگ سازمانی یا سایر جنبه ها اشاره کند. 
این س��ناریو به ما یادآوری می کند که چگونه ساختار سازمانی و 
توجه به منابع انسانی می تواند تأثیرگذار بر مدیریت بحران هایی 
مانند خشکسالی باشد. سازمان ها باید به طور مستقیم با یکدیگر 
هم��کاری کرده و مناب��ع محلی و تجربیات را ب��ه عنوان یکی از 
منابع ارزش��مند در مدیریت بحران ها در نظر بگیرند. این نه تنها 
موجب بهبود مدیریت بحران ها می ش��ود بلکه همچنین می تواند 
به جامعه محلی کمک کند تا با موفقیت از چالش ها عبور کند. به 
عبارتی این وضعیت بیان میکند که باوجود منابع انسانی کارآمد، 
وجود یک ساختار ناکارآمد و بی توجهی به تعامل با دیگر نهادها 
می تواند از بهره گیری کامل از این منابع جلوگیری کند. بنابراین 
برای مواجهه با چنین بحرانهایی، س��ازمان ها باید س��اختارهای 
کارآمدت��ری را ایجاد کنند و با منابع محلی و تخصصی همکاری 

کنند تا بتوانند بهترین پاسخ را ارائه دهند.

بحث
مدیری��ت منابع انس��انی الکترونیک فعالیت س��نتی مدیران 
در حوزه منابع انس��انی را کنار میگذارد و این ش��رایط را فراهم 
میآورد که آنها )مدیران( با اس��تفاده از سیستم های اطلاعاتی و 
فناوریها اقدامات خویش را س��ریعتر و بهتر انجام دهند. درنهایت 
هم تصمیمات منطقی و معقولانه ای در امر گزینش و اس��تخدام 
کارکنان رخ می دهد و هم س��ازمان از جذب نیروی کار شایسته 
منتفع می ش��ود. پژوهش حاضر با هدف تدوین سناریونویس��ی 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان بیمه سلامت ایران 
انجام پذیرفت. یافته های پژوهش در بخش کیفی که با اس��تفاده 
از رویکرد تحلیل مضمون به دست آمد، نشان دهنده شاخص های 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک در بیمه سلامت هستند که بر 

این اساس مهم   ترین شاخص های مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
در سازمان بیمه سلامت ایران، مدیریت الکترونیک اسناد، ایجاد 
فرهنگ مناسب، اصلاح ساختار و فرایند، معماری منابع انسانی، 
ایجاد داش��بوردهای مدیریتی، مدیریت تعامل با کارکنان، تغییر 
پلتفرم های آموزش��ی، بازتعریف اس��تراتژی ها و اهداف سازمان، 
تغیی��ر و تدوین مجدد قوانین و مق��ررات مربوطه، وجود حمایت 
و پش��تیبانی مالی، پیاده س��ازی مدیریت عملکرد بر پایه اصول، 
قابلیت انعطاف پذیری، یکپارچه س��ازی فرایندهای منابع انسانی، 
مدیریت زیرس��اخت های فناوری اطلاع��ات و ارتباطات و کاهش 
بوروکراس��ی اداری هس��تند.همچنین در بخش کمی به منظور 
تدوین س��ناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک از شاخص 

اجماع، اهمیت و پراكندگی ضریب تغییرات استفاده شد.
با بررسی ش��اخص های اجماع و اهمیت مشخص شد که دو 
مولفه اصلی مبنای سناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
در س��ازمان بیمه س��لامت ایران، معماری منابع انسانی و اصلاح 
س��اختار و فرایند هستند. همچنین سناریوی سونامی تغییر، ابر 
بدون باران، آتشفش��ان خاموش و سرزمین در خطر خشکسالی 
براساس تحلیل داده ها به عنوان سناریوهای مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک در س��ازمان بیمه سلامت ایران مطرح شد. سناریوی 
سونامی تغییر نش��ان می دهد که امکان اصلاح ساختار و فرایند 
و همچنین معماری منابع انس��انی وج��ود دارد. درواقع تغییرات 
سریع در دنیای کنونی، به خصوص در امر تکنولوژی و با توجه به 
رسالت بیمه سلامت که استفاده از فناوری روز را برای آن اجتناب 
ناپذیر می س��ازد، به طور دائم دستخوش تغییرات قرار می گیرد 
و از طرفی مهم   ترین س��رمایه آن که نیروی انس��انی است نیز با 
تغییرات دست و پنجه نرم می کند و زمانی که این سونامی تغییر 
رخ دهد به یکباره تمامی سازمان دچار تغییر و تحولات می شود، 
لازم اس��ت سازمان بیمه س��لامت در ایران به تطابق با سونامی 
تغییرات بپ��ردازد. زیرا در غیر این صورت از تغییر و تحولات جا 

مانده و در عرصه جهانی شدن با شکست روبه رو خواهد شد. 
همچنین سناریوی ابر بدون باران اشاره به وضعیتی دارد که 
ساختار سازمان کارآمد اما منابع انسانی ناکارآمد است. این سناریو 
به تداوم یک س��اختار سازمانی که در ظاهر به سبب کارآمدی و 
بهره وری خود تحس��ین می ش��ود، اما با منابع انسانی ناکارآمد یا 
جوّای نامناس��ب مواجه است، اش��اره می کند. در این مفهوم، ابر 
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بدون باران نمایانگر نقاط ضعف ناش��ی از مدیریت منابع انسانی 
نامناسب درون یک سازمان است. تصویر ابر بدون باران می تواند 
به مدیران و رهبران در سازمان بیمه سلامت ایران یادآور شود که 
تغییرات مداوم و نیاز به مدیریت منابع انسانی انعطاف پذیر برای 

تطابق با این تغییرات فناوری و تکنولوژی ضروری است.
س��ناریوی آتشفش��ان خاموش نیز یکی دیگر از سناریوهای 
تدوین ش��ده در راس��تای مدیریت منابع انس��انی الکترونیک در 
سازمان بیمه سلامت ایران است. این سناریو بیانگر حالتی است 
که س��اختار و منابع سازمان ناکارآمد هس��تند. هنگامی که هم 
س��اختار و هم منابع انسانی در س��ازمان ناکارآمد باشند، شرایط 
باثبات و بدون تغییری در س��ازمان به وج��ود می آید که میتوان 
آن را به آتشفش��ان خاموش تش��بیه کرد. در نهایت س��ناریوی 
س��رزمین در خطر خشکسالی اش��اره به شرایطی دارد که در آن 
س��اختار سازمان ناکارآمد اما منابع انسانی سازمان کارآمد است. 
این وضعی��ت بیان میکند که باوجود مناب��ع کارآمد، وجود یک 
س��اختار ناکارآمد و بی توجهی ب��ه تعامل با دیگر نهادها می تواند 
از بهره گی��ری کام��ل از این مناب��ع جلوگیری کن��د. در نهایت 
درخصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش با دیگر پژوهش های 
صورت گرفته باید ابراز داش��ت که یافته های این پژوهش با کانه 
و هم��کاران ]20[ همراستاس��ت. آنها در پژوه��ش خود همانند 
پژوهش حاضر نش��ان دادند که تغییر زیرساخت های آموزشی و 
ایجاد فرهنگ حمایت کننده از جمله عوامل مهم و تأثیرگذار در 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک هستند. در مطالعه ای که اظهر 
و همکاران ]21[ به انجام رس��اندند، به این نتیجه دس��ت یافتند 
که تفکر مجدد و اصلاح فرایندهای اصلی سازمانی یکی از عوامل 
مهم در مدیریت منابع انس��انی الکترونیک است که از این نظر با 
نتایج پژوهش حاضر هم راستاست. همچنین نتایج پژوهش اقبال 
و همکاران ]22[ حاکی از آن است که وجود فرهنگ بهره گیری 
از سیس��تم های اطلاعاتی در مدیریت منابع انس��انی الکترونیک 
از اهمیت به س��زایی برخوردار اس��ت در همین راس��تا پژوهش 
حاض��ر نیز نش��ان داد ایجاد فرهنگ متناس��ب از ش��اخص های 
مهم مدیریت منابع انس��انی الکترونیک است. دهقانان و رحمتی 
]23[ در پژوهش خود همچون پژوهش حاضر، ایجاد و مدیریت 
بسترهای فناوری اطلاعات را از عوامل مهم مدیریت منابع انسانی 

الکترونیک معرفی کرد.

ای��ن پژوهش نیز مانند هر مطالعه دیگری با محدودیت هایی 
مواج��ه بود. ب��ا توجه به اینكه دانش پایه ای��ن پژوهش برمبنای 
نظرخواهی خبرگان ب�وده، پیگی�ری ه�ای مداوم و مس��تمر برای 
وصول به نتایج مدنظر در مواردی ب�ا شكس�ت مواج�ه ش�د زی�را 
به دلیل درگیری اغلب خبرگان با مسائل کاری، ملاقات حضوری 
و مصاحبه ب�ا آنها دش��وار ب��ود. همچنین یكی از محدودیت های 
س��ناریوپردازی این اس��ت كه س��ناریوهای تدوین شده حاصل 
تفك�ر ع�ده محدودی از خبرگان اس��ت و ممكن است با حضور 
خبرگان جدید، سناریوها غنی تر ی�ا ض�عیف ت�ر شوند یا اطلاعات 
استخراج ش��ده را دیگران ناخودآگاه و بدون فكر بپذیرند. اگر بن�ا 
ب�ه ملاحظ�اتی س��ناریوپردازان از بیان حقایق خودداری كنند، 

سناریونگاری با محدودیت مواجه م�ی ش�ود.

نتیجه گیری
براس��اس یافته های پژوهش معماری منابع انس��انی، اصلاح 
ساختار و فرایند، مهم   ترین پیش��ران های مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک و مبنای سناریوهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک 
در س��ازمان بیمه سلامت ایران شناخته شدند. یکی از مهم   ترین 
راهکارهایی که می توان در راستای بهبود و به کارگیری معماری 
منابع انس��انی به کار بس��ت، تحلیل و تطابق شغلی است. تحلیل 
و تطابق ش��غلی به س��ازمان ها کمک می کند ت��ا نیازمندی ها و 
مش��خصات مورد نیاز برای یک ش��غل را که عبارتند از مهارتها، 
تجربیات، تحصیلات و وظایف و مس��ئولیت های شغلی، به دقت 
تعیین کنند. همچنین درصورت لزوم، ساختار سازمانی میبایست 
اصلاح شود تا بهبود های لازم در فرایندها و تصمیم گیری ها اعمال 
ش��ود. تعیین تعداد لایه ها و سلس��له مراتب در ساختار عمودی 
و تعیین واحدهای عملیاتی و مدیریتی در س��اختار افقی بس��یار 
مهم است. این کار به توازن مناسبی بین اختیارات و مستندات 

سازمان کمک می کند. 

تش�کر و قدردانی: پژوهش حاضر مس��تخرج از رس��اله دکتری تخصصی رش��ته 
مدیریت منابع انسانی رحیم رادمهر از دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال است. 
از تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری کرده اند، نهایت تشکر و قدردانی 

را داریم.
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