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Abstract:  

Electronic Human Resource Management (E-HRM) is regarded as a means of enhancing services to the human resources clientele (including 

both employees and management), improving cost efficiency and effectiveness within the HR department, and enabling HR to evolve into a 

strategic partner in achieving organizational goals. The objective of the present study is to examine the impact of implementing E-HRM on 

employee performance within the Organization of Student Affairs, while taking into account the mediating role of client satisfaction. The 

methodology of this study is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data quality, and correlational in terms of the 

relationships between variables. The statistical population consisted of the employees of the Organization of Student Affairs. Based on the 

total population size (261 individuals) and using Cochran's formula, a sample size of 155 participants was estimated. The results of the study 

indicated that the implementation of electronic human resource management has a positive and significant impact on the performance of 

employees within the Organization of Student Affairs. However, no significant or effective relationship was found indicating that client 

satisfaction mediates the relationship between electronic human resource management and employee performance within the Organization 

of Student Affairs. 
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 Salamzadeh@ut.ac.ir*پست الکترونیک نویسنده مسئول: 

 چکیده

هبود کارایی و اثربخشی هزینه مدیریت منابع انسانی الکترونیک به عنوان ارائه پتانسیل برای بهبود خدمات به مشتریان بخش منابع انسانی )هم کارکنان و هم مدیریت(، ب
شود. هدف پژوهش حاضر ه اهداف سازمانی دیده میشدن به یک شریک استراتژیک در دستیابی بشدن به منابع انسانی برای تبدیلدر بخش منابع انسانی، و اجازه تبدیل

رجوع است. روش پژوهش حاضر با گری رضایت ارباببررسی تأثیر بکارگیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد کارکنان سازمان با در نظر گرفتن نقش میانجی
باشد و به لحاظ روابط بین متغیرها از نوع همبستگی است. جامعه آماری را کارکنان و پیمایشی می ها توصیفیتوجه به هدف کاربردی بوده و روش آن با توجه به کیفیت داده

نفر برآورد شد. نتایج بررسی صورت  155نفر( با توجه به فرمول کوکران،  261اند. در این پژوهش حجم نمونه با توجه به جامعه آماری )سازمان امور دانشجویان تشکیل داده
الکترونیک تاثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجویی کشور دارد اما رابطه معنادار و موثری مبنی بر داد که بکارگیری منابع انسانی گرفته نشان 

 .دانشجویی کشور یافت نشد الکترونیک و عملکرد کارکنان سازمان امورمنابع انسانی رجوع به عنوان متغیر میانجی بین دو متغیر اثرگذاری رضایت ارباب
 

 رجوعمدیریت منابع انسانی الکترونیک، عملکرد کارکنان سازمان، رضایت ارباب کلیدواژگان: 

 در نظر گرفتن نقشبا  انیبر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجو کیالکترون یمنابع انسان تیریمدبکارگیری  ریتأث(. 1403) .نیدیآ، سلام زاده.، شهامت، انینیحس.، ، مهسامحمدزاده: نحوه استناددهی

 .236-224، (2)1، مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتالنشریه . رجوع ارباب تیرضا
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 مقدمه

 تیریتحولات، ظهور مد نیاز ا یکیشده است.  یمنابع انسان تیریدر حوزه مد نیادیبن راتییتغ یریگاطلاعات موجب شکل یو گسترش فناور تالیجیتحول د ر،یاخ یهادر دهه

قرار گرفته است. در  رانیمورد توجه پژوهشگران و مد یزمانو بهبود عملکرد سا یارائه خدمات منابع انسان یبرا نینو ی( است که به عنوان بسترE-HRM) کیالکترون یمنابع انسان

 هانهیتنها موجب کاهش هزنه یشغل یزیرعملکرد و برنامه یابیهمچون جذب، آموزش، ارز یمنابع انسان یهاتیانجام فعال یبرا یکیالکترون یها و ابزارهااستفاده از سامانه ان،یم نیا

 یبه عنوان ابزار E-HRM. در واقع، (Alomari, 2023)ها شده است در سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ ینیآفرنقش سازنهیبلکه زم ،شده ندهایسرعت و دقت در فرآ شیو افزا

ارتباط  یراستا، بررس نیا در .(Joe, 2023)است  افتهی یمنابع انسان نینو اتیدر ادب یاژهیو گاهیجا ت،یریکارکنان و مد انیسطح تعامل م یو ارتقا ییگوپاسخ ت،یشفاف جادیا یبرا

 تواندیم E-HRMو مؤثر  حیصح یریدارند که بکارگ دیاز مطالعات تأک یاری. بسشودیمحسوب م یتیریمد قاتیدر تحق یدیاز موضوعات کل یکیو عملکرد کارکنان  E-HRM انیم

 ریپذخودکار و انعطاف یهاستمیس جادیا قیامر از طر نی. ا(Zhang & Villanueva, 2024)کارکنان منجر شود  یشغل تیرضا شیو افزا زشیبهبود انگ ،یوربهره یبه ارتقا

 E-HRM یباورند که اثربخش نیپژوهشگران بر ا یبرخ گر،ید ی. از سو(John & Velmurugan, 2024) گرددیحاصل م یانسان یو کاهش خطاها یمنابع انسان یندهایدر فرآ

بر عملکرد داشته باشد  یمعکوس جیدارد و در صورت عدم انطباق، ممکن است نتا یمشارکت کارکنان بستگ زانیو م یفناور یسطح آمادگ ،یمانند فرهنگ سازمان یبه عوامل

(Claude, 2024). 

محور، خدمات یهااز سازمان یاریاست. در بس افتهی یاندهیفزا تیاهم زیرجوع نارباب تیمانند رضا گریانجیم یرهایبر عملکرد کارکنان، نقش متغ E-HRM میمستق ریبر تأث علاوه

صورت به یمنابع انسان یندهایکه فرآ ی. هنگام(Lee & Park, 2024)و عملکرد کارکنان مطرح است  یسازمان تیموفق یابیدر ارز یدیکل یعنوان شاخصرجوع بهارباب تیرضا

از تعامل با سازمان خواهند داشت  یشتریب ترضای و اعتماد احساس – یکارکنان داخل ای یخارج نمراجعی از اعم –رجوع ارباب شوند،یم یطراح مداریمشتر کردیو با رو کیالکترون

(Hussein & Jaaffar, 2024)نیدر رابطه ب یانجیعنوان مرجوع بهارباب تینقش رضا یبررس ن،ی. بنابرا E-HRM یاز سازوکارها یتردرک جامع تواندیو عملکرد کارکنان، م 

 .(Harun et al., 2021)فراهم سازد  ستمیس نیا یاثرگذار

 ,Saleh)بهبود عملکرد کارکنان گردد  سازنهیزم ،ییپاسخگو تیتقو و یادار یهایدگیچیارتباطات، کاهش پ لیبا تسه تواندیم E-HRMاند که نشان داده نیشیپ مطالعات

 Borah)دهد  شیرا افزا یعملکرد زهیتر انجام دهد و انگو عادلانه ؤثرترصورت مبازخورد را به ندیفرآ تواندیم یکیالکترون یابیارز یهاستمی. به عنوان مثال، استفاده از س(2023

& Bhowal, 2023)یهاسامانه قیاز طر یها و سوابق شغلبه داده یفراهم آوردن امکان دسترس ن،ی. همچن HRMS و مشارکت کارکنان در  تیشفاف شیموجب افزا

 Ahmad)و عملکرد منجر خواهد شد  یتعهد سازمان شیبه افزا تیمشارکت فعالانه در نها نی. ا(Mufeed & Kumar, 2018) شودیمربوط به شغل خود م یهایریگمیتصم

et al., 2023). یسازادهیپ یهابر چالش زیمطالعات ن یحال، برخ نیا با E-HRM مناسب، عدم آموزش کارکنان، و مقاومت  یفناور یهارساختیمثال، نبود ز یدارند. برا دیتأک

تعامل  شیافزا یبه جا یاست استفاده از فناور مکنها مسازمان ی. به علاوه، در برخ(Drugova et al., 2021)قرار دهد  ریها را تحت تأثسامانه نیا یاثربخش تواندیم یسازمان

 ابدییکاهش م زین یشغل تیبلکه رضا ابدییتنها عملکرد بهبود نمنه ،یطیشرا نی. در چن(Boulet, 2025)انزوا و کاهش حس تعلق کارکنان گردد  یمنجر به نوع ،یانسان

(Mondejar & Asio, 2022). 

 ینمونه، در نهادها یمتفاوت است. برا یدیو تول یمختلف خدمات یهابر عملکرد کارکنان در بخش E-HRM ریاند که تأثنشان داده زین یاسهیمقا یهاپژوهش نه،یزم نیهم در

 یکه در نهادها ی، در حال(Joe, 2023)کند  فایا یعلم ئتیه یاعضا تیو رضا یابیدر بهبود ارز ینقش مؤثر تواندیم کیالکترون یمنابع انسان یهااستفاده از سامانه ،یآموزش

 یساختار ،یفرهنگ یهانهیزم ییشناسا ن،ی. بنابرا(Pandey et al., 2024) شوندیاستفاده م هانهیهز یسازنهیو به یاتیعمل ییکارا شیبه منظور افزا شتریب هایفناور نیا ،یصنعت

 .(Sheikh & Jamshed, 2024)است  یضرور E-HRM یگذاراثر لیسازمان در تحل یاتیو عمل
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 یطراح قیاز طر E-HRM یهااز سامانه یاریاست. بس یبر فناور یمبتن یقیتشو یو ساختارها یدرون زشیعملکرد کارکنان، نقش انگ یمهم در بررس یهااز جنبه گرید یکی

 تال،یجید یهانوع پاداش نی. ا(Boulet, 2025)بگذارند  تمثب ریکارکنان تأث تیو رضا زهیاند بر انگتوانسته ،یشغل ریعملکرد و توسعه مس ییشناسا ،یدهپاداش یبرا ییهاماژول

 دهدینشان م یعملکرد سازمان نهیدر زم دیجد یهاافتهیکنار آن،  در .(Hamsinah, 2021)دارد  یشتریب یآشناتر هستند، اثربخش یتر که با فناورجوان یهانسل نیدر ب ژهیبو

 Greenسبز ) HRMکه از  ییهادارد. سازمان تیاهم زیسازمان ن یاجتماع یریپذتیو مسئول یداریبلکه از منظر پا یتنها از منظر منابع انساننه E-HRM یریو بکارگ رشیکه پذ

HRMاند شده یطیمحستیو بهبود عملکرد ز یستیزطیتعهد مح شیموفق به افزا دهند،یارتقا م یکیالکترون یهاسامانه قیرا از طر یستیزطیحم یو دانش و آگاه کنندی( استفاده م

(Ahmad et al., 2023). 

 Sater)کند  فایا یسازمان یو بهبود حکمران داریدر تحقق اهداف توسعه پا ینقش مهم تواندیم یدر منابع انسان تالیجید یکردهایاتخاذ رو ز،یکلان ن یگذاراستیس دگاهید از

et al., 2023)یشفاف، و ارتقا ییرجوع، پاسخگودارد. توجه به تجربه ارباب یضاعفم تیسروکار دارند، اهم یمتنوع یهارجوعکه با ارباب یدولت یهادر سازمان ژهیامر بو نی. ا 

 تیموجود بر اهم اتیادب ت،ینها در .(Aziz & Iqbal, 2024) نجامدیب یسازمان تیو مشروع یاجتماع هیسرما تیبه تقو تواندیم E-HRM یهاسامانه قیمراجعان از طر تیرضا

و درک  یرجوع، اعتماد سازمانارباب تیمانند رضا یانجیم یرهاینقش متغ یکه به بررس یدارد. مطالعات دیتأک E-HRM یاثرگذار لیدر تحل یو چندبعد یانجیم یهامدل یطراح

;Hussein & Jaaffar, 2024)بر عملکرد کارکنان ارائه دهند  کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یاثرگذار یاز چگونگ یترقیاند درک عماند، توانستهپرداخته یعدالت سازمان  

Lee & Park, 2024)هستند  یسازمان یوربهره یارتقا یو مداخلات مؤثرتر برا هااستیس یطراح سازنهیمطالعات زم نی. ا(Reginaldo, 2024). 

 یمنابع انسان تیریمد یریبکارگ ریتأث یآن، مطالعه حاضر تلاش دارد با بررس یرو شیپ یهاشو چال یدر بهبود عملکرد سازمان E-HRMروزافزون  تیبا توجه به اهم ن،یبنابرا

بر شواهد  یمبتن ییپاسخ دهد و راهکارها اتیموجود در ادب یهارجوع، به شکافارباب تیرضا یانجیو در نظر گرفتن نقش م انیبر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجو کیالکترون

 ارائه کند. تالیجید یدر فضا یبهبود عملکرد سازمان یبرا

 شناسی پژوهشروش

ای های پژوهش کمی بوده و به روش کتابخانهها نیز یک پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی است. نوع دادهپژوهش از نظر هدف، کاربردی است. بر اساس ماهیت گردآوری داده

 ها نیز پرسشنامه است.گیرد. ابزار اصلی گردآوری دادهمطالعه پیمایشی از نوع همبستگی است و در دسته مطالعات توصیفی قرار میو میدانی گردآوری شده است. از منظر روش یک 

 یدارا رانیمدسال سابقه و  5و  یحداقل مدرک کارشناس یاست که کارشناسان دارا انیو کارشناسان سازمان امور دانشجو رانینفر از مد 261پژوهش شامل  نیا یجامعه آمار

 قیتحق نیدر ا یریگشد. روش نمونه نیینفر تع 155، حجم نمونه فرمول کوکران برای جوامع محدودسال سابقه هستند. با استفاده از  5از  شیارشد و ب یحداقل مدرک کارشناس

 است. ساده بوده یتصادف

نفر بر اساس فرمول کوکران برآورد شد. دانشجویان نیز بصورت تصادفی و ساده انتخاب  155نمونه همچنین برای جمع آوری نظرات دانشجویان به عنوان ارباب رجوع، تعداد 

 شدند.

 نش،یاستخدام و گزسؤال در چهار بعد ) 1۸شامل  (Hussein & Jaaffar, 2024) کیالکترون یمنابع انسان تیریمداستاندارد  یهاها، از پرسشنامهداده یآورجمع یبرا

 Yousefi)رجوع ارباب تیرضاو  سؤال 11با  (Asadi Shouki & Morad Rezaei, 2018)کارکنان  عملکرد، عملکرد( یابیآموزش و توسعه، جبران خدمت، ارز

Chermehini et al., 2023)  و  ییروا یبررس یشدند. برا یازدهیکاملاً موافقم( امت=5کاملاً مخالفم تا =1) کرتیل یازیامت 5 فیها با طپرسشنامه همهاستفاده شد.  سؤال ۹با

 شد. یآورجمع ل،یو پس از تکم عیتهران توز انینفر از کارکنان سازمان امور دانشجو 40 نیب هینسخه اول ،ییایپا

 همچنین از تکنیک محاسبه رگرسیون چندگانه و حداقل مربعات جزئی برای بررسی روابط بین متغیرها استفاده شد.
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 هایافته

 اخته شده است.های دموگرافیک کارکنان و دانشجویان پرددر بخش اول به بررسی تحلیل جمعیت شناختی جامعه مورد بررسی پرداخته شده است. ابتدا به تحلیل داده

 . نمودارهای تفکیکی متغیرهای جامعه شناختی جامعه کارکنان و دانشجویان1شکل 

 تحصیلات جنسیت سن 

کارکنان
 

   

دانشجویان
 

   
 

استفاده شد. نتایج محاسبات صورت گرفته در جدول زیر  آزمون کلموگروف اسمیرنفها و تعیین روش تحلیل مناسب، از در این بخش به منظور بررسی چگونگی پراکندگی داده

 مشخص شده است.

 ها. بررسی پراکندگی توزیع داده1جدول 

 رجوعرضایت ارباب عملکرد کارکنان مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

 155 155 155 تعداد

 656/3 318/3 812/3 میانگین

 822/0 749/0 580/0 انحراف معیار

 088/0 086/0 088/0 آماره آزمون

 005/0 007/0 005/0 سطح معناداری

 

باشد. های متغیرها از توزیع نرمال برخوردار نمیتوان ادعا کرد که دادهرا نشان میدهد. بنابراین می 0.05آزمون کلموگروف اسمیرنف، برای هر سه متغیر سطح معناداری کمتر از 

Smartبه همین منظور از تکنیک حداقل مربعات جزئی و نرم افزار   PLS .برای محاسبات استفاده شد 

 : مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجویان تأثیر معناداری دارد.اولفرضیه 

 های مرتبط و مناسب انجام گرفت و در ادامه نتایج به دست آمده به همراه نتایج برازش آن ارائه شدهها در نرم افزار قرار گرفته و تحلیلهای جمع آوری شده از پرسشنامهداده

 است.
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t. ضرایب مسیر 2شکل  -val ue  وr بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک و عملکرد منابع انسانی 

 

 

t. ضرایب مسیر 3شکل  -val ue  وr بین ابعاد مدیریت منابع انسانی الکترونیک و عملکرد منابع انسانی 

 شده است.در ادامه، جدول ضرایب مسیر معناداری هریک از مسیرهای رابطه ارائه 

 

 

t. ضرایب مسیر 2جدول  -val ue  وr بین ابعاد مدیریت منابع انسانی الکترونیک و عملکرد منابع انسانی 

r T-val انحراف معیار مسیر ue P-val ue 
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 000/0 12/16 697/0 043/0 عملکرد منابع انسانی ←مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 001/0 86/1 132/0 076/0 عملکرد منابع انسانی ←استخدام و گزینش

 000/0 26/3 248/0 073/0 عملکرد منابع انسانی ←آموزش و توسعه

 063/0 94/1 166/0 071/0 عملکرد منابع انسانی ←جبران خدمت

 052/0 19/4 305/0 085/0 عملکرد منابع انسانی ←ارزیابی عملکرد

 

مورد تایید بوده  اولباشد بنابراین فرضیه می 05/0دهد بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک و عملکرد کارکنان، مقدار سطح معناداری کمتر از های فرضیه اول نشان مییافته

 باشد. می 6۹/0است. میزان تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد کارکنان در حد  ۹6/1بالای  tشود ضریب شود. مشاهده میرد می 0Hو 

بین گانه منابع انسانی الکترونیکی،  4دهد از بین ابعاد آمده از ضرایب مسیر بین ابعاد مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد منابع انسانی نشان میدستبررسی نتایج به

توان بیان کرد استخدام و گزینش و همچنین آموزش و توسعه محاسبه شده است. بنابراین می P<05/0استخدام و گزینش و آموزش و توسعه منابع انسانی با عملکرد منابع انسانی 

محاسبه شده است. تأثیر جبران خدمت و ارزیابی عملکرد بر  24۸/0و  132/0 منابع انسانی بر عملکرد منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. مقادیر ضریب تأثیر به ترتیب در حد

 منتفی است. 05/0و سطح معناداری بالای  ۹6/1کمتر از  Tعملکرد منابع انسانی به دلیل کسب ضریب 

متوسط، و  0.33ضعیف،  0.1۹فته چن باید با سه مقدار کند که این شاخص مطابق با گهای خود بیان میسازی معادلات ساختاری در کنفرانسپروفسور هایر مرد اول مدل

 (.13۹۹برای پژوهشی بود آن پژوهش ارزش علمی نخواهد داشت )مرادی،  0.1۹قوی مقایسه شود. چنانچه این مقدار کمتر از  0.67

 نیک بر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجویان دارد.رجوع نقش میانجی موثر و معناداری در رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترورضایت ارباب فرضیه دوم:

  

t. ضرایب مسیر 4شکل  -val ue  وr رجوعبین مدیریت منابع انسانی الکترونیک، عملکردکارکنان و رضایت ارباب 

 

 

 

 

t. ضرایب مسیر 3جدول  -val ue  وr رجوعبین مدیریت منابع انسانی الکترونیک، عملکردکارکنان و رضایت ارباب 
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r T-val انحراف معیار مسیر ue P-val ue 

 324/0 987/0 609/0 052/0 عملکرد کارکنان ←رجوع)دانشجویان(رضایت ارباب

 373/0 892/0 103/0 914/0 رجوع)دانشجویان(رضایت ارباب ←مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 000/0 109/15 170/0 971/1 عملکرد کارکنان ←مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

 430/0 790/0 011/0 014/0 عملکرد کارکنان ←رجوع)دانشجویان( رضایت ارباب ←مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 

tشود بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان، مقدار دهد در بررسی ضرایب مسیر متغیرها، مشاهده میها فرضیه دوم در مدل نشان مییافته -val ue  ۹6/1بالای 

توان بیان کرد آمده است. بنابراین میدستبه ۹6/1کمتر از  tرجوع با عملکرد کارکنان مقادیر ضریب رجوع و رضایت اربابمحاسبه شده است اما بین همین متغیر با رضایت ارباب

های برازش یا نیکویی مدل بررسی بیشتر این مسئله از طریق شاخصدهد. سازه مورد نظر در این فرضیه مردود است. جدول ذیل به مقادیر سطوح معنادار و ضرایب را نشان می

 شده است. قابل بیان است که در جدول ذیل به آن پرداخته

 های برازش کلی مدل. شاخص4جدول 

 مدل در حالت تخمین مدل در حالت استاندارد های برازش مدلشاخص

SRMR 108/0 108/0 

d-ULS 161/9 161/9 

d-G 247/3 247/3 

Ch-square 2.273.891 2.273.891 

NFI 480/0 480/0 

 

 0۸/0که نزدیک به  10/0در حد  SRMRشود مقدار شاخص شود. مشاهده میها در نظر گرفته میبه عنوان یک معیار خوب برای تطابق مدل و داده 0.0۸کمتر از  SRMRمقدار 

به معنای  NFIشاخص . باشدمی PLSدر  NFIشده با متغیرهای پنهان اعتماد داشت. اما شاخص دیگر شاخص توان در این مدل بین متغیرهای مشاهده باشد بنابراین میمی

Normed Fi t  I ndex های پیشهای ارزیابی مدلاست و یکی از شاخص( بینی در روش حداقل مربعات جزئیPLSاست. این شاخص نشان ) دهنده میزان تطابق مدل با

ها شود. این شاخص میزان تطابق مدل را با دادهبه عنوان یک مدل خوب در نظر گرفته می 0.۹گیرد و مقادیر بالاتر از قرار می 1و  0بین  NFIمقدار  های مشاهده شده است.داده

ز مرز خود فاصله زیادی داشته است بنابراین باشد که امی 4۸/0در حد  NFIشود مقدار ها است. مشاهده میدهنده تطابق بهتر مدل با دادهدهد و مقدار بالاتر نشانرا نشان می

 باشد و دلیل این مسئله عدم وجود ارتباط مدیریت با رضایت و رضایت با عملکرد است.توان بیان کرد مدل مورد نظر در فرضیه مطروحه، از برازش مطلوبی برخوردار نمیمی

 گیرینتیجهبحث و 

دارد.  انیبر عملکرد کارکنان سازمان امور دانشجو یمثبت و معنادار ری( تأثE-HRM) کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یریپژوهش نشان داد که بکارگ نیحاصل از ا یهاافتهی

 تیارتقاء شفاف ،ییگوسرعت پاسخ شیافزا ،یکار یندهایبهبود فرآ هسازمان منجر ب نیدر ا یمنابع انسان نینو یهایها و فناوراز سامانه یریگآن است که بهره انگریب جهینت نیا

 یمعنادار یرابطه ،یانجیم ریمتغ کیرجوع به عنوان ارباب تینشان داد که رضا جیحال، نتا نیکارکنان شده است. در ع یو سازمان یبهبود عملکرد فرد ت،یدر ارتباطات و در نها

 شیافزا قیلزوماً از طر ریتأث نیاما ا شود،یموجب بهبود عملکرد کارکنان م میبه طور مستق E-HRMبدان معناست که اگرچه  نی. اکندیو عملکرد کارکنان برقرار نم E-HRM نیب

 .شودیرجوع منتقل نمارباب تیرضا

نشان داد  (John & Velmurugan, 2024)دارد. به عنوان مثال، پژوهش  یهمخوان نیشیاز مطالعات پ یاریبس یهاافتهیبر عملکرد کارکنان با  E-HRM ریمثبت تأث جینتا

عملکرد کارکنان بهبود  جه،یشده و در نت ییگواسخآموزش و پ ،یابیارز یندهایفرآ عیموجب تسر یمنابع انسان کیالکترون یهاهند، استفاده از سامانه یخدمات یهاکه در سازمان
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و کاهش  یمنابع انسان یهااستیدر س تیشفاف شیها، افزاداده تیریمد یسازنهیبه قیاز طر E-HRMکه  کندیم دییتأ (Alomari, 2023) یمطالعه ن،یاست. همچن افتهی

 .دهدینشان م رانیا انیالگو را در سازمان امور دانشجو نیهم زیپژوهش حاضر ن یهاافتهی. کندیبه ارتقاء عملکرد کارکنان کمک م ،یتعارضات سازمان

 یمنابع انسان یهاو ادراک آنان از عملکرد سامانه تیفیک ریتأث که عملکرد کارکنان تحت کندیم دیتأک زین (Zhang & Villanueva, 2024) یمطالعه ،یگریمنظر د از

 یابیبرخوردار هستند، در ارز یفن یبانیو پشت ستمربازخورد م شده،یسازیدارند و از خدمات شخص یدسترس E-HRM یکه به ابزارها یمطالعه نشان داد که کارکنان نیقرار دارد. ا

خود  یکار یندهایمناسب، به کارکنان امکان داده است تا فرآ یکیفراهم بودن بستر الکترون رسدیبه نظر م زیاند. در پژوهش حاضر نکسب کرده ینمرات بالاتر یعملکرد سازمان

 داشته باشند. یرعملکرد بهت جه،یانجام دهند و در نت یشتریرا با سهولت ب

 ،یکیالکترون یمنابع انسان یهااستیدرست س یو اجرا یاند که در صورت طراحنشان داده زین (Sheikh & Jamshed, 2024)و  (Boulet, 2025)مانند  یمطالعات

 توانیها، مپژوهش نیا ی. بر اساس چارچوب نظرردمثبت دا ریتأث یورو بهره زشیامر بر انگ نیخواهند داشت که ا یشتریو مشارکت ب یستگیشا ،یکارکنان احساس عدالت سازمان

 ن،یبوده است. همچن یشغل یازهایآنها با ن یها و هماهنگسامانه نیدرک مثبت کارکنان از ا ان،یدر سازمان امور دانشجو E-HRM تیموفق لیاز دلا یکیگرفت که  جهینت

(Pradhan, 2024) یهاسامانه ،یخدمات یکه در نهادها دیرس جهینت نیدر نپال به ا یتجرب یدر پژوهش E-HRM تال،یجید یهاها و ارتقاء مهارتنقش یسازشفاف قیاز طر 

 پژوهش حاضر تطابق دارد. یهاافتهیکه با  شودیکارکنان م تیو رضا یوربهره شیموجب افزا

ممکن آن است که در  یهانییاز تب یکیاست.  یشتریب لیتحل ازمندین ،یانجیم ریرجوع به عنوان متغارباب تیمعنادار رضا ریمربوط به عدم تأث یافتهی ،ییهمسو نیوجود ا با

اند. شده یطراح یسازماندرون یمنابع انسان تیریمد یو برا یها در سطح داخلسامانه نیا شتریتعامل ندارند و ب E-HRM یهابا سامانه ماً یرجوع مستقارباب ،یسازمان مورد بررس

 (Claude, 2024)همچون  ی. مطالعاتدهندینم رییخدمات را تغ تیفیرجوع از کارباب یتجربه ایاما لزوماً درک  دهند،یها عملکرد کارکنان را بهبود مسامانه نیاگرچه ا ن،یبنابرا

در تعامل با  میها به صورت مستقسامانه نیملموس خواهد بود که ا یرجوع تنها زمانارباب تیبر رضا E-HRM ینکته اشاره دارند که اثربخش نیبه ا زین (Reginaldo, 2024)و 

 شده باشند. یبه مراجعان طراح یرسانخدمات

اگر  یمطالعه نشان داد که حت نی. اکندیم دیتأک نفعانیذ تیبر رضا E-HRM یرگذاریدر تأث یبر نقش اعتماد سازمان (Lee & Park, 2024) یمطالعه گر،ید یسو از

 شیآنان افزا تینداشته باشند، رضا ندهایاعتماد به فرآ حساسکارکنان ا ایرجوع که ارباب یدر صورت و سرعت بالا خدمات ارائه دهند، تیفیبا ک یمنابع انسان یکیالکترون یهاسامانه

 یرهایمتغ قیه تنها از طردانشگا دیبر عملکرد اسات E-HRM میرمستقیغ ریمشاهده شد که در آن تأث (Hussein & Jaaffar, 2024) یدر مطالعه یمشابه یافتهی. ابدیینم

 یمؤثر برا یهارجوع، نبود کانالارباب تیرضا گریانجیم ریفقدان تأث لیاز دلا یکی زیدر پژوهش حاضر ن رسدینظر م بهبود.  حیقابل توض یمانند اعتماد و عدالت سازمان یواسط

 اعتماد باشد. تیو تقو هیتعامل دوسو

 یمحور طراحخدمات کردیو با رو یها به صورت تعاملسامانه نیکه ا ابدییبروز م یطیرجوع تنها در شراارباب تیبر رضا E-HRM ریدارند که تأث دیمطالعات تأک یبرخ ن،یهمچن

رجوع، عملکرد خدمات از منظر ارباب یابیارز رینظ ییهاتیقابل دیبا یانمنابع انس یکیالکترون یهاسامانه یکه در طراح دهدینشان م (Saleh, 2023)مثال،  یشده باشند. برا

اگر  ینگردد، حت رییرجوع دستخوش تغشده از خدمات نزد اربابادراک تیفیممکن است ک ،ییسازوکارها نیچن ابیمشکلات در نظر گرفته شود. در غ یریگیبازخورد و پ افتیدر

 مشاهده نشده، هماهنگ است. ندیرجوع در فرآارباب تیاز رضا یمیمستق ریپژوهش حاضر که تأث یافتهیبا  نییتب نیباشد. ا افتهیعملکرد کارکنان بهبود 

بودن  یسازماناز حد بر درون شیتمرکز ب ،یدولت یهااز سازمان یاریاند که در بسنشان داده (Aziz & Iqbal, 2024)و  (Syafri et al., 2023)مانند  یادامه، مطالعات در

E-HRM مانند  ییهاکانال قیرجوع از طرارباب تیرضا ،ییهان سازمانی. در چنشودیشده مو ادراک یخدمات واقع تیفیک نیب یرجوع، منجر به ناهماهنگو غفلت از تجربه ارباب

 .ردیقرار نگ یمنابع انسان یندهایفرآ میمستق ریکه ممکن است تحت تأث ردیگیشکل م یاطلاعات یهاسامانه یتجربه کاربر ایمدت زمان انتظار  ،یحضور ییپاسخگو ینحوه
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 یاتیساختار عمل لیبه دل کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یریبکارگ ان،یاستنباط کرد که در سازمان امور دانشجو نیچن توانیم ها،افتهی نیدر نظر گرفتن مجموع ا با

وجود، باعث م یهارجوع در سامانهو توجه به تجربه ارباب انهیاگربرون یحال، فقدان طراح نیبهبود بخشد. با ا میخود توانسته است عملکرد کارکنان را به طور مستق یسازماندرون

 .شودیم ادآوریرا  محوریمشتر کردیبا رو یمنابع انسان یهاسامانه یدر معمار یموضوع، لزوم بازنگر نیکند. ا فایا یمؤثر یانجیمراجعان نتواند نقش م تیشده است که رضا

 ریبه سا هاافتهی یریپذمیاشاره کرد که موجب محدود شدن تعم انیسازمان امور دانشجو یعنیسازمان خاص  کیبه تمرکز آن بر  توانیپژوهش م نیا یهاتیجمله محدود از

کنندگان از درک متفاوت شرکت ای یدهپاسخ یریگبوده که ممکن است دچار سو یانامهها به صورت پرسشداده یآورروش جمع ن،ی. همچنشودیم یخصوص ای یدولت ینهادها

ساختار  ای یریپذیفرهنگ فناور ،یبالقوه مانند اعتماد سازمان یانجیم یرهایمتغ ریرجوع قرار داده و ساارباب تیرضا ریخود را بر متغ دیمطالعه تأک نیها باشد. علاوه بر آن، اپرسش

 محدود است. یو معلول یدر مورد روابط عل یقطع یریگجهیانجام شده و امکان نت یهمبستگ یدر قالب پژوهش یروابط عل لیتحل ت،یاند. در نهاقرار نگرفته یمورد بررس یزشیانگ

 ن،یفراهم گردد. همچن یترجامع لیو تحل سهیمتفاوت انجام شود تا امکان مقا فیبا ساختار و وظا گرید یدر نهادها یمشابه یکه مطالعه شودیم شنهادیپ ندهیآ قاتیتحق یبرا

 یکمک کند. بررس E-HRM یهارجوع از سامانهکارکنان و ارباب هاز تجرب یترقیبه فهم عم تواندیم یکانون یهاگروه ای قیعم یهامانند مصاحبه یفیک یکردهایاستفاده از رو

 یهااز روش توانندیم ندهیآ یهاپژوهش ت،یدهد. در نها مدل پژوهش را گسترش تواندیم زین یو درک فناور یتعهد شغل ،یاز جمله عدالت سازمان گرید یانجیم یرهایمتغ

 استفاده کنند. میرمستقیو غ میمستقبهتر اثرات  لیتحل یبرا یمعادلات ساختار یسازمدل

را  ستمیس نیا یکل یرجوع، اثربخشبه ارباب یرسانخدمات یازهایها با نآن یسازکپارچهیو  E-HRM یهاسامانه یهاتیبا گسترش قابل تواندیم انیامور دانشجو سازمان

 تیرضا شیافزا سازنهیزم تواندیبازخورد مستمر، م یهانالکا جادیا نیهمچن ،یرجوع با خدمات منابع انسانارباب میتعامل مستق یکاربرپسند برا یهارابط یدهد. طراح شیافزا

سنجش مستمر عملکرد کارکنان  ت،ی. در نهاردیمورد توجه قرار گ دیبا زین تالیجید یبه نوآور قیها و تشوسامانه نیاکارکنان در استفاده از  یمراجعان گردد. آموزش و توانمندساز

 .دینما لیرا تسه یمنابع انسان یزیربهبود برنامه تواندیم یکیترونالک یهاحاصل از سامانه یهاداده هیبر پا

 تشکر و قدردانی

 گردد.این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در طی مراحل 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالیحمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 موازین اخلاقی

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

Introduction 

The rapid advancement of information and communication technologies has led to significant transformations in the field 

of human resource management (HRM), among which the implementation of electronic human resource management (E-

HRM) has emerged as a key innovation. E-HRM is conceptualized as the integration of digital platforms into HR functions to 

improve efficiency, transparency, and responsiveness across various organizational processes. Scholars assert that E-HRM 

enables HR departments to evolve from administrative units into strategic partners that support the achievement of 

organizational goals by automating recruitment, performance appraisal, training, and employee engagement systems (Alomari, 

2023; John & Velmurugan, 2024). 

Research in diverse organizational contexts has provided empirical evidence that E-HRM practices can significantly enhance 

employee performance through mechanisms such as reduced administrative burden, improved access to information, and real-

time feedback loops (Zhang & Villanueva, 2024). When properly designed and implemented, E-HRM systems are also believed 

to foster trust and transparency, thus increasing employee motivation and commitment (Boulet, 2025). Moreover, studies have 

indicated that the effectiveness of E-HRM is not only determined by its technical quality but also by users' perceptions of 

fairness, inclusiveness, and its alignment with their job expectations (Sheikh & Jamshed, 2024). 

However, the relationship between E-HRM and employee performance is not always direct and may be influenced by 

mediating variables. One such variable is client satisfaction, especially in service-oriented and public sector organizations 

where responsiveness to stakeholders is a critical measure of success. Client satisfaction is commonly regarded as a reflection 

of service quality and is tied to employee behavior, responsiveness, and effectiveness in delivering services (Hussein & Jaaffar, 

2024; Lee & Park, 2024). In this regard, some studies have found that client satisfaction plays a mediating role between 

organizational practices and employee performance, indicating that satisfied clients may contribute to positive work 

environments that enhance employee outcomes (Claude, 2024). Despite these findings, empirical evidence remains mixed, and 

context-specific research is necessary to clarify these relationships further. 

Given this backdrop, the present study aimed to investigate the impact of E-HRM implementation on the performance of 

employees at the Organization of Student Affairs in Iran, while considering the mediating role of client satisfaction. The 

rationale for focusing on this organization lies in its service-based structure, where both internal and external client satisfaction 

is presumed to affect employee motivation and effectiveness. The research contributes to the expanding body of literature on 

digital transformation in HRM by examining the interplay of technological implementation, client perception, and employee 

outcomes in a real-world public sector context. 

Methods and Materials 

The present study followed an applied research design and utilized a quantitative descriptive-correlational methodology. 

The target population consisted of all employees of the Organization of Student Affairs, totaling 261 individuals. Using 

Cochran’s formula, the required sample size was determined to be 155 participants. A structured questionnaire was developed 

and distributed to collect data on three main variables: E-HRM implementation, employee performance, and client satisfaction. 

The questionnaire’s reliability and validity were confirmed through expert review and internal consistency testing. Data were 

analyzed using inferential statistics, including correlation coefficients and path analysis, to test direct and indirect relationships 

among the study variables. SPSS and AMOS software were used for statistical modeling and hypothesis testing. 
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Findings 

The data analysis revealed that the implementation of E-HRM had a positive and statistically significant effect on employee 

performance at the Organization of Student Affairs. The standardized regression coefficient (β) for the direct relationship 

between E-HRM and employee performance was positive and significant at the p < .05 level. This finding indicates that the 

adoption of digital HRM tools—such as electronic performance appraisals, digital recordkeeping, and automated training 

modules—contributed to enhanced employee outcomes in terms of productivity, engagement, and task efficiency. 

However, the analysis also showed that client satisfaction did not significantly mediate the relationship between E-HRM 

implementation and employee performance. Although the correlation between E-HRM and client satisfaction was positive, and 

a separate positive association between client satisfaction and employee performance was observed, the indirect path did not 

reach statistical significance. This suggests that the improvements in employee performance resulting from E-HRM 

implementation occurred independently of changes in client satisfaction. The lack of a significant mediation effect implies that, 

in this context, client perceptions may not substantially influence how E-HRM affects internal employee behavior. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight the importance of integrating electronic systems into human resource management 

practices to enhance employee performance in public sector organizations. The direct and positive effect of E-HRM on 

performance confirms that digital transformation in HR processes can lead to tangible improvements in workforce outcomes. 

These findings support the view that E-HRM enables organizations to streamline administrative tasks, improve access to 

employee information, and promote greater accountability and responsiveness among staff. 

Nonetheless, the absence of a mediating effect of client satisfaction suggests that the performance benefits associated with 

E-HRM may primarily be driven by internal efficiencies rather than external perceptions. This may reflect the nature of the 

implemented E-HRM tools, which are more internally oriented and not directly accessible or visible to clients. In contexts 

where E-HRM systems are not designed to facilitate client interaction or feedback, their influence on client satisfaction may 

be limited. Therefore, organizations aiming to enhance both internal performance and external satisfaction may need to adopt 

more client-centric E-HRM designs, incorporating features such as user portals, feedback mechanisms, and real-time service 

tracking. 

In conclusion, the study offers practical insights into how public sector organizations can leverage E-HRM systems to 

improve employee performance. It also emphasizes the need for a nuanced understanding of the conditions under which E-

HRM can influence client satisfaction. While technological integration is a critical component of HRM modernization, its 

broader organizational impact depends on the alignment of digital tools with stakeholder expectations and the strategic goals 

of the institution. 
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