
 

102 

 

پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه   

1403، بهار 18سال ششم، شماره   

ISSN: 2717-1361 

www.jomsr.ir 

 مروری بر مفهوم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در سازمان ها

 

2حرمت اصغری،   1مهدی داوری
 

  م و تحقیقات تهران، تهران، ایران)نویسنده مسئول(دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علو 1 
 م و تحقیقات تهران، تهران، ایرانلواستادیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد ع 2

 

 

 

 

 چکیده

عصر دیجیتال باعث تغییرات قابل توجهی در محیط سازمان ها و کسب و کارها شده است. سیستم مدیریت منابع انسانی 

ی پیشرفت و حفظ ها نهیزم اطلاعات یو فناور  پیشرفته کسب و کار طیمح یاجزا نیاز مهمتر یکیبه عنوان  الکترونیک

از  استفاده است که شامل یمفهوم کیالکترون یمنابع انسان تیریمد. ه استقرار داد ریتحت تاث رقابتی سازمان ها رامزیت 

مربوط  یها تیفعال یاجرا می باشد. سازمان در یمنابع انسان تیریارائه خدمات مربوط به مد یبراشبکه بر  یمبتن یها یفناور

ی کیالکترون و توسعه آموزش ،یکیجبران خدمات الکترون ک،یالکترون و کارمندیابی ممانند استخدابه منابع انسانی الکترونیک 

منابع  تیریمد باورند که نیمتخصصان بر ابسیاری از  ی تاثیر مثبتی بر کارکنان دارد.کیعملکرد الکترون یابیو ارز منابع انسانی

 میتصم ندیبهبود فرآ ،ییزمان پاسخگو عیتسر ،یبهره ور ی، افزایش سطحادار یها نهیهز منجر به کاهش کیالکترون یانسان

این سیستم  تای می شود. لذا، الکترونیکی شدن سیستم مدیریت منابع انسانی کمک می کند و توسعه خدمات مشتر یریگ

و  کیستماتیطور سبه مطالعه حاضر  ،موضوع تیبا توجه به اهم .شود ترمحور یمقرون به صرفه و مشتر ر،یانعطاف پذ ،راهبردی

مهم و  میمفاه یبه معرفمدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان  مفهوم بر یمنابع، ضمن مرور فراترکیبمرور  وهیشبه 

 حوزه پرداخته است. نیا کاربردی

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک،منابع انسانی،مدیریت منابع انسانی دیجیتالهای كلیدی: واژه
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 :مقدمه

ی گذار هیسرما شیو علوم ارتباطات و افزا رایانه ها ،روزآمد ی هایدر استفاده از فناور های مستمر شرفتیپ روزه شاهدام

 AlHamad et)، می باشیمشد ادر عملکرد سازمان ه"تالیجیانقلاب د" وقوع که منجر به یاطلاعات یها سامانه در سازمان ها

al, 2022). 
 ازین کیبه  ونیکمدیریت منابع انسانی الکتراستفاده از  ،یو خارج یداخل هایکسب و کار طیمح عظیم در راتییتغبه علت 

اد تعد هد کهد ینشان م یمنابع انسان مدیراناز  ی های مختلفنظرسنج. شده است لیتبدو ضروری در هر سازمانی  یاساس

 .(Zafar et al, 2010)یافته استاستفاده می کنند افزایش  کیالکترون یمنابع انسان تیریاز مد کهیی سازمان ها

ها از  ماننسانی در سازا های منابع ها و شیوه ، خط مشیراهبردهانوان راهی برای اجرای ه عانسانی الکترونیک ب مدیریت منابع

 .(Ruël et al, 2009)می باشد "شبکه"های مبتنی بر فناوری  طریق یک پشتیبان هدایت شده و آگاه با استفاده کامل از کانال

ی ابع انسانمدیریت من.تاثیرگذار باشدمدیریت منابع انسانی  حوزه هایمامی تبر  تواندمدیریت منابع انسانی الکترونیکی می 

 ی زیرحطریق طرا رفته و ازگان ابزار کاربردی در اختیار وعن عات را بهلاوری اطناها، ف فعالیت راستای اتوماسیونالکترونیک در 
ظام فرعی نتخاب، ناریزی منابع انسانی، نظام فرعی الکترونیکی کارمندیابی و  ترونیکی برنامههای نظام فرعی الک سامانه

ظام فرعی ننسانی، امنابع  توسعهخدمات، نظام فرعی الکترونیکی  جبرانالکترونیکی مدیریت عملکرد، نظام فرعی الکترونیکی 

دیران اختیار م ب را درپتانسیل مناس و نی و خدمات کارکنانقی و نظام فرعی الکترونیکی ایملااخ ضوابطو  ضباطالکترونیکی ان

 (.1392)ابزری و همکاران، قرار داده است

نجر مع انسانی ه منابمنابع انسانی ارزشمندترین منابع موجود سازمان ها جهت رسیدن به اهداف سازمانی هستند. توجه ویژه ب

                     مروزی    های ا یگر منابع انسانی شایسته وجه متمایز سازمانبه شکل گیری مدیریت منابع انسانی شده است. در بیانی د

 .(Findikli & Rofcanin, 2016)می شود

 ر کناردوجودکنشگران فردی و جمعی بیانگر آن است که مدیریت منابع انسانی الکترونیک پدیده چند سطحی است،  

. (Berber et al, 2018)حدهای سازمانی با هم در تعامل هستندکنشگران فردی،کنشگران جمعی همچون گروه ها و وا

 سط سازمانمده توآمدیریت منابع انسانی الکترونیک رویکردی راهبردی برای مدیریت پویا و فعال است که بر ارزش به دست 

ها نیازمند یک  انازممدیران در سبه همین دلیل،  .(Malkawi, 2018)ها از طریق قابلیت های فناوری اطلاعات تاکید می کند

ن رفت سازماان پیشمبنای منطقی برای ارزیابی موقعیت خود در مدیریت منابع انسانی الکترونیک هستند تا براساس آن، میز

 (.1396)حسن پور و همکاران، خود را به طـور مستمر ارزیابی کنند

خیرا ارار دهد. قارکنان کمکانی در اختیار مدیران و مدیریت منابع انسانی الکترونیک درصدد است که اطلاعات را در هر زمان و 

ی مدیران و درگاه ها سانی وسیستم منابع انسانی الکترونیک شامل: نرم افزار برنامه ریزی منابع سازمانی، مراکز خدمات منابع ان

 (. 1402کارکنان باشد)زین العابدین زاده مشهدی و همکاران، 

ر استقرا وزوسعه، هندر برخی کشورهای در حال تهای دنیا،  در سازمان سانی الکترونیکمنابع ان گستردگی سیستم با توجه به

امل ونیک را عالکتر این سیستم خود را متجلی نکرده است، برخی عدم توجه به عوامل موثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی

مر الکترونیک اع انسانی ی اجرای سیستم مدیریت منابها برا ی میزان آمادگی الکترونیکی سازمانلذا بررس دانند، می توفیقعدم 

 است. مهمی

 

 

 

 

 مبانی نظری:

 پرداخته می شود.به مفاهیم مهم و مرتبط با مدیریت منابع انسانی الکترونیک در ادامه 
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نابع میریت ز مداات برای حمایت فناوری اطلاعاصطلاحی ریت منابع انسانی الکترونیک مدی :منابع انسانی الکترونیکمدیریت 

یی جراشتیبانی امحدود، پ طور توان به را می الکترونیکابع انسانی ه با استفاده از فناوری شبکه است. مدیریت منژوی انسانی به

 کیتجارت الکترون ورا ظهبمفهوم مذکور  (Strohmeier, 2007).ا استفاده از فناوری اینترنت تعریف کردسانی بانوظایف منابع 

 ، روشییکنی الکترونانسا مدیریت منابع .کرد دایپ یادیز تیتوسط سازمان ها اهم نترنتیشروع استفاده از ابا  1990در دهه 

م با ه و مستقیت آگاهانانسانی در سازمان از طریق حمای ها و شیوه های مدیریت منابع برای اجرای راهبردها، سیاست نظام مند

 .(Ruël et al, 2009)اشدمی ب شبکهمبتنی بر فناوری شیوه های استفاده از 

فعالیت های یادگیری  خصوصااینترنت می تواند در تشخیص و نیازسنجی آموزشی،  :آموزش و توسعه الکترونیکی منابع انسانی

الکترونیک مدیریت مورد بهره برداری قرار گیرد. پست الکترونیک و سایر بسترهای مشابه برای جمع آوری اطلاعات درمورد 

یادگیری الکترونیکی شامل هر فعالیت یادگیری است که به وسیله فناوری اطلاعات و  بسیار کارآمد است.نیازهای آموزشی 

 ,Hirschman). ارتباطات پشتیبانی می شود و می تواند راه حلی برای آموزش از راه دور یا دشواری های مربوط به مکان باشد

ه استفاده از آموزش الکترونیک و از راه دور شدند و این روش رفته از همه گیری ویروس کرونا سازمان ها ناگزیر ب سپ (2001

 رفته جزء لاینفک آموزش های مجازی شد.

مان ساز شود که طی آنفرآیندی اطلاق میبه و کارمندیابی الکترونیک  واژه استخدام :استخدام و كارمندیابی الکترونیک

 ملیسوابق علمی و عدهد و سپس به متقاضیان اجازه می می دهد قرار تارنمای سازمانرا در  بلاتصدیهای شغلی  موقعیت

 (Galanaki, 2002).ارسال کنند خود را

 که است انمع بدان نید و اانجام دا نترنتیتوان با استفاده از ا یرا م یعملکرد منابع انسان یابیارز :ارزیابی عملکرد الکترونیک

رسال ا یع انسانمناب همربوط ب به بخش یکیالکترون یها برگه قیاز طر مایستقعملکرد را م یابیتوانند اطلاعات ارز یم رانیمد

ا بسیار عملکردش ر مطلع ساختن هر فرد در موردعملکرد و  یزیبرنامه ر و اهداف نییامکان تع آنعلاوه بر  ت،یریمد کنند،

 یه رفتار وکصل شود حا نانیاست تا اطمکنترل عملکرد و رفتار کارکنان  ،عملکرد یابیارز یهدف اصل سریع تر انجام می دهد.

 .(AlHamad et al, 2022)سازگار است یبا اهداف سازمان

 یمفرض  مدتاعسازمان ها، که افراد  است استخدام در زمانیاز مسائل مهم  یکی جبران خدمات، جبران خدمات الکترونیک:

 کیکترونال دماتخ جبران ستمیس. دارد ریثات آنان یبر رفتار کارکنان در شکل دادن به نگرش ها انگیزه های مالیکنند که 

در  بوده و انسازم در ، نحوه همکاری افراد)تمام وقت،پاره وقت،پیمانی و..(ق و دستمزد کارکنانسوابق حقو هیکل حفظ شامل

اده با استف نکناکار یمشوق هاو  ایمزا ریسا و یبهداشت یکارکنان، مراقبت ها یبازنشستگ یبرنامه ها بردارنده اطلاعاتی چون

 .(AlHamad et al, 2022)از بسترهای الکرونیکی می باشد

 لهمج ارنمایتطریق  چگونگی پذیرش مقاله به اطلاع مولف رابط خواهد رسید. با اینحال آخرین وضعیت مقالات در هر لحظه از

ت ی و در مدسخه نهایداوران را در نباشد. در صورت پذیرش، لازم است مولفین مقاله، اصلاحات خواسته شده قابل پیگیری می

 ارسال نمایند. مجله تارنمایزمان خواسته شده اعمال نموده و نسخه نهایی را از طریق 

 

 

 

 

 

 :و نقد آن پیشینه پژوهش

طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال در سازمان نظام ( پژوهشی با عنوان 1402) و همکاران ملائی -

های کیفی و  که از روش های ترکیبی بوده روش کاربردی و جزفوق پژوهش  انجام داده اند. به روش کیفی و کمی پزشکی
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جامعه آماری این بخش شامل مدیران عالی نظام  .جوید. در پژوهش کیفی از روش تحلیل مضمون استفاده شد کمی بهره می

 روش تحلیل مضمون داده ها در آوری داده پزشکی داشتند و جمعسال در سازمان نظام  پزشکی که سابقه مدیریتی بیش از دو

 درقالب "طیف لیکرت"اساس  های به دست آمده برای طراحی پرسشنامه کمی بر ها و مولفه ها کدگذاری گردید و شاخص

ت ساختاری مدل دلادر روش کمی از روش توصیفی پیمایشی استفاده شد و در نهایت با استفاده از معا ارایه شد.ای  گزینه پنج

ت ساختاری با لابخش کیفی روش تحلیل مضمون و در بخش کمی از روش معاد در ها نهایی ارایه گردید. جهت تحلیل داده

نشان داد که عوامل موثر بر  مذکور نتایج حاصل از پژوهش .شد استفادهSmart PLS و SPSS استفاده از نرم افزار

، توسعه ارتباط سازمانی، راهبردیجیتال در سازمان نظام پزشکی شامل: برنامه ریزی توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دی

توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی آموزش و توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال، توسعه عوامل مدیریتی، توسعه 

رو توانمندسازی نیروی  های پیش چالش های فردی، توسعه منابع مالی و اقتصادی، توسعه عوامل سازمانی، شناسایی ویژگی

 .انسانی در نظام پزشکی می باشد

جام داده ان های پویا تمدل مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال مبتنی بر قابلی( پژوهشی با عنوان 1401)کارگر شورکی  -

فی ز نوع توصی، این پژوهش اها آوری داده باشد. از نظر جمع می "تحقیق کاربردی"از لحاظ هدف، ،.پژوهش نامبردهستا

 نیازمند، ول دیجیتالوسعه پایدار در عصر تحراستا با ت ها برای موفقیت بلند مدت هم سازماناست، نتایج نشان داد تحلیلی 

 .گردد ترارنتایج پاید تواند باعث کسب منابع سازمانی می صحیحمدیریت اتخاذ شیوه های  . هستندتوجه به حوزه منابع انسانی 

بخش  ابکی سازمانی درمدیریت دیجیتال منابع انسانی، رهیافتی برای خلق چ( پژوهشی با عنوان 1400)دلایی و همکاران بو -

 ای پژوهشنظور اجرم بهانجام داده اند.  های دولتی کشور ایران( دولتی در عصر اقتصاد دیجیتال )مورد مطالعه: شبکه بانک

بانک( و با  8ی )لتهای دو نفر از خبرگان بخش منابع انسانی در شبکه بانک 36 ساختاریافته با ، از طریق مصاحبه نیمهفوق

راگیر انجامید کـه فمضمون  4های پژوهش به تشکیل  یافته .ده اندها گردآوری ش گیری هدفمند، داده استفاده از روش نمونه

ال ریت دیجیتهای مدینابع انسانی و پیامدهای مدیریت دیجیتال م عبارتند از: معماری دیجیتال، اکوسیستم دیجیتال، پیشران

 .منابع انسانی

با  یزمانسا ینوآور بر کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ریتأث یبررس( پژوهشی با عنوان 1397بامری و همکاران ) -

و  مایشیبه روش پیحلیلی ت-کاربردیانجام داده اند. روش شناسی انجام پژوهش  دانش تیریمد یها تیقابل یگریانجینقش م

ین از م و همچنهای مدیریت منابع انسانی به طور مستقی کارکردمی باشد. نتایج به دست آمده تببین نمود که  همبستگی

 .طریق متغیر میانجی قابلیت های مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی است

ه اند. انجام داد الکترونیکی بر نوآوری سازمانیمدیریت منابع انسانی  نقش( پژوهشی با عنوان 1391ایمانی پور و همکاران) -

و  کیفی افتهی ترکیب ی و نوآوری، از طرح تحقیقتر کارکردهای مـدیریت منابع انسانی الکترونیک درك کامل بـرای شناسایی و

یران ا صادرات در ادارات مرکزی بانک استفاده شده است. این تحقیق، باشد، ه میموسوم بـه طرح تحقیـق آمیختکمی که 

 نتمامی شاغلا ،در بخش کمی ران وزی تهکپژوهش، در بخش کیفی، مـدیران ارشد ادارات مرآماری  جامعه است.انجـام شده 

 از نظر بیشتر نوآوری های تاثیرگذار بر دهد که زیرسیستم ش کیفی نـشان میبخ ایجنت .شود در این ادارات را شامل می

نیکی مدیریت الکترونیکی پرداخت و پاداش براساس عملکرد، زیرسیستم الکترو زیرسیستم :شوندگان عبارتند از مصاحبه

 عملکرد )ارزیابی عملکرد(. 

 

 
 

 یمخابرات یهاشرکت یبر سلامت سازمان کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ریثات( پژوهشی با عنوان 2022الحمد و همکاران ) -

 که انجام شد یبر سلامت سازمان مدیریت منابع انسانی الکترونیک ریتأث یمطالعه با هدف بررس نیاانجام داده اند.  در اردن

در این پژوهش از روش کیفی مبتنی بر پرسشنامه برای جمع آوری داده فعال در اردن بود.  یمخابرات یتمرکز آن بر شرکت ها
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 نمونه نیو ب ندشد جادیا ییها سشنامهپر شدند یجمع آور اظهاریخود  قیاز طر داده ها عمدتا ها و انتخاب نمونه استفاده شد.

بر  یمثبت ریثات مدیریت منابع انسانی الکترونیکدهد که  یمطالعه نشان م جینتا.شد عیتوزسازمان ارشد  رانیهدفمند از مد

 دارد. یسلامت سازمان

رای ب. نجام داده استانی نابع انساممدیران  بر نقش  کیالکترون یمنابع انسان ریثات( پژوهشی با عنوان 2010)دی آلویس  -

در  گی بزراهاز شرکت  یانتخاب استفاده شد که تعداد یساده برا یتصادف یریاز روش نمونه گ نمونه گیری پژوهش فوق،

و  انسانی مدیران منابع پرسشنامه توصیفی خطاب بهجهت جمع آوری اولیه اطلاعات،انتخاب شدند.  یبررس یجامعه برا

ت عات جمعیبخش اول بر روی اطلاه است، پرسشنامه به دو بخش تقسیم شد .تقسیم شد ت هامتخصصان منابع انسانی شرک

 میزانو  بع انسانیمزایا و معایب دیجیتالی شدن منااطلاعات به دست آمده در مورد  م شاملدو و بخشه شناختی تمرکز داشت

ذیرش مادگی پنتایج مشخص شد که جهت آ .می باشد پذیرش فناوری در منابع انسانی و مزایا و مشکلات مربوط به سیستم

ی تبه درسفرهنگ  زمانی،ارزیابی نگرش کارکنان، ویژگی های سا کارکنان و انطباق آنان با فناوری های بروز در سازمان بایستی

 صورت پذیرد تا موفقیت سازمانی تضمین گردد..

متغیرهای  ثراتا که تحقیقات از قبولی قابل دادتع وجود با به نظر می رسد ،پژوهش پیشینه بررسی بر اساس نقد پیشینه:

نابع انسانی الکترونیک نقش مدیریت م که تحقیقی اما ،کرده اند بررسیبالعکس و مدیریت منابع انسانی الکترونیک  را بر مختلف

 بیشتر مچنینه است. نشده ارائه زمینه این در جامعی الگوی و نشد را به عنوان متغییر تعدیل کننده معرفی کند، یافت

 نموده اند. یبررس قلمدیریت منابع انسانی الکترونیک را به عنوان یک متغییر میانجی و یا متغیر مست انجام شده، تحقیقات

تالی، ن دیجیلیکن نقش سایر مولفه های نوین، مثل بکارگیری هوش مصنوعی و توسعه سریع آن در تمام عرصه های سازما

 ست. کمتر مورد مداقه قرارگرفته ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یرهای پیشینه پژوهشمتغ. بررسی 1جدول 

 متغیر عنوان پژوهش پژوهشگر و سال
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 روش تحقیق:
پژوهش حاضر از لحاظ روش شناسی،پژوهش مروری است و بدین جهت که به تلفیق و بررسی یافته های پژوهش پیشین              

زد، یک مرور فراترکیب می باشد. فراترکیب نوعی مرور هدفمند و نظام مند کیفی است که با توجه به ظرفیت محدود می پردا

مرور منابع و مقالات منتشر شده در در این مطالعه .کمی در فهم ابعاد گوناگون و پیچیده واقعیت، توسعه یافته است مرورهای

جمع آوری مقالات و  .2تعیین راهبرد جستجو  .1د و این مراحل شامل:مرحله انجام گردی 4دسترس داخلی و خارجی طی 

1 

 

(1402ی و همکاران)ملائ  

طراحی الگوی توانمندسازی منابع انسانی با 

رویکرد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی به 

 روش کیفی و کمی

ارتباط  -برنامه ریزی استراتژیکابعاد 

عوامل -ازی منابع انسانیتوانمند س-سازمانی

عوامل مالی و -ویژگی های فردی-مدیریتی

عوامل سازمانی،فرهنگی و اجتماعی-اقتصادی  

(1401کارگر شورکی) 2  
مدل مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال 

های پویا مبتنی بر قابلیت  

رهبری،راهبرد،فرهنگ،فرایندهای اجرایی 

 منابع انسانی،فناوری های دیجیتال،نتایج

 عملکردی،پایداری منابع انسانی و دلبستگی

(1400بودلایی و همکاران) 3  

مدیریت دیجیتال منابع انسانی، رهیافتی برای 

خلق چابکی سازمانی در بخش دولتی در عصر 

 اقتصاد دیجیتال )مورد مطالعه: شبکه بانک

 های دولتی کشور ایران(

ابعاد معماری دیجیتال،اکوسیستم 

ی مدیریت دیجیتال منابع دیجیتال،پیشرانه ها

 انسانی و پیامدهای آن

(1397)بامری و همکاران 4  

 یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ریتأث یبررس

با نقش  یسازمان ینوآور بر کیالکترون

دانش تیریمد یها تیقابل یگریانجیم  

قابلیت های مدیریت دانش،نوآوری 

سازمانی،کارکردهای مدیریت منابع انسانی 

 الکترونیک

(1391ایمانی پور و همکاران) 5  
نقش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر 

 نوآوری سازمانی

ریزی منابع انسانی  برنامهابعاد مربوط به 

دهی منابع انسانی  پاداش ،الکترونیکی

منابع انسانی الکترونیکی  توسعه ،الکترونیکی

ارزیابی منابع  ،تامین منابع انسانی الکترونیکی

و نوآوری ترونیکیانسانی الک  

(2022)ارانالحمد و همک 6  
بر  کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ریثات

در اردن یمخابرات یهاشرکت یسلامت سازمان  

آموزش الکترونیکی،سیستم جبران خدمات 

الکترونیکی،ارزیابی عملکرد 

الکترونیکی،استخدام الکترونیکی و سلامت 

 سازمانی

(2010)دی آلویس 7  
مدیران بر نقش  کیالکترون یع انسانمناب ریثات

نابع انسانی   

نگرش کارکنان،ویژگی های سازمانی،فرهنگ 

 سازمانی و نحوه همکاری افراد با سازمان
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که استقرار . گزارش یافته ها می باشد. تعیین راهبرد جستجو شامل مطالعاتی بود 4تجزیه و تحلیل داده ها  .3بررسی آن ها 

و جمع آوری  انجام مطالعه حاضردر سازمان مورد بحث و بررسی قرار دادند. جهت سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک را 

 ProQuest،Elsevier،SID،Google Scholar، جستجو در پایگاه های اطلاعات علمی داخلی و خارجی شامل مقالات مرتبط

 Electronic Human Resource Management,E-HRM,Digital Human Resource و با استفاده از کلیدواژه های

Management مدیریت منابع انسانی الکترونیک،مدیریت منابع انسانی دیجیتال و واژه های  کلید برای منابع خارجی و

 به صورت مجزا و ترکیبی از آنها انجام شد. مدیریت منابع انسانی

دند، شظر بررسی نمورد  در مراحل تجزیه و تحلیل داده ها و گزارش یافته ها، کلیه عناوین و خلاصه مقالات بر اساس معیارهای

ور ارج از کشخل و خارها شامل دسترسی به اصل مقالات مرتبط با پنهان کردن دانش در سازمان ها در پایگاه های دااین معی

 بودند.

 

 

 : یافته ها
نسانی اتلفیق و انسجام ادبیات نظری در حوزه منابع  پژوهش حاضر، پژوهش مروری است و هدف اصلی آن گردآوری،

نابع م یدسازجهت توانمن یو اجتماع یتوسعه عوامل فرهنگعات پیشین نشان می دهد بررسی و مرور مطال الکترونیک است.

ت صور نیر ادبوده و  میسه تالیجیتحول د راهبردهای.کارکنان در باشد یعامل موثر م کیبه عنوان  تالیجید کردیبا رو یانسان

رهنگ فعلاوه،  بهکارکنان است.  یمندسازتوان عاملی برایو  یمنابع انسان یبرا یفرصت تالیجیشد تحول د یمدع توان یم

 تیرضا،یرو بهره تیو در نها کند یم یو آزاد اریاخت ضیتفو ،یزشیانگ یها به چالش قیرا تشو یانسان یها هیسرما تالیجید

 یندسازت توانمجه یو اقتصاد یمال بعتوسعه مناهمچنین مشخص شد، خواهد داشت.  یرا در پ یو توانمندساز ینوآور ،یشغل

ها،  عات، فرصتلابه اط یامکان دسترس جادیبا الذا بایستی . باشد یعامل موثر م کیبه عنوان  تالیجید کردیبا رو یابع انسانمن

 میان کارکنان تقویت نمود.را  یشغل یدلبستگ ،یو منابع کاف یبانیپشت

 یرش بر نوآودان تیریمد یانجیم ایه ریمتغ قیاز طر نیو همچن میبه طور مستق کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یرکردهاکا

ثر ده نقش موشان دهنناست که خود  شتریب یرگذاریتاث شدت ،یانجیم ریمتغ قیاز طر نکهیبر ا دیاثرگذار است با تاک یسازمان

        کیکترونال یسانمنابع ان تیریمد یکارکردها نیهمچن مستقل و وابسته است. ریدو متغ رابطهدانش در  تیریمد یها تیقابل

به  .با توجهدجود آوروو انتشار دانش در سازمان شود و موجبات ارتقا دانش کارکنان را به  ایجاد مشارکتتواند منجر به  یم

 منابع تیریمد یکردهاراقدامات و کاقادر هستند تا سازمان ها لذا  بهره مند هستند، یتخصص سازماناز  کارکنان بیشتری اینکه

 شگرفیثیر نسانی تاهای منابع ا سیستماز طرفی دیگر،  .بندنددانش و تخصص به کار  تیریمد یاشکل بر نیرا به بهتر یانسان

، دیرگ در برمی ایداری راپاجرای فرایندهای حوزه منابع انسانی که موضوعات  علت،دارند. به همین ها بر رفتار کارکنان سازمان 

سب ک.(Hitchcock & Willard, 2012) داشته باشد تواند در تسهیل و سرعت تحقق پایداری سازمان نقش اساسی می

مچون هانسانی  های رهبری دیجیتال بدون در نظر گرفتن اجرای فرایندهای کلیدی منابع های دیجیتالی و قابلیت قابلیت

  .(Westerman et al, 2014)آموزش امکان پذیر نخواهد بود به کارگیری و ،استخدام

های سازمان با توجه به درك و آگاهی از تغییرات دیجیتالی پایدار مشخص  گیری جهتو راهبردها پس از اینکه به علاوه، 

 می های منابع انسانی یندها و سیستمآهای پایداری مبتنی بر فر نوبت به بکارگیری قابلیت تصرف و تسخیر فرصت حال ،گردید

که بیانگر این موضوع است  می باشدت منابع انسانی مدیری تاثیرگذار برعنوان یکی از عوامل مهم  فرهنگ دیجیتال نیز به باشد.

تنهایی به به افزارها  د سختخریصرف  :به عنوان مثال .دفرهنگ دیجیتالی شدن را ایجاد کنن بایستی مقدمتاها  که سازمان

ازی س لفرهنگ دیجیتا لازم استو  انی دیجیتال کمک نخواهد کردمنابع انسسازی یک مدل مدیریت  موفقیت طراحی و پیاده

ین زمان بیان تایج تحقیقات تا ان .سپس به استقرار سیستم منابع انسانی دیجیتال در سازمان بپردازندد و وشدر سـازمان ایجـاد 
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تواند  های نظام مدیریت منابع انسانی الکترونیک می زیرسیستم های نوآورانه در طراحی  یگر این موضوع است که نبودن ویژگ

منظور ترغیب و  ل آورد. بنابراین، بهعم هان ممانعت بازمگیری رفتارهای نوآورانه در س توجهی از شکلدر آینده تا حد قابل 

ارتقاء سطح مهارت و عنوان ابزاری کلیدی در  تشویق افراد به نوآوری، استقرار یک نظام مدیریت منابع انسانی الکترونیک به

 .محسوب می شود رضایتمندی کارکنان

 

 گیری:بحث و نتیجه

آغاز شد، به علت رشد  میلادی 1990موضوع مدیریت منابع انسانی الکترونیک و دیجیتال، که زمینه تحقیقاتی آن از اوایل دهه 

ورد ی جهات، مز بسیارسال های اخیر،زمینه تحقیقاتی مناسبی را فراهم نموده که ادربی سابقه از استفاده فناوری های نوین 

 و لکتروینکاعوامل موثر مدیریت منابع انسانی  یپژوهش یساز هیبا نما قرارگرفته است. مطالعه حاضرپژوهش بیشتری 

 یها نهیمزتلفیقی  یبررسبا ، مدیریت منابع انسانی الکترونیکبا در نظر گرفتن مطالعات برجسته در مورد  مرتبط، قاتیحقت

ورد مرا زمانی رهنگ سافدانش و  چون: نوآوری،آمادگی منابع انسانی،پژوهش، آن ها را دنبال می کند. مولفه هایی  اتیادب یاصل

زمان، نیک در ساالکترو با تمرکز بر نقش مدیریت منابع انسانی لازم به ذکر است که مطالعه حاضر، .بحث و بررسی قرار می دهد

 به تحلیل یافته ها می پردازد.

 ، نقش بطور عام ن تحقیقمخاطب ای ،لذا ع انسانی الکترونیکی بپردازد.فرهنگ مدیریت مناب به بطور موثری می تواند مطالعه نیا

ه به ک ییها ستمیس می باشد، کیالکترون یمنابع انسانایجاد زیرساخت های فرهنگی و اجرایی حوزه  در سازمان ها رانیمد

لفه مو نگی بهت فرهجاد زیرساخضمن ای تا ،اجرا یکیالکترون یمنابع انسان یها وهیدهد تا به طور کامل ش یاجازه م سازمان

 اتغیتبل دیشدو تطه های اقتصادی مربوطه نیز دست یابد. درحوزه استخدام و کارمندیابی الکترونیک، با فعالسازی بخش مربو

ی سیاست اجرا نیهمچن ،خلاقانه یها تیقابل شیافزا یسراسر جهان برا در ها و استعدادها یستگیجذب شا یبرا یکیالکترون

لاش ت  ی تواندالقوه مببرای ایجاد تعاملات الکترونیکی می تواند باشد. مزایای بکارگیری فرهنگ دیجیتالی بطور  قیهای تشوی

ی منابع امانه هاباشد که خود منجر به پرورش و توسعه س به کارکنان  شتریب اراتیاخت یاعطا وکاهش سلسله مراتب  یبرا

ی مولفه ها وتلفیق با رویکرد تحولات سریع درحوزه هوش مصنوعی ندهیآ لعاتمطاتوصیه می شود،  .انسانی الکترونیک می شود

 اثر گذار و قابل سنجش برابعاد منابع انسانی الکترونیک و توسعه کارآفرینی باشد.

 

  :راجعو م نابعم

نابع انسانی الکترونیک مفرعی مدیریت های تأثیر نظام(. 1392)حاتم پور آذارخوارانی، فاطمه. مهدی. رادمهر، رضا. ،ابزری

های سیاسی اقتصادی در ی چالشنامه ویژه( 7)10 ,مدیریت اطلاعات سلامت های مدیریت استعداد. بر استراتژی

  .1013-1007مدیریت سلامت((, 

 .یسازمان ینوآور رب یکیالکترون یمنابع انسان تیرینقش مد(. 1391.)نیآر ،پوریقل. دهیسع ،محمدپور .نرگس ،پوریمانیا

 .105-87(, 2)5ی. نیتوسعه کارآفر یپژوهش یفصلنامه علم
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