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 چکیده

رویکرد سنتی به وظایفی مانند جذب منابع انسانی کارآمد، جبران خدمت، و توجه به نیازهای 

اما محیط متغیر کسب . مادی ومعنوی کارکنان، و سایر امور موثر بر ارتباط با کارکنان محدود می شد

ردی و کار جدید و ظهور فن آوری اطلاعات و ارتباطات، موضوع مدیریت منابع انسانی را با رویک

 . مواجه نمود« مدیریت منابع انسانی الکترونیک»متفاوت به نام 

بر این اساس بود که بسیاری از فعالیت های « مدیریت منابع انسانی الکترونیک»موضوع اصلی 

 . سنتی و روزانه منابع انسانی را از طریق فناوری اطلاعات به مدیران صف و کارکنان تفویض نمود

با استفاده از فن آوری اطلاعات و ارتباطات به  ،«انسانی الکترونیکمدیریت منابع »اگر چه 

ابزارهای توانمندی برای حمایت و پشتییبانی از فرآیندهای منابع انسانی دست یافته اما اهداف متعالی 

دیگری همچون تغییر نقش خود به عنوان شریک راهبردی، عامل تغییر، کاهش هزینه، افزایش کارایی، 

 . بود خدمات مشتریان و رضایتمندی ذینفعان داخلی و خارجی را پیگیری می نمایدارتقاء و به

و برخی « مدیریت منابع انسانی الکترونیک»در این تحقیق سعی گردیده است تا ضمن معرفی 

مولفه های آن، نقش این رویکرد جدید در اثربخشی مدیریت منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق 

مؤلفه های مدیریت معنادار جستجوی رابطه هدف اصلی این تحقیق . قرارگیردشیراز مورد بررسی 

، واگذاری مسئولیتهایتهای نوین، مهارت، ارائه خدماراهبردی،  شریکمانند منابع انسانی الکترونیک 

بر اثربخشی یر وظایف متخصصین منابع انسانی تغیپرسنلی و محرمانه بودن و امنیت اطلاعات 

نتایج تحقیق نشان داد که تفاوت . می باشد انسانی در شرکت توزیع نیروی برق شیرازمدیریت منابع 

معنی داری بین مولفه های مدیریت منابع انسانی الکترونیک و ویژگی های جمعیت شناختی از یک 

اما بین ویژگی جمعیت شناختی . سو و اثر بخشی مدیریت منابع انسانی از سوی دیگر وجود دارد

 . بخشی مدیریت منابع انسانی الکترونیک، تفاوت معنی داری وجود ندارد جنسیت و اثر

به عنوان یک نتیجه کلی می توان ادعا نمود که مولفه های مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر 

اما جنسیت بر اثر بخشی مدیریت منابع انسانی تاثیر . اثر بخشی مدیریت منابع انسانی اثرگذار بوده اند

 .نداشت معنا داری

اثربخشی مدیریت منابع انسانی، شرکت  مدیریت منابع انسانی الکترونیک، :واژگان کلیدی

 توزیع نیروی برق شیراز

 ه
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 مقدمه -0-0
 

اداری و روزمره مانند کارمندیابی، گزینش و های  به فعالیتها  مدیریت منابع انسانی برای سال

. کرد، محدود شده بود میآموزش که تمام انرژی و زمان متخصصان منابع انسانی سازمانها را صرف 

که دیگر زمانی برای اند  بودههایی  منابع انسانی اغلب آن قدر درگیر چنین فعالیتهای  بخش

مانند مدیریت دانش، مدیریت فرهنگ سازمانی و  که ارزش افزوده برای سازمان دارندهایی  فعالیت

 (.5: 1311 ،پویان نظری و) سازمان نداشتندراهبردی  بازنگری و بازسازی

 آوری فنکارگیری  سازمانی که بر اثر بههای  حوزه میبا توجه به تغییرات گسترده در تما

تعامل بین . قرارگرفته است تأثیر به وجود آمد، وظایف مدیریت منابع انسانی نیز تحت 1اطلاعات

های  با استفاده از سامانهای  به صورت گستردهها  متخصصان منابع انسانی و متخصصان سایر حوزه

خدمات گسترده . شود میاطلاعات در درون سازمان و یا حتی خارج از سازمان انجام  آوری فن

ها  منابع انسانی سازمانهای  در بخشای  الکترونیکی منابع انسانی در حال شکل دادن تغییرات عمده

 (.13-14: 1311نظری و پویان، )هستند 

 اطلاعاتهای  سامانه به استفاده از 2بر وظایف مدیریت منابع انسانی اطلاعات آوری فنتأثیر 

 که با عنوانها  سامانه این. گردد میکه در ابتدا ساختاری بسیار ساده داشتند، بر  3منابع انسانی

شوند، تنها در حیطه واحدهای منابع انسانی سازمان قرار  میت منابع انسانی شناخته اطلاعاهای  سامانه

بهبود فرآیند در  ها، سامانه هدف این نوع. متخصصان منابع انسانی هستندسامانه  دارند و کاربران این

دنبال بخش منابع انسانی است؛ گرچه ممکن است بهبود خدمات رسانی به کسب و کار سازمان را نیز 

 .(13-14: 1311نظری و پویان، ) کند

پیدایش مفاهیم نوینی مانند . تغییرات در حوزه مدیریت منابع انسانی به همین جا خاتمه نیافت

این حوزه را دست خوش تحولات  5بخشی، اهداف، عملکرد و اثر4مدیریت منابع انسانی الکترونیک

منابع انسانی، متخصصان منابع انسانی را در  عاتاطلاهای  سامانه در حالی که. زیادی نموده است

                                                      
1
 Information Technology (IT) 

2
 Human Resource Management (HRM) 

3
 Human Resource Information Systems (HRIS) 

4
 Electronic Human Resource Management (e-HRM) 

5
 Effectiveness 
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دهند، مدیریت منابع انسانی الکترونیک ضمن پشتیبانی از مدیران و کارکنان  میانجام وظایفشان یاری 

مدیریت . کند میسازمانی را تسهیل های  در انجام وظایف معمول خود فرآیند تغییرات و دگرگونی

، کاهش 1راهبردیدر سیاست گذاری کلان مدیریت منابع انسانی تواند  میمنابع انسانی الکترونیک 

یف خود به بهترین و توانمندسازی مدیران و کارکنان جهت انجام وظاوری  بهرهافزایش  ها، هزینه

 (.13-14: 1311نظری و پویان، ) شکل یاری رساند

هایی  هزینهچند به کارگیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک مستلزم صرف  بدین ترتیب هر

 کند میتحمیل ها  ری را به سازمانبسیاهای  از دست دادن فرصتها  است، اما نادیده گرفتن آن هزینه

 (.13-14: 1311نظری و پویان، )

سانی الکترونیک و که مدیریت منابع ان گردد میبا بررسی معیارهای اثربخشی مشخص 

در این پایان نامه سعی شده تا لذا . باشند یم مشترکهای  دارای زمینه مدیریت منابع انسانیی بخشاثر

شرکت مدیریت منابع انسانی ضمن معرفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک، نقش آن را در اثربخشی 

 . توزیع نیروی برق شیراز مورد بررسی قرار گیرد

 

 اصلی تحقیقهای  البیان مسئله و سؤ -0-2

 

( مطرح گردید 1151که احتمالاً در طی دهه )ارائه شد اولین دیدگاهی که نسبت به اثربخشی 

سازد تعریف  به عنوان میزان یا حدی که یک سازمان اهدافش را محقق میاثربخشی  .بسیار ساده بود

اگر چه صاحب نظران در این مورد اتفاق نظر دارند که داشتن یک (. 41: 1331، 2رابینز)شده بود 

ندارد، ولی نادیده انگاشتن مسائل و نتیجه ای  شی هیچ فایدهتصور کلی، جامع و فراگیر از اثربخ

: 1313، 3هال)تواند چیزی جز یک اشتباه محض باشد  تحقیقاتی که درباره اثربخشی انجام شده، نمی

رابینز، )توان برای اثربخشی سازمانی تعریف واحد و عملیاتی ارائه نمود  و علیرغم اینکه نمی(. 423

هیم این نکته را یادآور شویم، که هر کس در سازمانی، به عنوان یک عضو خوا ولی می( 53: 1331

مقصود از شیوه عالی این است . عالی عمل نمایدای  فعالیت کند، مایل است که سازمان مزبور به شیوه

                                                      
1
 Strategic Human Resource Management 

2
 Robbins, Stephen p 

3
 Hall, Richard H. 
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توان برای مدیریت منابع انسانی نیز  میاین تعاریف را (. 411: 1313هال، )که سازمان اثر بخش باشد 

گوییم مدیریت منابع  میاگر مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف خود موفق باشد؛ . به کار برد

( 1331)رابینز . (215-241: 1311مقدم و جوادی،  زاده یدها حسینی،)انسانی اثر بخش است 

از این معیارها مانند رضایتمندی شغل،  برخی. را برای اثربخشی بر شمرده استای  معیارهای سی گانه

انگیزش، مشارکت و نفوذ مشترک، کنترل، انعطافپذیری و مدیریت اطلاعات و ارتباطات، موضوعاتی 

 . باشند میبسیار متداول و محوری در مبحث نوینی به نام مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

های مدیریت منابع انسانی  فعالیتطی سالهای اخیر، تحقیقاتی تجربی در زمینه رابطه بین 

  با این حال، ماهیت چند بعدی پدیده. انجام شده استمدیریت منابع انسانی الکترونیک و اثربخشی 

وظایف اثربخشی  اما. ، چالشی اساسی در این زمینه ایجاد کرده استمدیریت منابع انسانیاثربخشی 

با اثر سر به سر شدن، سرعت انجام کار، کاهش  توان در ارتباط میکارکردی مدیریت منابع انسانی را 

 (.121: 2111، 1لی)افزایش کارایی و رضایت مشتری و ارباب رجوع دانست  ها، هزینه

در صدد به کارگیری ای  به طور فزایندهها  است که سازمان آننکته مهم در این رابطه، 

کلیدی، اصلی های  عوامل و محرکمبتنی بر اثربخشی هستند و در نتیجه نیازمند شناخت های  راهبرد

اما رو به  –در طی سه دهه گذشته، ادبیات محدودی . باشند میها  راهبردو مهم منابع انسانی در این 

شکل یافته است که به طور تجربی به بررسی رابطه بین فعالیتهای مدیریت منابع انسانی  -رشدی

ات فعالیتهای مدیریت تأثیر تحقیقات پیشین، .دان پرداختهمدیریت منابع انسانی الکترونیک و اثربخشی 

و هم بر ابعاد مختلف آن مدیریت منابع انسانی منابع انسانی الکترونیک را هم بر کل پدیده اثربخشی 

از عملکرد سازمان را مهمی  ، جنبه بسیارمدیریت منابع انسانیبنابراین اثربخشی  .اند بررسی کرده

های  این تحقیق، جستجوی رابطه معناداری بین برخی از مؤلفهی ها لذا یکی از جنبهدهد  تشکیل می

رود  میانتظار باشد و  میمدیریت منابع انسانی اثربخشی  مدیریت منابع انسانی الکترونیک با

 .گذار باشند تأثیر مدیریت منابع انسانیاثربخشی های مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر  سامانه

از طرف دیگر تحولات بنیادی، ساختاری و همه جانبه صنعت برق در طی دو دهه گذشته و 

و راهبردهای ارائه شده برای ادامه تحولات ها  تحولات سریع دو سال گذشته و برنامه الخصوص علی

شرکت توزیع نیروی برق شیراز  الخصوص علیکه صنعت برق و است موجب گردیده در افق آینده 

                                                      
1
 Lee, I, A 
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کی از سازمانهای محوری و خدمت رسان جامعه با چالشهای بسیاری در زمینه فعالیتهای به عنوان ی

 . خود مواجه باشد

تأسیس اغلب شرکتهای توزیع نیروی برق در وزارت نیرو از اویل دهه هفتاد بوده و هدف از 

دمات به توزیع برق و ارتقاء کیفیت و کمیت ارائه خهای  تشکیل آنها، بهبود بهره برداری از شبکه

تحت پوشش  1316کلیه شرکتهای توزیع برق تا اواسط سال . مشترکین برق عنوان شده است

که متولی تولید، انتقال و توزیع نیروی برق در محدوده خود بودند مدیریت ای  شرکتهای برق منطقه

 . شدند می

شرکتهای توزیع نیروی برق تنها ارائه دهندگان خدمات صنعت برق به متقاضیان و  هم اکنون

 فشار قوی و فشار ضعیف عمومی،های  شبکه رداری کننده از خطوط نیرو رسانی،مشترکین، بهره ب

قانون اساسی، دولت  44اما بر اساس اصل  .اند بودهمشترکین و متولی تأمین برق گیری  اندازهوسایل 

صرفاً مالکیت بخش انتقال انرژی برق را در اختیار داشته باشد و مالکیت بخشهای تولید و  بایست می

قانون  1/12/1314در تاریخ در همین راستا . بخش خصوصی واگذار نمایدتوزیع نیروی برق را به 

طی عقد تفاهم  25/6/1316رسد و از  می میاستقلال شرکتهای توزیع به تصویب مجلس شورای اسلا

کت مادر تخصصی تحت پوشش شر مستقل وان شرکتیبه عنشیراز توزیع نیروی برق  ای، شرکت نامه

این تفاهم نامه، شرکت مکلف به خرید برق از بازار  62و  4، 3بر اساس بندهای . گیرد می توانیر قرار 

برق و فروش برق به مشترکین و کسب درآمد حسب حجم فروش انشعاب، انرژی و سایر منابع 

این مقدمه است که شرکت در مراحل بعدی از بدنه دولت منفک و کاملاً . گردد میدیگر درآمدی 

 . خودگردان گردد

صوصی سازی، عیت است که خرکتهای توزیع برق نشانگر این واقجدید شوضعیت 

نه چندان ای  شرکتهای در آیندهاین خودگردانی و ورود به بازار رقابتی مهمترین چالشهای فراروی 

به  رای قانون استقلال شرکتهای توزیعچرا که بخش توزیع نیروی برق تا قبل از اج. خواهد بوددور 

گردیدند و موضوعاتی مانند کمیت و کیفیت خدمت رسانی  میدولت محسوب  عنوان بخشی از بدنه

و رضایتمندی مشترکین، کسب درآمد و سود و زیان، بهره وری، اثربخشی و کارایی نیروی انسانی در 

ورود به فضای جدید اما . گرفت میامور جاری آنها بصورت یک ضرورت حیاتی مورد توجه قرار ن

شرکت توزیع نیروی برق شیراز به  الخصوص علیتوزیع و  شرکتهایر رویکرد استقلال و رقابت، تغیی
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را به ( شیراز)کشور های  عنوان یکی از سازمانهای خدمت رسان به شهروندان یکی از کلان شهر

  .عنوان یک ضرورت حیاتی مطرح نموده است

ابع انسانی اغلب هم اکنون معاونت منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق شیراز مانند بخش من

و سایر وظایف  مانند استخدام، نمودار سازمانی، جابجایی و امور رفاهی کارکنان یسازمانها به امور

که ن است اساسی ای سؤال در فضای کسب و کار،با توجه به تغییرات فعلی و آتی  .پردازد میسنتی 

در فضای  ،به قطع یقینباشد؟  میو آتی خگوی نیازهای فضای جدید آیا انجام وظایف سنتی پاس

مناسب  محیط داخلی و خارجی شرکت توزیع نیروی برق شیراز، مسئله مهم فقدان ساز و کار متغیر

زمینه در  الخصوص علیها  اغلب زمینهدر برای حل مشکلات، مقابله با چالشها و ارتقاء اثربخشی 

رود امکانات و  میه به انتظار ک. باشد میبرای ورود به فضای کسب و کار جدید مدیریت منابع انسانی 

 ابزراهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک ابزار مناسبی را در اختیار مدیریت منابع انسانی شرکت قرار

 . دهد

های  1مؤلفهرابطه معناداری بین آیا اکنون مسأله و سؤال اصلی این تحقیق این است که  

کدام مؤلفه مدیریت  ؟وجود داردمدیریت منابع انسانی و اثربخشی  مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 دارد؟مدیریت منابع انسانی را بر اثربخشی  تأثیر منابع انسانی الکترونیک بیشترین

 

 ضرورت و اهمیت تحقیق -0-9

 

کلی نظام اداری از سوی مقام معظم رهبری رویکردی تحول آفرین در بهبود های  ابلاغ سیاست

همچون توسعه نظام اداری الکترونیک و هایی  سیاست. شود میو اصلاح نظام اداری موجود محسوب 

فراهم آوردن الزامات آن به منظور ارائه مطلوب خدمات عمومی، دانش بنیان کردن نظام اداری از 

، اسلامیهای  بر ارزشمدیریت دانش و یکپارچه سازی اطلاعات، با ابتناء  طریق بکارگیری اصول

در نصب و ارتقای مدیران، از  میمبتنی بر اخلاق اسلای دانش گرایی و شایسته گرایی و شایسته سالار

ملازم با این . ماهیت تحول آفرین با بکارگیری رویکردهای نوین مبتنی بر دانش و اطلاعات است

ل پنجم قانون خدمات مدیریت کشوری به فناوری اطلاعات و خدمات اداری فص ها، سیاست

                                                      
1
 component 
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اداری، بکارگیری های  تکالیفی را در ارتباط با بهبود روش 41تا  33اختصاص پیدا کرده و مواد 

اطلاعاتی و تمرکز امور مربوط به های  ابزارهای الکترونیکی و ارائه خدمات به مردم، ایجاد زیر ساخت

 اجرایی کشور تعیین نموده استهای  ناوری اطلاعات در خدمات اداری برای سازماناستفاده از ف

اهمیت موضوع آنچنان است که تحولاتی همچون ارائه خدمات غیر حضوری از  .(6: 1311دری، )

هم راستای با  ،و تسریع در ایجاد دولت الکترونیکخدمت رسان، دورکاری های  طریق دستگاه

 . فرمایشات معظم اله مطرح گردیده است

، استاد مباحث مدیریت منابع انسانی در دانشگاه سانفرانسیسکو، 1به گفته پروفسور جان سالیوان

برای خود بیابد زیرا در غیر اینصورت خیلی زود راهبردی  مدیریت منابع انسانی باید نقشی تازه و"

، استاد مدیریت اجرایی دانشگاه 2آلریچپروفسور دیوید . "شد منسوخ شده و از دور خارج خواهد

در نهایت متخصصان و کارکردهای منابع انسانی حذف و "میشیگان نیز بر این عقیده است که 

بنابراین مدیران منابع انسانی مجبورند صرفاً بدنبال ایفای نقشی  .یا اتوماسیون خواهند شد 3برونسپاری

البته واضح است که  ".ازمان خود باشند تا از روند تحولات عقب نمانندبرای سراهبردی  متفاوت و

 چنین امری محقق نخواهد شد مگر با آشتی میان منابع انسانی و بخش فناوری اطلاعات 

 و اجرای کارکردهای نوینی همچون مدیریت دانش یا مدیریت دانایی که در حال حاضر 

 .م، منابع انسانی اختیار آنها را از دست داده استبدلیل عدم شناخت و بکارگیری ابزارهای لاز

 (.1314:1، 4ویکس و بیگری)

 بکر)مدیریت منابع انسانی صورت گرفته است اثربخشی  تحقیقات زیادی بر روی

: 2114، 3، باون و آستروف1113-1125: 2111، 6، بوسلی و همکاران331-111: 1116، 5وگروهارت

تحقیقات متعددی نیز (. 53-66: 2112 1، کیبلر و رادز141-161: 1116، 1، دلانی و هوسلید221-213

 در مورد اثرات کاربردهای متفاوت مدیریت منابع انسانی الکترونیک انجام شده است 

                                                      
1
 Sullivan, J 

2
 Ulrich, D 

3
 Out Sourcing 

4
 Weeks, Sue & Beagri, Scott 

5
 Becker, B. & B. Gerhart 

6
 Boselie, P., J. Paauwe & P. Jansen 

7
 Bowen, D.E. & C. Ostroff 

8
 Delaney, J.T. & M.A. Huselid 

9
 Keebler, T.J. & D.W. Rhodes 
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، 3، هوستاد و مانکولد123-145: 2114، 2، دینین و همکاران233-241: 2114، 1بوکلی و همکاران)

ها بر روی جوانب و  این بررسی(. 242-263: 2113، 4ن، ویلیام سون و همکارا11-31: 2115

، سادگی  آوری آوری اطلاعات کارکنان، سودمندی فن فاکتورهایی مانند جنسیت، سن، تجربۀ فن

متمرکز  مدیریت منابع انسانی الکترونیکآوری و دیگر فاکتورها برای شناخت موفقیت  استفاده از فن

باشد  میمؤثر  منابع انسانیاثربخشی  ع انسانی الکترونیک برآوری مدیریت مناب استفاده از فن. است

گاردنر )مطالعات زیادی صورت گرفته است  تأثیر در مورد این(. 364-311: 2114، 5رول و همکاران)

 31-13: 1113، 1، لتارت365-331: 2113، 3ل و مورتیزها -لنگ نیک . 151-131: 2113، 6و همکاران

 (.24-21: 2111، 1و تراپ

ارتباطی در کلیه های  بکارگیری روز افزون سخت افزارها، نرم افزارها و سامانهاز طرف دیگر 

جوانب سازمانی و مکانیزه شدن عمده وظایف عملیاتی منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی را در 

ه چندان ای ن موقعیتی قرار داده است که اگر در ماهیت و کارکردهای خود تجدید نظر ننماید در آینده

الخصوص حوزه  علیها  داری وظایف مدیریت منابع انسانی توسط سایر حوزه دور شاهد عهده

و  راهبردیلذا تاکید بر مشارکت . و حذف مدیریت منابع انسانی خواهیم بود اطلاعات آوری فن

 .باشد میبازنگری در ماهیت وجودی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی یک ضرورت حیاتی 

مباحث نوین مطرح شده در مدیریت منابع انسانی الکترونیک زمینه بسیار مناسبی را برای  همچنین

  .فراهم آورده استبه عنوان یک ضرورت مدیریت منابع انسانی  ، ماهیت و کارکردهایتغییر رویکرد

شرکتهای توزیع نیروی برق به آن حد و بازار کسب و کار  محیط خارجیتغییرات فعلی و آتی 

ضرورتها و به است که قطعاً حیات و ممات این قبیل شرکتها در گرو تغییر رویکرد آنها و پاسخگویی 

برای شرکتهایی که تنها ارائه دهنده محصول و یا خدمت شاید . باشد می کلیه ذینفعانهای  نیازمندی

ک ضرورت حیاتی نباشد اما تغییرات فعلی مانند همچون رضایتمندی مشترکین ی یموضوعاتباشند  می

مراجع به و افزایش قابل توجه بهای برق مصرفی و پاسخگویی ها  اجرای قانون هدفمند کردن یارانه
                                                      

1
 Buckley, P.K. Minette, D. Joy & J. Michaels 

2
 Dineen, B.R. , R.A. Noe & C. Wang 

3
 Hustad, E. & B.E. Munkvold 

4
 Williamson, I.O., D.P. Lepak & J. King 

5
 Ruël, H., T. Bondarouk & J.K. Looise 

6
 Gardner, S.D., D. Lepak & K.M. Bartol 

7
 Lengnick-Hall, M.L. & S. Moritz 

8
 Letart, J 

9
 Trapp, R 
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نحوه پاسخگویی تبعات اجتماعی خدمات و در خصوص ملی حتی ی و استانو امنیتی  میانتظا ،سیاسی

اهمیت فوق العاده و حتی  منتفیرا به کلی مشتریان رضایتمندی عامل به مشترکین، کم اهمیتی 

نموده یک ضرورت حیاتی مطرح  را به عنوانو سایر ذینفعان داخلی و خارجی  مشتریانایتمندی رض

 . است

بخش تولید، مسئول . گردد میبطور کلی صنعت برق به سه بخش تولید، انتقال و توزیع تقسیم 

توزیع های  نتقال و بخش انتقال، مسئول انتقال انرژی به شبکهاهای  تولید انرژی و تحویل آن به شبکه

در حقیقت، . باشد میو بخش توزیع، مسئول تحویل انرژی به مشترکین و مصرف کنندگان برق 

توزیع به مشترکین های  صنعت برق در جهت تأمین انرژی، نهایتاً از طریق شبکههای  تلاش میتما

توزیع نیروی برق، واگذاری انشعاب به های  داری از شبکهبطور خلاصه بهره بر. گردد میتحویل 

وظایف  متقاضیان انشعاب برق، فروش انرژی و ارائه خدمات پس از فروش به مشترکین برق از اهََمّ

 . شوند میمحسوب شرکت توزیع نیروی برق شیراز 

بیان موضوعات فوق به خودی خود نشانگر اهمیت وافر بخش توزیع و حساسیت وظایف این 

در حقیقت شرکتهای توزیع تنها تأمین کننده انرژی برق مشترکین و . باشد میبخش در صنعت برق 

باشند و اغلب افراد جامعه و حتی  میارائه دهنده خدمات صنعت برق در بازار بدون رقیب خود 

جتماعی و سیاسی مانند استانداری، فرمانداری و نمایندگان مجلس و کلیه ذینفعان خارج سازمانهای ا

از صنعت برق، شرکتهای توزیع نیروی برق را به عنوان متولی تأمین انرژی برق و ارائه دهنده خدمات 

و انتقال تولید های  حتی از دید بسیاری از افراد جامعه اختلال در سامانه. گیرند میصنعت برق در نظر 

لذا هرگونه رضایتمندی و یا عدم . شود میبرق نیز به عهده شرکتهای توزیع نیروی برق گذاشته 

باشد و سایر بخشهای تولید و  میعمدتاً متوجه شرکتهای توزیع نیروی برق  ،رضایت از صنعت برق

  .باشند میانتقال برق تقریباً از پاسخگویی به ذینفعان اجتماعی مبرا 

در همین راستا انتخاب شرکت توزیع نیروی برق شیراز به عنوان تنها سازمان تأمین کننده 

انرژی برق و ارائه دهنده خدمات صنعت برق به مشترکین در سطح کلان شهر شیراز و چندین 

و انتظار . نماید میشهرستان و بخش در استان فارس نیز اهمیت و ضرورت تحقیق را دوچندان 

 .ق جدیدی را در زمینه مدیریت منابع انسانی صنعت برق بگشایدفُاین تحقیق، اُهای  تهرود که یاف می
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 فضای کسب و کار ونی سریع قوانین و مقررات و انتظارات اجتماعی درگدگربطور مسلم 

داشته و عمده و ساختاری  تأثیر نیزاین قبیل شرکتها بر رویکردهای  ،شرکتهای توزیع نیروی برق

 یموضوعاتی که در گذشته کم اهمیت بودند؛ هم اکنون و به تدریج به موضوعات. خواهد داشت

 :دنگیر میذیلاً برخی از این موضوعات مورد بحث قرار  .اند شده بَدَلضروری و حیاتی 

 

 توانمندی سازی کارکنان ضرورتاهمیت و  -0-9-0

 

سازمانها را به نوعی تحت رشد سریع فناوری تمامی جوانب که  بیان میدارد( 2112) 1کوین

ها و  ها، روبوت تغییرات سریع فناوری باعث تغییر ماهیت کارها شده و رایانه. تأثیر قرار داده است

این ابزارها تغییرات شدیدی در نوع . اند های کاملاً خودکار جایگزین مشاغل روتین شده دستگاه

بدیهی است برای رویارویی با چنین . اند های مورد نیاز افراد و اعضای سازمانها ایجاد کرده مهارت

 .به عبارت دیگر در تمامی جهات رشد کنند. چالشی کارکنان باید توانمند شوند

افزایش انتظارات مشتریان باعث افزایش انتظارات  (2113) 2یماکوب عمبه زَاز طرف دیگر 

ب دستوری مناسب نخواهد تحت این شرایط، نه تنها سلسله مرات. سازمانها از کارکنان آنها شده است

های  بود، بلکه به عکس، کارکنان باید بیاموزند که ابتکار عمل داشته و خلاق باشند، در درون تیم

دام بندی، پاداش، کنترل کیفیت، استخ از قبیل بودجه)انی که برای انجام وظایف سنتی مدیران دخودگر

 .لیت بیشتری را برای اقداماتشان بپذیرندبه خوبی ایفای نقش کرده و مسئو اند؛ توانمند شده...( و 

توانمند سازی نیروی انسانی برای ادامه حیات هر سازمانی ضروریست اما این موضوع برای 

سازمانهایی که از نظر تعداد کارکنان کوچک . سازمانهای کوچک و متوسط یک ضرورت حیاتی است

کارکنان و ارتقاء همه جانبه های  دیمننتوانیازمند بکارگیری حداکثر متوسط محسوب میشوند؛ یا و 

حسب فضای کسب و کار این قبیل سازمانها، کارکنان با مهارتهای . باشند میآنها های  توانمندی

از طرف دیگر مسائلی . و شاید در وظایف مختلفی انجام وظیفه نمایندگردند  میگوناگونی آشنا 

از . باشد میبرخوردار ای  کنان نیز از اهمیت ویژههمچون ایمنی، نگهداری و حفظ انگیزه و روحیه کار
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