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Abstract 

Background & Purpose: Nowadays, being and moving in the direction of digital 

transformation in organizations has become a fundamental requirement, which requires 

rethinking the content of organizational culture. Since Asan-pardakht Company is a technology-

oriented company and is familiar with digital transformations in organizational processes, the 
people working of human resources department of Asan-pardakht Company were examined as 

the research community in identifying digital cultural contexts. 

Methodology: This research has been done using qualitative approach and theme analysis 

method to analyze the data. Participants of the study were selected through purposive sampling 

method, which involved 12 individuals working in Asan-pardakht Company, including the 

deputy manager of human resources, human resources experts, and its employees. 

Findings: According to the research findings, five main categories including accompaniment 

context, functional context, processal context, systemic context, and maintenance context, have 

been identified as the main cultural contexts in order to digitalize the processes of human 

resource management. Qualitative research indicators were used to assess the study credibility, 

transferability, dependability, and confirmability which were confirmed. 

Conclusion: The results of this study showed that organizational culture, as one of the main 

infrastructures of digital transformations, has an adaptive and facilitating role in the optimal 

combination of human resources and technological resources of the organization. Digital 
Organizational culture, by integrating the attitudes, mindsets and performance of employees in 

accepting technological changes and using new systems, makes it possible to effectively align 

them to digital transformations. 

Keywords: Organizational culture, Digital organizational culture, Human resources 

management, Digital human resources, Asan-pardakht company 

 
Citation: Bazian, Zeinab, Pirannejad, Ali and Naresian, Abbas (2021). Identifying the facilitating contexts of 

digitalizing processes of human resource management: A study case of Asan-pardakht company in Tehran. Journal of 

Human Resource Studies, 11(4), 97-128. https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.143767 
 

1. Msc., Department of Public Administration, Faculty of Management, University of Tehran, Tehran, Iran. E-mail: 

zeinab.bazian@ut.ac.ir   
2. Associate Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management, University of Tehran, Tehran, Iran. 

E-mail: pirannejad@ut.ac.ir 

3. Assistant Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management, University of Tehran, Tehran, Iran. 

E-mail: anargesian@ut.ac.ir 

 
Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

DOI: https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.143767 E.ISSN: 2783-0624 

Corresponding Author: Zeinab Bazian http://www.jhrs.ir/ 

Received: December 21, 2021; Accepted: January 23, 2022 © Authors 

Journal of Human Resource Studies, 2021, Winter, Vol, 11, No, 4, 97-128 

  

https://dx.doi.org/10.22034/jhrs.2022.143767
mailto:zeinab.bazian@ut.ac.ir
mailto:pirannejad@ut.ac.ir
mailto:anargesian@ut.ac.ir
https://dx.doi.org/10.22034/jhrs.2022.143767
https://orcid.org/0000-0003-3996-8134
https://orcid.org/0000-0003-4517-7259
https://orcid.org/0000-0003-0598-5630
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  

  
 
 

  پژوهشي: نوع مقاله  دانشكده مديريت، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري: ناشر
  :JHRS.2022.1https://doi.org/DOI/4376710.22034   128 -79. ، صص4 ، شماره11ه زمستان، دور، 1400مطالعات منابع انساني، 

  زينب بازيان: نويسنده مسئول  2783-0624: شاپاي الكترونيك
 03/11/1400: رشيپذ، 30/09/1400 :افتيدر  نويسندگان ©

 هاي مديريت منابع انسانيفرايندشدن  ديجيتالي براي لازمشناسايي بسترهاي 
  )پرداخت شهر تهران شركت آسان: كاوي  نمونه(

  3عباس نرگسيان، 2نژاد علي پيران ،1زينب بازيان

 

  چكيده
بديل شده اسـت كـه ايـن امـر مسـتلزم      به الزامي اساسي ت ،ها امروزه، قرارگرفتن و حركت در مسير تحول ديجيتال در سازمان :هدفزمينه و 

هاي فراينـد تحولات ديجيتال در  هبمحور و آشنا  شركتي فناوري ،پرداخت شركت آسان. بازانديشي و بازنگري در محتواي فرهنگ سازماني است
 ـپژواين  آماريعنوان جامعه  پرداخت، به افراد شاغل در واحد منابع انساني شركت آساناز اين رو، سازماني است،  شناسـايي بسـترهاي    ايرهش ب

  .در نظر گرفته شده استلازم 
بـر اسـاس   كننـدگان   مشـاركت انتخاب  .اند وتحليل شده تجزيه ،استفاده از روش تحليل تم باها  و داده رويكرد پژوهش حاضر كيفي است: روش
نـت منـابع انسـاني، كارشناسـان منـابع انسـاني و       از جملـه معاو  ،پرداخـت  نفر از افراد شاغل در شركت آسان 12بود و گيري هدفمند  نمونه هشيو

  .براي نمونه انتخاب شدندكارمندان آن 

عنوان بسترهاي اصـلي   ي، بستر سيستمي و بستر نگهداشت، بهفرايندسازي، بستر كاركردي، بستر  پنج مقوله اصلي شامل بستر همراه: ها يافته
پـذيري،   سـنجش اعتبارپـذيري، انتقـال    بـراي ارزيـابي و  . انساني شناسـايي شـدند  هاي مديريت منابع فرايندشدن  فرهنگي در راستاي ديجيتالي

  .رسيدييد أت بهكه  شد استفاده هاي تحقيق كيفي ييدپذيري پژوهش، از شاخصأپذيري و ت اطمينان

لات ديجيتـالي در  هـاي اصـلي تغييـر و تحـو     عنوان يكي از زيرسـاخت  به ،كه فرهنگ سازماني دهد نشان مينتايج اين پژوهش : گيري نتيجه
بـا   ي ديجيتـال فرهنـگ سـازمان  . اي دارد كننـده  و تسـهيل  كننـده  نقش تطبيق ،ها، در تركيب بهينه منابع انساني و منابع فناورانه سازمان سازمان

بـا   را بخش آنهـا اثـر  ييسـو  هـم  د،ي ـجد يها ستميفناورانه و استفاده از س راتييتغ رشيدر پذ ،كاركنان و عملكرد افكار، ها نگرش يساز كپارچهي
  .سازد پذير مي امكان تاليجيتحولات د

  
  پرداخت فرهنگ سازماني، فرهنگ سازماني ديجيتال، مديريت منابع انساني، منابع انساني ديجيتال، شركت آسان: ها كليدواژه

  
هاي مـديريت منـابع   فراينـد شـدن   اليشناسايي بسترهاي لازم بـراي ديجيت ـ  ).1400( نژاد، علي و نرگسيان، عباس بازيان، زينب، پيران: استناد
  .128 -97، )4(11، مطالعات منابع انساني .)پرداخت شهر تهران شركت آسان: كاوي نمونه(انساني 
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  مقدمه
بـه انجـام رسـاندن وظـايف در مشـاغل       ةاي در شـيو  فراگير و گسـترده  هايتأثيرها،  پيشروي پرشتاب فناوري در سازمان

هـايي از جملـه    در بخـش  ،ديجيتـال تحـولات  . ها بر جاي گذاشته اسـت  ، ساختار و فرهنگ سازمانها ژيگوناگون، استرات
ديجيتـال  و بازاريـابي ديجيتـال يـا     1تـك  ترتيب تحت عنوان فـين  به ،ها مديريت مالي و واحد بازاريابي و تبليغات سازمان

هاي جديدي  ها و تكنيك ينترنت در جهان، ابزارها، فعاليتكه با روند رو به افزايش ضريب نفوذ ااند  مطرح شده 2ماركتينگ 
تغييرات مستمر و در حال تكامل عصر ديجيتال، امروزه منـابع   اين با وجود. اند يافته  ها توسعه كاربري اين حوزه در فضاي
در اسـتفاده از  ثر و تعامل اثربخش آنهـا  ؤعملكرد م وشود  ها تلقي مي كننده و كليدي سازمان تعيين منبع ،ها شركت انساني

وري و كاهش گردش مالي كاركنـان  وري، رشد فروش، سودآ به افزايش بهره، منابع سازمان سايرها با فناوري و تركيب آن
نيـروي   ةمسـئوليت انطبـاق بهين ـ  . )2021 ،4يوسفي و همكـاران  ؛2021 ،3رحمان و موبينعباس، مقصود، ( شود ميمنجر 

در  .هاست انساني سازمانواحد منابع عهدة  رها، بفرايندخصوص تغييرات فناورانه در كاركرد  به ،انساني با تغييرات سازماني
بـه   ،دو نوع است؛ يك نوع آنبر انطباق كاركنان با تغييرات  برايمسئوليت تسهيلگري واحد مديريت منابع انساني  ،اينجا

است؛ به اين معنا كه واحد منـابع   مربوط مسائل نرم در پذيرش، همراهي و مشاركت كاركنان با تغيير و تحولات ديجيتال
سـازمان بـا    كاركنـان  ةسازي ضـرورت همراهـي كلي ـ   هاي مختلف، تفهيم هايي به شيوه تدارك برنامه انساني با طراحي و

در واقـع   .شـود  مربـوط مـي   هافراينـد افزاري  سيستمي و سختنوع ديگر آن به بخش كاربري، . شود تغييرات را يادآور مي
نقش ، حد فناوري اطلاعات و تحقيق و توسعهوا از طريق همكاري مستمر با ،توان گفت كه واحد مديريت منابع انساني مي

، پـايلوت،  ريـزي  برنامـه  ها، مراحـل  دقيق از وضعيت استفاده از سيستم دهي نيازسنجي و گزارش را در اي و گسترده فراگير
 .كند واحدهاي مختلف سازمان ايفا ميها و  اي جديد ديجيتال در بخشه سازي و اجراي سيستم سازي، پياده ويژه

احساس نياز بـه تغييـر در    هنگامدهد،  ها رخ مي سازمان فراينداتي كه در اشكال جديدي از اشتغال و تغييربه موازات 
بلـوم و  ( شـود  مـنعكس مـي   يا گونـه دومينو هـاي اثر ،هـا  اسـتراتژي در سـازمان   ساختار و  ها، تفسير مجدد فرهنگ، ارزش

شناسـايي  در ، و پشتيباني در ساختار كلي ين بخش ستاديتر عنوان مهم واحد منابع انساني سازمان، به. )2017، 5بنگتسون
 ،داردگذاري تأثيرنقش مهم و  ،هاي سازمان فعاليت آن بر تأثيربسترهاي فرهنگي براي مواجهه با روند تغييرات محيطي و 

تا متناسب با  مند استنيازايجاد تغييراتي در فرهنگ سازماني  بهجديد،  وضعيتها در  بنابراين چگونگي برخورد با موقعيت
 و 1399 كرامتيان و شاه قليـان، ؛ 1399 نادري، نظري و اكبري،(كاركردي هماهنگ داشته باشد  ،مقتضيات جديد سازمان

 ـ منظـور  به ،كردن فضاي فرهنگي مطلوب براي نيروي انساني فراهم). 1393 پناه،گرداد خـدماتي بـا كيفيـت بهتـر و      ةارائ
هـاي   ع نگرش، احساس و رفتار كاركنان در تدوين الگوهاي رفتـاري جديـد و شـيوه   نوآورترشدن آنها، مستلزم توجه به نو

هـاي مـديريت    ارزش از اين رو، بايـد طرز چشمگيري در حال تغيير است،  همواره به ،محتواي منابع انساني. مديريتي است
  ). 2019، 6كلاز(بازطراحي شود  بازنگري ومنابع انساني 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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ايـن رويـداد پـيش رو،     وزودي شاهد ورود نسل ديجيتال به بازار كار خواهند بود  به ها، كه سازمان اين استواقعيت 
 با ورود زمان هم كه اين نسلدست آورند  بهرا كند تا آمادگي لازم براي پذيرش تغيير و عدم قطعيتي  ها را ملزم مي سازمان

يري تركيب صحيحي از راهبردهـاي تعـاملي و   كارگ هاين مسير با ب پيمودنشرط موفق . آورد به سازمان به همراه مي خود
هاي كاركنان را در فضاي شغلي  و خواسته هاانتظار سواز يك  ،گسترده هايتأثيراين  .ابزارهاي فناورانه محقق خواهد شد

. وجود آورده اسـت  عملكرد كاركنان به در خصوصجديدي  هايانتظار براي مديران ديگر، سويو سازماني تغيير داده و از 
در است كه پيشرفت و رفاه آنها را معطوف عواملي  ةجديدي كه كاركنان از مديران و سازمان خود دارند، به هم هايظارانت

بيشـتر و  مـديران نيـز خواهـان تطـابق و سـازگاري       ،از سوي ديگر. و آن را ارتقا دهد كندشرايط گذشته بيشتر  مقايسه با
ها به اصـلاح   مطابق با روندهاي ديجيتال، سازمان ،بدين ترتيب .ن خود هستندسازما ةمنابع انساني و منابع فناوران تر بهينه

، مديريت عملكرد و جبران خدمات )جذب(انتخاب و استخدام  فراينداز جمله  ،و بازنگري كاركردهاي كليدي منابع انساني
  .)2020 ،1تايت( دارند نياز ، مديريت مسير شغلي، يادگيري و توسعه)نگهداشت(

بايد به اين نكته اشاره كرد كـه منـابع انسـاني     ،مديريت منابع انساني ةحرفها در  تر كاركرد فناوري دقيق در تصريح
 كي ـبه منطـق صـفر و    يآنالوگ زيهر چ ،سازي ترونيكيدر الك. سازي ي و ديجيتاليساز يكيالكترون :ديجيتال دو لايه دارد

 يو منـابع انسـان   يمنابع انسان ياطلاعات يها ستميس ،يمنابع انسانمثل پورتال  ،ندك يم يكيو آن را الكترون شود مي ليتبد
تر و  صورت آسان به ،قبل يهمان كارها فقطو  رديگ يدر اصل كار صورت نم يو اساس كاليراد رييغت نجايدر ا. يكيالكترون
ار حمله شده و منطق انجـام  ك تيبه ماه ،يساز يتاليجياما در د ؛شود  يانجام م يكيالكترون يها يكمك فناور ورتر به بهره

و رايانش ابري  2مثل هوش مصنوعي، بلاكچين تاليجيد يها ياز فناور ،يساز يتاليجيدر د .شود كشيده مي كار به چالش
 يك ـيگـاه شـدت الكترون  . است يكيزيو ف يكياز منابع الكترون يبيكه ترك شود جاديا يتاليجيد يطيتا مح شود  ياستفاده م

شـكل حضـوري    كـار بـه   كه يمثل زمان است، يكيزيشدت ف با و گاه شود يانجام م يكه دوركار يمثل زمان ،است شتريب
 سـويي، از . وجود دارد تاليجيو تحول د يمنابع انسان تيريمد نيب يمتقابل ةرابط ،تاليجيد يمنابع انسان در .شود انجام مي
 تي ـموفق ديكل ،و تحول آن يمنابع انسان ،گريد يسوو از  است تاليجيساختن خود در بستر د در حال متحول يمنابع انسان
  . )1399 شامي زنجاني،( است تاليجيها در عصر د سازمان

هـاي   ارتها را نپذيرنـد، مه ـ د منابع انساني نداشته باشند، آنهاي جدي شتياقي به استفاده از سيستمتا زماني كه افراد ا
هاي جديد استفاده كننـد، نـه تنهـا     خوبي از اين سيستم يت نتوانند بهها را ياد نگيرند و در نها سيستماستفاده از  برايلازم 
بـراي   ،پـس  ،افتـد  اي هم در اين راسـتا اتفـاق نمـي    يهشود، بلكه بازگشت سرما اي براي سازمان محقق نمي افزوده ارزش

شكست با ها  ن سيستمده از ايگرفته توجيه اقتصادي ندارد و سازمان خيلي زود در استفا هاي صورت ريگذا سرمايهسازمان 
تدريج متوجـه   ها و محققان به اما سازمان ؛شد ميزيادي  تأكيدهاي ديجيتال  بر استفاده از فناوري  ،در ابتدا. شود ميمواجه 

 به و هم به فناوري همكه  )2015 ،3 و بوقزالاهنريت، فكي (چيزي بيش از تغيير فناوري است  ،شدند كه تحول ديجيتال
گونـگ و  (استعدادها و رهبـري بسـتگي دارد    ةفاكتورهايي مانند افراد، فرهنگ، ذهنيت، توسع سايرو  يي استراتژيسو هم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Thite 
2. Blockchain 
3. Henriette, Feki & Boughzala 
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بسـياري از   MIT4 طبـق مطالعـات دانشـگاه    .)2019 ،3گوينان، پـريس و لانگـوويتز   ؛2021 ،2هولمستروم؛ 2021 ،1ريبير
) 2016( 5مكنـزي  در اين خصـوص، . يابند گ ديجيتالي در سازمانشان دستهاي فرهن تا به جنبه كنند ميها سعي  شركت
. اسـت كارآمـدي ديجيتـال   تـرين مـانع    ، فرهنگ مهمها آزمودنيدرصد از  33 از ديد كه كرده استخود بيان مقالة  نيز در

همچنـان مـانع    ،گيرد كه مسـائل فرهنگـي   ، نتيجه مي2017و  2011هاي  ر سالدو بررسي خود د ةبا مقايس 6كپچميناي
ايـن شـركت،    2011 در بررسي سـال . است  تر شده وضعيت با گذشت زمان وخيم و حتي اين است لتحقق تحول ديجيتا

افـزايش  درصـد   62، اين آمار بـه  2017سال رتي كه در صو ؛اند دگان به مسائل فرهنگي اشاره كردهدهن درصد از پاسخ55
بـا   افرادافراد با تغييرات، همراهي اثربخش افزايش تطابق و سازگاري براي  ،از اين رو. )1399 شامي زنجاني،(است   يافته

نيـاز  بسترهاي مناسبي از فرهنـگ سـازماني    بهها  هاي جديد، سازمان از سيستم ة آنانالزامات آن و ارتقاي كيفيت استفاد
 د و از آنجايي كه مسئوليت مديريت و حل مسـائل نها داشته باش هاي جديد، كاركرد بهتري در سازمان تا اين سيستم دارند

كاركردهـاي آن در مسـير    همچنـين، واحد مديريت منـابع انسـاني اسـت و     ةعهد رب يسازمان هرمربوط به نيروي انساني 
هاي اصلي مـديريت منـابع انسـاني ديجيتـال     فرايندحول محور  ياد شده،رود، بسترهاي فرهنگي  شدن پيش مي ديجيتالي

به چهار بخش شناسايي بسترهاي فرهنگي معطوف  ،پژوهشبندي اهداف  اين بسترها از لحاظ چارچوب. شود شناسايي مي
  . شوند ميبندي  دستهكارگيري كاركنان  توسعه، نگهداشت و به  هاي جذب، به فعاليت

 جـاد يكنـد، ا  فـا يا يمنابع انسان يشدن واحدها يتاليجيروند د عيدر تسر ديآن با يكه فرهنگ و بسترها ينقش مهم
 لازم اسـت  نياست؛ همچن تاليجيد يها ياز فناور يريگ در بهره يتطابق و سازگارو درك ضرورت  رييبه تغ ازياحساس ن

 ني ـبتواننـد در بسـتر ا   تـا  ديوجود آ افراد به يبرا راتييتغ نيدر همراه شدن با ا يفرد يو ارتقا هافرصت تحقق انتظار كه
عنـوان   پرداخـت بـه   لي كه شركت آسـان ترين دلاي از مهم .مثمرثمر باشند و در شغل خود به خلق ارزش بپردازند رات،ييتغ

هاي مـديريت  فرايندهاي جديد هوشمند در اجراي  از سيستمبرده  ناممندي شركت  پژوهش انتخاب شده است، بهرهجامعة 
 ـ  ،منابع انساني و همچنين خصـوص در واحـد منـابع     هبرخورداري اين سازمان از نيروهاي انساني متخصص و با تجربـه، ب
در  ،از آنجا كه ماهيت كاركردي اين سـازمان افزون بر اين، . بوده استسان، معاونت و مديريت آن انساني شركت، كارشنا

 شناختاين سازمان از كار در فضاي ديجيتالي كاركنان هاي الكترونيكي است،  فناوري و رشد تكنولوژي در پرداختحوزة 
بـه نحـو مطلـوبي     ،حد منابع انساني ايـن سـازمان  ، شناسايي بسترهاي فرهنگي ديجيتال در وادليلدارند؛ به همين خوبي 

پرداخـت، تصويرسـازي شـفاف از     واحد منابع انساني شركت آسان كاركنانكمك اصلي اين پژوهش به . ه استفراهم شد
لزوم  ،وري عملكرد آنها در بستر ديجيتال و همچنين نگرش و ادراكات كاركنان بر ميزان حفظ و ارتقاي بهره ةنحواهميت 

بسياري از  ةنتيج. انطباق بهينه با تغييرات تكنولوژيكي و فناورانه است برايجديد آنها  هايمستمر نيازها و انتظارپيمايش 
هاي جديـد اسـت و    شرط استفاده از فناوري فرهنگ سازماني پيش دهد كه شده در اين حيطه نشان مي  انجام هاي پژوهش
گوپتـا، جـورج و   ؛ 2021 ،7مجيسترت، توآن فم و دلـرا (دارد  اي كننده يلنقش تسه ،آنها در سازمان  سازي و اجراي در پياده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gong & Ribiere 
2. Holmström 
3. Guinan, Parise & Langowitz 
4. Massachusetts Institute of Technology 
5. McKinsey 
6. Capgemini 
7. Magistrett, Tu Anh Pham Tu & Dell’Era 
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 تـر،  بـه بيـان دقيـق     .)2016 ،4مائدچـه ؛ 2018، 3دونپـورت  ؛2018 ،2دوئر، هولوتيوك، بيمبورن، وگنر و ويتزل؛ 2019 ،1زيا

تحولات ديجيتال  سمت ها به مسير حركت سازمان ةكنند هاي اساسي و تعيين يكي از زيرساخت ،فرهنگ سازماني ديجيتال
بـا وجـود   ). 2017، 7لر و رنكـن وم ـ؛ 2018 ،6ميتال، احمدخان، رومرو و وئسـت  ؛2020، 5سياچو، ورانتيس و تريچاينا(است 

مطالعات مربـوط بـه ايـن     در تحولات ديجيتال، تاكنون  شدن اهميت و نقش فرهنگ سازماني در پيشبرد كارآمدتر مسجل
 ،اين امر كه شده استفرهنگ ديجيتال بسنده  ةتوسعورت بازنگري در فرهنگ سازماني يا از ضر كوتاه اي حيطه، به اشاره

هـاي ايـن    رود كـه يافتـه   انتظـار مـي   ،بنـابراين  .كند حكايت ميموضوعي  ةحوزاز وجود شكاف نظري و پژوهشي در اين 
. تحـولات ديجيتـال باشـد   سـمت   هـا بـه   آميز سازمان پژوهش بتواند راهگشاي مسيري هموار طي ورود و حركت موفقيت

رويكردي نرم را در پيش  ،مديريت منابع انساني ةها در حرف اثربخش از فناوري ةپذيرش و استفاد برايپژوهش حاضر كه 
قـرار داده   ي از جمله مديريت منابع انساني الكترونيك و منابع انساني ديجيتـال را در يـك راسـتا   هاي است، موضوع گرفته
  . كند ميمنابع انساني بررسي  ةان تغييرات فناورانتحت عنو آنها را و است

  نظري پژوهش ةپيشين
جريان مفهومي مكمل عنوان دو  به ،ابتدا مديريت منابع انساني الكترونيك و مديريت منابع انساني ديجيتال ،در اين بخش

ضـرورت بـازنگري    ،در ادامـه  .انـد  مديريت منابع انساني به كـار رفتـه   ةدر خصوص كاربرد فناوري در حرفپيوسته  هم و به
فرهنگ سازماني ديجيتال در راستاي پرداختن به موضوع اصلي پژوهش و نقش آن در انطبـاق   توسعة فرهنگ سازماني و

  .است  شدهبررسي ها با تحولات ديجيتال  بهينه و كارآمد نيروي انساني سازمان

  مديريت منابع انساني الكترونيك
 ،زندگي كارمند ةچرخ يكه تمام است ديريت منابع انساني الكترونيك، كاركنان الكترونيكهاي م استفاده از سيستم ةفلسف

به شايستگي كاركنان توجـه   ،هاي منابع انساني الكترونيكفراينددر . دهد پوشش ميرا  از داوطلبي استخدام تا ترك شغل
اي متخصصان منابع انساني را تغييـر داده  ه نت در اين حوزه، وظايف و حتي نقشگسترده از اينتر ةاستفاد. شود ميخاصي 
حيطة  هاي انجام الكترونيكي بسياري از مسئوليتبا ايجاد ارتباط آنلاين بين كاركنان، مديران و مشاوران سازماني و . است

اني هاي استراتژيك منابع انس ـ سمت فعاليت به ،اداريروزمرة هاي  متخصصان منابع انساني از فعاليت ةمنابع انساني، وظيف
اسـت  نشـئت گرفتـه   از نقش اينترنت در ايـن حـوزه    ،مفهوم مديريت منابع انساني الكترونيك نيز. است  تغيير جهت يافته

از مـديران و   كـردن  مديريت منـابع انسـاني الكترونيـك، ضـمن پشـتيباني     ). 1393 ،و قنبري رويطصميمي پميركمالي، (
 ودهي و حاجينرحمتي ( كند هاي سازماني را تسهيل مي دگرگونيت و تغييرا فرايندكاركنان در انجام وظايف معمول خود، 

داننـد و   هنوز مديريت منابع انساني را ابـزار اداري مـي   ،كه بسياري از متخصصان منابع انسانيي با وجود ).1397 قرباني،

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gupta, George & Xia 
2. Duerr, Holotiuk, Beimborn, Wagner &  Weitzel  
3. Davenport 
4. Maedche 
5. Siachou, vrontis & Trichina 
6. Mittal, Ahmad Khan, Romero & Wuest 
7. Mueller & Renken 
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كارگيري مديريت منـابع   هب فاستر، )2009 ،1فاستر(گيرند  عملكرد استراتژيك منابع انساني ناديده مي ةنقش آن را در توسع
هاي خود را در سازمان به اثبـات برسـانند    ارزش فعاليتتا  داند ميانساني  مديران منابع برايانساني الكترونيك را فرصتي 

سازي و اجراي مديريت منابع انساني الكترونيك  پيادهبراي توانند  زماني مي فقط، ها ديگر، سازمانسوي از ). 2010 فاستر،(
و اين سيستم بتواند نقش جديد خـود را در   در نظر بگيرندكاركرد استراتژيك  را نوعيكافي تخصيص دهند كه آن  ةبودج

هـاي بسـيار    يت منـابع انسـاني الكترونيـك، فرصـت    مدير .)1395 ابراهيمي، ابراهيمي نژاد و كشاورز،(سازمان تثبيت كند 
مديريت منابع انساني را در  ،و بدين طريقكند  ميابع انساني ايجاد هاي من تدوين، اجرا و ارزيابي استراتژي مناسبي را براي
ديگر با كمـك مـديريت منـابع     بياندهد؛ به  استراتژيك و ايفاي نقش استراتژيك در سازمان ياري مي هاي اتخاذ تصميم

ي اسـتراتژيك منـابع   و اثربخش رود ميانساني الكترونيك، تنش ميان نقش اداري و نقش استراتژيك منابع انساني از ميان 
تا خدمات بهتري را بـه   است هاي جديد الكترونيك، متخصصان منابع انساني را قادر ساخته سيستم. يابد انساني تحقق مي

ايـن  . داده اسـت  بار اداري را در اين زمينه كاهش و نفعان خود از جمله متقاضيان، كارمندان و مديران ارائه دهند ذي ةهم
  ها ايجاد كرده ي واقعي در سازمانشدن به شركاي تجار ن تمركز مديريت منابع انساني را در تبديلهمچنين امكا ،تغييرات

  ).2005 ،2و سالاس استون گيوتال،(است 
بـا نيازهـاي قبلـي سـازمان       HRIS(3( هاي اطلاعـاتي منـابع انسـاني    مانند سيستم ،ي قبلي منابع انسانيها سيستم

وكـار سـازمان مطابقـت     ند، با جريان كسبرزيابي عملكرد سازمان متصل نبودسيستم ا ها به اين سيستم. مطابقت نداشتند
 .)2014 ،4وهيودي و مين پارك(ها وجود نداشت  گيري براي پشتيباني از تصميم ،ت آنلايننداشتند و امكان بازيابي اطلاعا

نساني اين است كه گـروه هـدف ايـن دو    هاي اطلاعاتي منابع ا منابع انساني الكترونيك و سيستم بين سيستم ةعمدتمايز 
سـازي خـدمات منـابع     تواند بـا تغييـر مسـير از اتوماسـيون     سيستم نسبت به يكديگر متفاوت است، تمايز ميان اين دو مي

انسـاني الكترونيـك، گسـتردن     مـديريت منـابع  . شـود به حمايت فناورانـه از اطلاعـات منـابع انسـاني مشـخص       ،انساني
 . هاي خودخدمتي است سيستمتوسعة از طريق  ابع انساني در ميان تمام كاركنان سازمانهاي اطلاعاتي من سيستم

هنگـام  ها  ضروري است كه سازمان. متعددي استدر گرو عوامل  ،موفقيت سيستم مديريت منابع انساني الكترونيك
و با توجه بـه شـرايط داخلـي و     ندزهاي لازم آن را فراهم سا زيرساختابتدا منابع انساني الكترونيك، كارگيري مديريت  به

منوط به درك  ،سازي مديريت منابع انساني الكترونيك پياده. )1396، اشيطبري و داد(اقدام كنند به اين كار ، خودخارجي 
اي درك نشـود،   ملاحظـه  درخـور صورت شايسته و  ها به ي سازمانورتي كه شرايط علّي است؛ زيرا در صدرست شرايط علّ

آيد و پـس از مـدتي    د مديريتي درميهوس يا م شكل به ،هاي مديريتي تكنيكها، رويكردها و  ساير فلسفهند مان اين امر به
  .)1394 زاده، سيدنقوي و قرباني ،ترابي(افتد  اجراي آن از رونق مي

  مديريت منابع انساني ديجيتال
كاركنان  شتريب يور بهره يرارا ب تاليجيد يها يفناور ،طور مستمر است كه به يطرز فكر تال،يجيد يمنابع انسانمديريت 

 ،5سازي اصطلاح ديجيتاليدر فرهنگ لغت لاتين، . )1399 شامي زنجاني،( سازد يفراهم م آنان بهتر يكار ةو ساخت تجرب
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Foster 
2. Gueutal, Stone & Salas 
3. Human Resource Information Systems 
4. Wahyudi & Min Park 
5. Digitization 



  
  

   1400زمستان ، 4، شماره 11مطالعات منابع انساني، دوره  103  

 
 

هـاي ديجيتـال،    دادهكـردن   وتحليـل  قال، ذخيره و تجزيهايجاد، انت برايهاي ديجيتال فعال  داده دسترسي بهيعني افزايش 
 اما اصـطلاح  .)2016 ،1برنن و كريس(ها، محصولات و خدمات  ها، شركت سيستمامكان اتصال افراد به  افزايش منظور به

از  سـازمان، صـنعت يـا كشـور     ةپذيرش يـا افـزايش اسـتفاد   «معناي  به ،، مطابق با فرهنگ لغت انگليسي2شدن ديجيتالي
؛ روندي كه باعث تغيير ساختار )ي آكسفوردبراساس ديكشنري انگليس :2016 برنن و كريس،(» است هاي ديجيتال فناوري

بـرنن و  (اي شـده اسـت    هـاي رسـانه   ارتباطات ديجيتال و زيرساختدر زمينة هاي زندگي اجتماعي افراد  بسياري از حوزه
  .)2016 كريس،

هـاي تحليـل داده    مهاي جديدي مانند هوش مصنوعي، بلاكچين، اينترنت اشيا، رايانش ابري و سيسـت  ظهور قابليت
در كاركردهـاي مختلـف   را اي  تغييـرات گسـترده    انـد،  مديريت منابع انساني باز كرده ةجاي خود را در در حوزتازگي  به كه

  .شود و پيامدهاي آنها در ادامه تشريح مي هاتأثيربخشي از اين تغييرات گسترده،  اند كه شدهوجب ممديريت منابع انساني 
ليـل  وتح منابع انساني با استفاده از فناوري اطلاعات است كه بـا تجزيـه   دكاركرنوعي ، 3وتحليل منابع انساني تجزيه

هـاي   انساني، عملكرد سازماني و شاخص ةهاي منابع انساني، سرمايفرايندمربوط به  هاي توصيفي، تصويري و آماري داده
وتحليـل منـابع    تجزيه. )2017، 4مارلر و بودرو(كند  گيري استراتژيك و مبتني بر داده را فراهم مي اقتصادي، امكان تصميم

مربـوط بـه نيـروي كـار،      ةحـوز در  هـا  ها را براي بهبود كيفيت تصـميم  ت كه روشاي اس رويكرد چندرشتهنوعي انساني، 
شـان بـر نتـايج    تأثيرافراد و به هاي مربوط  سازي داده يو مسئوليت شناسايي و كم) 2009، 5ميشرا( كند ميسازي  يكپارچه
 ـ وتحليـل  تجزيـه دهـي،   اين كاركرد با سـازمان . )2017 ،6ون دن هيول و بونداروك(گيرد  ه ميعهدرب را وكار كسب  ةو ارائ

كلاز، (كند  پذير مي آماري امكان هاي تراتژيك را از طريق كاربرد تكنيكاس هاي بيني تصميم اطلاعات معنادار، قدرت پيش
 ـ  به ،ني، سازماني و خارجيهاي منابع انسا از انواع داده ؛ ضمن آنكه)2015 ،7بيكر و الي مين نيازهـاي كارمنـدان   أمنظـور ت
  .)2019 كلاز،(كند  استفاده مي

هاي تصميم شناختي انسان بـراي حـل مشـكلات سـازمان     فرايندبراي تقليد از  AI(8( هاي هوش مصنوعي سيستم
نندسازي پردازش شـناختي  ها اشاره دارد كه هدف آنها هما اي از فناوري اغلب به دسته ،صنوعيهوش م .شوند طراحي مي

كند تا  ها را قادر مي نيكي است كه ماشينطور خلاصه، هوش مصنوعي شامل هر تك به .)2016 ،9فلسينسكي(انسان است 
اصـلي   ةهسـت . )2010 ،10راسل و نروينگ(رفتار انسان در شرايط عدم اطمينان، بهترين نتيجه را كسب كند  سازي با شبيه

از  SHRM(11(مديريت منـابع انسـاني    ةاست كه جامع AIگيري در استفاده از  هاي تصميم تها، امكان قابلي اين پيشرفت
فناوري در مديريت منابع انساني و عامل توسـعه و ارتقـاي آن در آينـده اشـاره      و برتر هاي جديد عنوان يكي از روند آن به
، )e-HRM(منـابع انسـاني الكترونيـك     با افزايش رو به رشـد اسـتفاده از سيسـتم مـديريت    ). 2019 ،12رايت(است   كرده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Brennen & Kreiss 
2. Digitalization 
3. HR Analytics 
4. Marler & Boudreau 
5. Mishra 
6. Van den Heuvel & Bondarouk 
7. Claus, Baker, Ely 
8. Artificial intelligence 
9. Flasinski 
10. Russell,& Norving 
11. Society of Human Resource Management 
12. Wright 
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اسـتون   ،جانسون( برند بهره ميگيري و بهبود ارتباطات  براي ارتقاي تصميم اكنون از هوش مصنوعي ،هاي بزرگ سازمان
  ).2020 ،1و لوكاسوزكي

  ضرورت بازنگري در فرهنگ سازماني
باشـد  سـازگار  هاي منـابع انسـاني   فراينـد  ةزمين ـبايد با فرهنگ و  ،واضح است كه هرگونه تغيير سازماني در منابع انساني

هاي مديريت منابع انساني الكترونيك نيز ضروري است كـه   سيستم ازدر خصوص استفاده . )2010 ،2مارتين و ردينگتون(
چرا كه اگر تغيير در فناوري، همگام با تغيير در ذهنيـت افـراد و فرهنـگ    ؛ كارمندان نوع ذهنيت خود را به آن تغيير دهند

 ةتوانـد زمين ـ  فرهنـگ مناسـب در ايـن راسـتا، مـي      ةتوسع). 2013، 3كايور(شود  ميمنجر ازمان نباشد، به شكست مالي س
هاي سـازماني و  فرايندانسجام الكترونيكي را در  همچنين، صحيح از آن را در بين كاربران و ةو استفاد E-HRMپذيرش 

سـازي ايـن    منظـور برپـا   را بـه  ITو  HRسـازمان نظيـر   هاي متفاوت  و همكاري بين بخشكند مناصب مختلف تسهيل 
سيسـتم  . سرعت خودشان را با شرايط جديد سازگار كنند بايد قادر باشند به ،كاركنان و مخاطبان تغيير. تغييرات، ترقي دهد

سـازگار   هاي منـابع انسـاني  فراينـد كاركنان و طراحي مجـدد  حوزة بايد با نيازهاي استراتژيك سازمان در هر دو  ،انتخابي
 ؛)2016 ،4پانوس و بلـو (شرط اساسي تحقق نتايج مديريت منابع انساني الكترونيك است  ،پذيرش فناوري اطلاعات. باشد
يقين  بهيا در طول دوران گذار، احساس عدم پشتيباني كنند،  سازگار شوندبا تغييرات  نباشند طوري كه اگر كاركنان قادر به

 اگر فرهنگ سـازماني  ،ينبنابرا. )1394 ،زاده، نجف بيگي و دانشفرد عرفانيان خان( اصلاحات با شكست مواجه خواهد شد
زماني كـه  . زيادي در مسير حركت سازمان و اتلاف انرژي سازماني خواهيم بود هاي ناديده گرفته شود، شاهد بروز اختلال

هـا بـدون آگـاهي     سـازمان . ود داردفرهنگ سازماني دوستدار تكنولوژي اطلاعات باشد، شانس بيشتري براي موفقيت وج
بـا  . شوند رو مي گسيختگي و تعارض سازماني روبه مناسب از فرهنگ سازماني خود با مشكلاتي مانند تزلزل عملكرد، ازهم

 ـ از قوت توان مي ،شناخت فرهنگ سازماني و تـدابير اصـلاحي را بـراي دسـتيابي بـه فرهنـگ        ردهاي آن بهرة بيشتري ب
 مـديران از  ،بنـابراين ). 1390 ابوالقاسم گرجـي و همكـاران،  و  1388 نيا و عليزاده، رحيم(جرا گذاشت سازماني مطلوب به ا

هـا و خلـق    فناوريبالقوة هاي ديجيتال، پتانسيل خود را در كشف مزاياي  فرهنگ مناسب با فناوريتوسعة طريق ايجاد و 
  .)2011 ،6كايوشالو  2019 ،5و و ونگلي، وو، كائ؛ 2021 گونگ و ريبير،(دهند  آنها گسترش مياز ارزش 

  فرهنگ سازماني ديجيتال
ابـزاري   بـه هـاي ارتبـاطي و اطلاعـاتي،     كند، بلكه فنـاوري  انسان و فناوري ديگر در فضاهاي موازي زندگي نمي ،امروزه

در  ها و ارتباط ها املتع ةاين تغيير در نحو. است   كليدي و كاربردي در برقراري ارتباط و تعامل افراد با يكديگر تبديل شده
آن را فرهنـگ  مجموعـة  تـوان   شـده اسـت كـه مـي    منجر ابعاد فرهنگي جديدي توسعة ، به ايجاد و ها هها و جامع سازمان
 هـاي سـازماني در   شيوه ةاي از مفروضات مشترك و درك كلي دربار مجموعه ،فرهنگ سازماني ديجيتال. ناميد 7ديجيتال

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Johnson, Stone and Lukaszewski 
2. Martin & Reddington 
3. Kaur 
4. Panos, Spiros. Bellou 
5. Li, Wu, Cao & Wang 
6. Kaushal 
7. Digital culture 
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هـيچ   ،مواقعيدر بار معنايي فيزيكي و مجازي را تا حد زيادي كاهش داده است و  ةاصلواقعيتي كه ف. بستر ديجيتال است
پردازند، ديگر در واقعيت  هاي شغلي خود مي مجازي به فعاليتهاي  افرادي كه در سازمان. شود تفاوتي ميان آنها قائل نمي

ر واقعيـت  دهـاي كنفـرانس ويـديويي،     همثـل برنام ـ هاي ارتباطي مجازي  از طريق سيستمكنند، بلكه  مجازي زندگي نمي
رسيدن به فرهنگ واقعيـت   ةآستان ، ما در)1996( 2كاستل ةبه عقيد ).2015 ،1اسنايدر(برند  كارهايشان را پيش ميحقيقي 

حركـت  هـاي اجتمـاعي فعلـي     بـر فرهنـگ  گذاري تأثيرها براي  سازي فناوري و انسان سوي يكپارچه و بههستيم زي مجا
هـاي ديجيتـال، هـوش     گسترده از فناورياستفادة يتال و يعني پذيرش تحولات ديج ،ازماني ديجيتالفرهنگ س .كنيم مي

 فرهنـگ . )2021 يوسفي و همكاران،(اينترنت اشيا، تعامل چندگانه با مشتري و رايانش ابري  ،داده مصنوعي، تحليل كلان
هاي استانداردي را ايجـاد، توسـعه و گسـترش     اي از ارزش روضات مشترك و مجموعهها، مف سازماني ديجيتال، زيرساخت

شـدن   آماده ها منابع و ظرفيت كافي براي اگر سازمان. ها هستند دهد كه همه، اساس افزايش نوآوري ديجيتال در سازمان مي
 ،3ليو، چن و چـايو (رو خواهند شد  با تحولات ديجيتال را نداشته باشند، در مديريت تحول ديجيتال با مشكلات جدي روبه

بهتر  ةكند و توانايي سازمان را در استفاد فرهنگ سازماني ديجيتال، از تحولات ديجيتال حمايت مي ،بدين ترتيب. )2011
  .)2008 ،4كي و وي(دهد  وكار افزايش مي هاي كسب از منابع، براي ارتقاي كاركردها و فعاليت

  تجربي پژوهش ةپيشين
و توسعة فرهنگ سـازماني ديجيتـال در راسـتاي تحـولات ديجيتـال،       براي بيان ضرورت بازانديشي در فرهنگ سازماني

شـده از منـابع فارسـي و     هـاي انجـام   اي از پـژوهش  در جدول زير، مجموعـه ويژه در فرايندهاي مديريت منابع انساني،  به
  .شده است درجبندي و  طبقه ،حاضر انگليسي معتبر در رابطه با موضوع پژوهش

  شده در ارتباط با موضوع پژوهشهاي انجام  پژوهش.  1جدول 
نويسنده و 
آماري و ابزارةجامع،روش  عنوان  سال نشر

  نتايج  ها گردآوري داده

بـر   مـؤثر شناسايي عوامل   )1400(جليلوند 
ــتم  ــت سيس هــاي  موفقي

ــاني   ــابع انس ــديريت من م
  الكترونيك

 ةكمي، خبرگـان و كاركنـان حـوز   
هاي  مديريت منابع انساني شركت

افزارهـاي مـديريت    نرم ةكنند پياده
منابع انساني شركت آرين سيستم، 

  نامه پرسش

ــت سيســتم  ــاري و موفقي ــل رفت ــان عوام ــاي  مي ه
معنـاداري   ةمديريت منابع انساني الكترونيك رابط ـ

افـراد   ITهاي  فرهنگ سازماني، مهارت. وجود دارد
متخصصــان منــابع انســاني،  ITهــاي و شايســتگي

كاركنـان   ادراكـات  ةكننـد  رهبري حمايتي و تشويق
منابع انساني، نگرش كارمندان بـه مـديريت منـابع    
انســاني الكترونيــك، تعهــد كارمنــدان و مــديريت، 

ــين   ــاني، عج ــابع انس ــان من ــوزش كاركن ــدن  آم ش
هـاي   داران با سيسـتم  متخصصان، كاركنان و سهام

عنـوان عوامـل    به ،مديريت منابع انساني الكترونيك
انسـاني   رفتاري مهم براي موفقيت مـديريت منـابع  

  .اند معرفي شدهالكترونيك 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Snyder 
2. Castells 
3. Liu,Chen & Chou 
4. Ke & Wei 
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  1ادامة جدول 
نويسنده و 
روش جامعه آماري و ابزار  عنوان  سال نشر

  نتايج  ها گردآوري داده

  خراساني و عرب
)1396(  

هاي  مؤلفهتطبيقي  ةمطالع
گذار بر مديريت منابع تأثير

  انساني الكترونيك

منـد مباحـث مـديريت     مرور نظـام 
  منابع انساني الكترونيك

گذار بر مديريت منابع انساني در اين تأثيرهاي  مؤلفه
پژوهش، عـواملي ماننـد عوامـل كـاري، فرهنگـي،      
فردي و محيطي انتخاب شـدند كـه البتـه عوامـل     

 ؛گـذار باشـد  تأثيرتواند در اين حيطه  ديگري هم مي
  .اهميت بسيار بيشتري دارند، برده نام اما عوامل

 طبري و داداشي
)1396(  

آمـادگي  بررسي وضـعيت  
ــكي   ــوم پزش ــگاه عل دانش
مازندران در استقرار نظـام  
ــاني   ــابع انس ــديريت من م

  )E-HRM(الكترونيك 
  
  

ن ستاد امديران و معاون ةكلي ي،كم
مركــزي دانشــگاه علــوم پزشــكي 

 نامه پرسشمازندران، 

با توجـه   كه اي نشان داد تك نمونه آزمون تي نتايج
تي  ةآمارار انحراف از معيار، مقد  به مقادير ميانگين،
صـفر در خصـوص تمـام     ةفرضـي و مقدار احتمـال،  
 .2 ؛ابعـاد اسـتراتژيك   .1 شامل ،متغيرهاي پژوهش
ــك  ــاد تكنولوژي ــاختاري  .3؛ ابع ــاد س ــاد  .4؛ ابع ابع

و همچنـين  ) ساير عوامـل ( ابعاد جانبي .5؛ فرهنگي
، در نتيجــه از ديــدگاه شــده اســت متغيــر كلــي، رد

هــاي هــاي پــژوهش، وضــعيت متغير   آزمــودني
در اين سازمان، بيشتر از حد متوسـط و   شده بررسي

آنها در اسـتقرار مـديريت    ةهم تأثيرمطلوب بوده و 
  .ه استشد تأييدمنابع انساني الكترونيك 

زاده و  ملــــــك
  )1396( صادقي

ــابع   ــديريت من ــرد م راهب
انساني در عصر ديجيتـال  

  داده نلابا تكيه بر ك

منــد تغييــر الگوهــاي  ممــرور نظــا
ــازماني ــا، راهس ــا و  ، راهبرده كاره

  ها چالش

افزايي سازمان، مـديران منـابع انسـاني     ارزش براي
و از آن  باشـند  بايد درك بهتري از فنـاوري داشـته  

دهـي و   براي مشاركت بيشتر نيروي كـار، سـازمان  
  .وري استفاده كنند بهره افزايش

يوســـــــفي و 
 همكــــــــاران

)2021( 

فرهنــگ ســازماني  ةرابطــ
، هـــا ديجيتـــال، قابليـــت

ــازماني و   ــادگي ســ آمــ
بررســــــي : نــــــوآوري

هــاي كوچــك و  ســازمان
متوسـط فعـال در اقتصــاد   

  ديجيتال

ةحـوز شركت فعال در  227 ي،كم 
ICT   ،ــتان ــور پاكســـ در كشـــ

 نامه پرسش

 ،هـاي سـازماني   فرهنگ سازماني ديجيتال و قابليت
 بـراي اي مهم  كننده بيني شرط و پيش عنوان پيش به

يتال در نظـر گرفتـه   آمادگي سازماني و نوآوري ديج
فرهنـگ سـازماني    ةشوند؛ به اين معنا كه توسع مي

هـاي ديجيتـال، پايگـاهي     ديجيتال و بهبود قابليـت 
قوي براي ارتقاي نوآوري ديجيتال با نقش ميانجي 
آمادگي سازماني و تمركز بر ادغـام و بسـيج منـابع    

  .كند انساني و منابع فناورانه فراهم مي
بع انســـاني منـــا ةتوســـع  )2020(تايت 

ما در كجا قـرار  : ديجيتال
كجا بايد برويم   ايم؟ گرفته

ــه آنجــا   ــد ب ــه باي و چگون
 برويم؟

منـــد طراحــــي   مـــرور نظــــام 
ــتراتژي ــاني    اس ــابع انس ــاي من ه
  ديجيتال

هـاي دنيـاي ديجيتـال در     بـرداري از پتانسـيل   بهره
و هميشـه در حـال   مـدت   دراز اي ها، پروسه سازمان
 هبود كيفيـت خـدمات،  است كه بر ب) مستمر( انجام

گري مداوم و مهندسي مجـدد   آزمايشگري و تجربه
در اين  ،همچنين .وكار تمركز دارد فرايندهاي كسب

عنـوان يكـي از    بـه  ،فرهنـگ سـازماني  بر پژوهش 
شـدن   كننـده و كليـدي در ديجيتـالي    عوامل تعيـين 

  .است شده تأكيدفرايندهاي سازماني 



  
  

   1400زمستان ، 4، شماره 11مطالعات منابع انساني، دوره  107  

 
 

  1ادامة جدول 
نويسنده و 
روش جامعه آماري و ابزار   انعنو  سال نشر

  نتايج  ها گردآوري داده

ــگ د   )2015( اسنايدر ــي فرهن ــال در بررس يجيت
مفاهيمي براي : زيهاي مجا تيم

هـاي   سـازمان  ةرهبري و توسـع 
 شده توزيع

ــر از كارشناســان  12كيفــي،  نف
يك شـركت دولتـي در سـوئد،    

  مصاحبه 

ــا،   ــرات در هنجاره ــه چگــونگي تغيي توجــه ب
اي رفتاري منشعب از فرهنگ ها و كده ارزش

هـا بـه دنيـاي     اتصال سـازمان  برايسازماني 
  .ديجيتال و ارتباطات آن لازم و ضروري است

 پـــانوس و بلـــو
)2016(  

به حداكثررساندن نتايج مديريت 
يـك  : منابع انسـاني الكترونيـك  
  شده مسير ميانجيگري تعديل

كننده  هاي استفاده ي، شركتكم
بع هـاي مـديريت منـا    از سيستم

انســاني الكترونيكــي در يونــان، 
  نامه پرسش

آمده در اين پـژوهش بـر نقـش     دست نتايج به
ــذيرش كــاربران از سيســتم  هــاي  محــوري پ
ــابع انســاني الكترونيــك   ــديريت من ــدم  تأكي

كند تا آنجـا كـه ميـزان پـذيرش سيسـتم       مي
ــابع انســاني الكترونيــك توســط   مــديريت من

تـايج  مستقيم بـر ن طور  بهكاربران و كاركنان، 
قابــل دســتيابي مــديريت منــابع انســاني     

  .دارند تأثيرالكترونيك 
ــث   )2016( 1چانگ ــي و بحـ ــوزش   :بررسـ آمـ

ــگاه و    ــراي دانش ــك ب الكتروني
 صنعت

منــد، بررســي پــنج  ممــرور نظــا
هاي فعال  موفق از شركت ةنمون
ــوزدر  ــادگيري  ةح ــوزش و ي آم

  آنلاين و الكترونيك

ردن هاي آموزش الكترونيك با ايجادك سيستم
بستري از آموزش تعاملي و مشـاركتي كـه در   

موقـع، بررسـي    بازخور بـه  ةآن امكان نقد، ارائ
ميــزان پيشــرفت و ارزيــابي شــفاف كاركنــان 

هـاي آمـوزش از جملـه     فراهم باشـد، هزينـه  
ــزات آمــوزش   هزينــه ــات و تجهي هــاي امكان

هــاي  هــاي اداري و هزينــه حضــوري، هزينــه
  .ددهن فرصت از دست رفته را كاهش مي

ــان و  افاكــــــ
 2بايارچليـــــك

)2015(  

ــابع   ــايج مــديريت من بررســي نت
 انساني الكترونيك

 ةكيفي، صنعت خدمات، مصاحب
 ساختاريافته نيمه

مصاحبه با چنـد شـركت   آمده از  دست نتايج به
كننده از سيستم مديريت منابع انساني  استفاده

از بـــين  مشــخص شــد كــه    الكترونيــك، 
ــاي گونـــاگون   ، ايـــن سيســـتم كاركردهـ

كاركردهاي مربـوط بـه انتخـاب و اسـتخدام     
 ،پــس از آنهــا. را داشــتندبيشــترين اســتفاده 

 ةرتب ـ ، درآموزش و جبران خدمات الكترونيك
ــاني   دوم ــابع انس ــاي من ــتفاده از كاركرده اس

ديگـر  از كاركردهـاي  . قرار گرفتالكترونيك 
مديريت منابع انساني الكترونيك كه كمتـرين  

كاركردهــا  ةهمــميــزان اســتفاده را در ميــان 
 .مسيرهاي شغلي بود ةتوسعداشت، كاركرد 

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Chang 
2. Afacan Fındıklı and Bayarçelik 
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  نظري و تجربي  هاي ارزيابي انتقادي پيشينه
هـاي   سير تكامل و پيشروي مباحث مربوط بـه اسـتفاده از فنـاوري    وشده  در بررسي و ارزيابي انتقادي مطالعات گردآوري

؛ شـده اسـت  پيش گرفته  در اي سويه مسير دواين پژوهش در هاي مديريت منابع انساني، فرايندالكترونيكي و پيشرفته در 
 ،و در ادامه توجه شده استمطالب مربوط به مديريت منابع انساني الكترونيك و كاركردهاي آن به به اين صورت كه ابتدا 

كـه  تري مانند هوش مصنوعي، اينترنت اشـيا، رايـانش ابـري، بلاكچـين      هاي جديدتر و پيشرفته ظهور فناوريبررسي به 
با توجه به مرور نقش فناوري . شود ميكنند، پرداخته  هاي مديريت منابع انساني ايجاد ميفرايندتري را در  تغييرات گسترده

امـا هنـوز    ؛انـد  كاركردها تا حـد مناسـبي الكترونيكـي شـده     ةتوان گفت كه هم در كاركردهاي مديريت منابع انساني، مي
 اسـت   ريزي نيروي كـار، طراحـي و اجـرا نشـده     ريت استعداد، شايستگي و برنامهمدي ةسازي پيشرفت افزاري براي مدل نرم

پـذيري   جامعـه  ةبا توجه به مطالب اندكي كـه در حـوز   افزون بر اين). 2008 ،3اسمال و  2008 ،2شوسلر ؛2001 ،1جوسي(
طور كامل احصا  كنان نيز بهپذيري كار جامعه فرايندهاي فناوري در  توان گفت كه پتانسيل الكترونيك يافت شده است، مي

توان نتيجه گرفـت   بندي مفهومي مباحث، مي در جمع. شود هاي آن احساس مي و نياز به بررسي بيشتر ظرفيتاست نشده 
روز با سرعت بيشتري وارد كاركردهـاي كليـدي مـديريت     هاي پيشرفته كه روزبه هاي جديد فناوري كه با توجه به قابليت

هـاي جديـدتر كـاربرد     ظرفيـت هـايي از   گـزارش هـاي آتـي،    توان اميدوار بـود كـه در پـژوهش    يشود، م منابع انساني مي
هـاي   فنـاوري  ةكارگيري صحيح و بهين ـ در اين اثنا، به. هاي مديريت منابع انساني نمايان شودفراينددر نوين هاي  فناوري

يكـي از ايـن    .ن در سـازمان اسـت  هـاي مناسـب و اختصاصـي آ    سـازي زيرسـاخت   جديد در منابع انساني، مستلزم آمـاده 
هاي مـديريت منـابع انسـاني    فراينـد شـدن   هاي مهم، شناسايي بسترهاي فرهنگي مناسب در راستاي ديجيتالي زيرساخت

 ةوفور به ضـرورت توسـع   ، به)1396 طبري و داداشي، ؛ 1396 خراساني و عرب،؛ 1400 جليلوند،(در سوابق پژوهشي . است
امـا تـاكنون بـه شناسـايي بسـترهاي فرهنگـي        ؛است  منابع انساني الكترونيك اشاره شدهفرهنگي مناسب براي مديريت 

يي و انطباق كاركنان را با الزامات و شرايط جديد ناشي از تحولات ديجيتال هموار كند و به سو هممناسبي كه بتواند مسير 
هاي  در پژوهش افزون بر اين،. استاخته نشده پرد  هاي مديريت منابع انساني دست پيدا كند،فرايندابعاد كاركردي آن در 

هاي فراينـد  ةنام فرهنگ سازماني ديجيتال و ضرورت پردازش و بررسي آن در هم شده تا به اكنون، به مفهومي به بررسي
بـه ابعـاد    اما پژوهشـي كـه   ؛)2015 اسنايدر،  ؛2020 تايت، ؛2021 يوسفي و همكاران،(است   اجمالي شده ةاشار ،سازماني

ايـن   دربـارة هاي مديريت منابع انساني ديجيتال پرداخته باشد، يافت نشده است و شكاف تحقيقاتي فرايندلياتي آن در عم
محقـق درصـدد شناسـايي بسـترهايي از فرهنـگ سـازماني در راسـتاي         ،از ايـن رو  ،شـود  خوبي احسـاس مـي   مباحث به
هـا در مسـير    سـازمان  ةدهنـد  در قالب اثري پژوهشي، ياريهاي مديريت منابع انساني است تا بتواند فرايندشدن  ديجيتالي
هاي صحيح اسـتفاده   گيري شيوهكار بههاي مديريت منابع انساني باشد و در جهت تسهيل پذيرش و فرايندشدن  ديجيتالي
  .برداردگام منابع انساني  ةهاي جديد در حوز از فناوري
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1. Jossi 
2. Schuessler 
3. Smale 
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  شناسي پژوهش روش
رويكرد استقرايي اسـت و از نظـر اسـتراتژي پـژوهش      باتني بر پارادايم تفسيري مب ،پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي

 از طريـق  ،تحليل تـم . تانجام شده اس تحليل تم ها بر حسب روش داده وتحليل تجزيه. برد هره ميب كاوي نمونه ، ازكيفي
: انـد از  ايـن مراحـل عبـارت   . گيـرد  الگوهاي صحيح و معنادار انجام مـي منظور خلق  گذاري طي شش مرحله، بهكد فرايند

بـراون و  ( گـزارش نهـايي   ةتهي ـهـا و   گـذاري تـم   ها، تعريف و نـام  ي تموجو جستها، ايجاد كدهاي اوليه،  آشنايي با داده
. كنـد  هاي خاصي را دنبـال مـي  فرايندنها وجود دارد كه هر يك از آ هاي مختلفي براي تحليل تم روش ).2006 ،1كلارك

 و آترايــد )2006( ، بــراون و كــلارك)153: 2010( 2پيشــنهادي كينــگ و هــاروكس پــژوهش حاضــر بــا تركيــب روش
 . اجرا شده است) 2001( 3استيرلينگ

ها  مصاحبه. استفاده شد) ساختاريافته نيمه ةمصاحب(و ميداني ) اي كتابخانه(ها از دو روش اسنادي  براي گردآوري داده
مصاحبه به اين شكل بود كه ابتدا  هاي هجلسپيشبرد  ةنحو. گرفتام داري انج با رعايت كامل اصول اخلاقي و حفظ امانت

 كـردن  مطـرح ، سپس با آشنا ساختموضوع پژوهش  را باشوندگان، آنها  محور اصلي پژوهش به مصاحبهتشريح محقق با 
از بـدين ترتيـب، بخشـي    . دهـي كـرد   مصـاحبه را سـازمان   هـاي  ه، چارچوب برگزاري جلستر جزئي بعد كلي و هاي ؤالس
شوندگان  هاي مصاحبه و بخشي از آنها نيز در خلال مصاحبه و متناسب با پاسخ بود تعيين شده مصاحبه از پيش هاي ؤالس

هاي باورپـذيري،   از سنجه ،كنترل روايي و پايايي پژوهش برايعلت كيفي بودن روش تحليل تم،  همچنين به. مطرح شد
  . تفاده شدپذيري اس پذيري و انتقالتأييدپذيري،  اطمينان
صورت قضـاوتي   به ،تر طور دقيق كنندگان با روش هدفمند و به ها، مشاركت آوري داده منظور انجام مصاحبه و جمع به

كه اين افراد شامل معاون منابع انسـاني، كارشـناس جـذب و اسـتخدام،      شدنفر مصاحبه  12در مجموع با . انتخاب شدند
اهي و جبران خدمات، كارشناس مـديريت عملكـرد و تعـدادي از كاركنـان     كارشناس آموزش و توسعه، كارشناس امور رف

ها به اين شيوه بود كـه   ترتيب برگزاري مصاحبه. كنندگان پژوهش انتخاب شدند عنوان مشاركت به يادشده،شاغل در واحد 
ها با كاركنان شـاغل   ههفتم با معاونت منابع انساني و باقي مصاحب ةمصاحباول با كارشناسان منابع انساني،  ةمصاحبشش 

دهـم   ةمصاحبيعني  ،آخر ةمصاحبرسيدن به اشباع نظري نيز بدين گونه بود كه در سه  فرايند. در اين واحد صورت گرفت
تا دوازدهم، ميزان دستيابي به اطلاعات جديد روند نزولي به خود گرفت و محقق از ايـن رويـداد متوجـه شـد كـه تعـداد       

  . ت حاصل از آن، به حد نصاب خود رسيده استها و گردآوري اطلاعا مصاحبه

  هاي پژوهش يافته
شـدند كـه در    وتحليـل  تجزيـه سازي و با روش تحليل تم  طور دقيق پياده ها به هاي عميق، مصاحبه پس از انجام مصاحبه

  .ها به شرح زير است مراحل تحليل تم. )2جدول (مرتب شدند صورت جدولي جامع  به ،نهايت

پذير كاربردهاي فهميدني و  هاي متني به قسمت از كدها براي تقسيم داده ،در اين گام: يه و كدگذاريايجاد كدهاي اول
 .مانند بند، عبارت، كلمه يا ساير معيارهايي كه براي تحليل خاص لازم است، استفاده شده است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Braun & Clarke 
2. King, & Horrocks 
3. Attride-Stirling 



  
  

  110  ....مونهن(شدن فرايندهاي مديريت منابع انسانيشناسايي بسترهاي لازم براي ديجيتالي

  
 

ضـمون پايـه پرداختـه    تشكيل م برايدر اين مرحله به تركيب و تلفيق كدهاي مختلف : و شناخت مضامين وجو جست
كـافي، خـاص، مجـزا،     ةبا بررسي مجدد و پالايش بيشتر مضامين، سـعي شـده اسـت تـا مضـامين بـه انـداز       . شده است

 . هايي از متن را شامل شوند شده در بخش هاي مطرح غيرتكراري و كلان باشند تا مجموعه ايده

بندي  هاي مشابه و منسجم دسته در گروه ،ه از متنآمد دست مضامين به ،ر اين مرحلهد: مضامين ةترسيم و تحليل شبك
بندي مضامين، بر اساس محتوا و در صورت لزوم بر اسـاس مبـاني نظـري صـورت      گروه ةنحو ةگيري دربار تصميم. شدند

 .)2006براون و كلارك، ( گرفته است

براي تبيين مضامين، مفـاهيم،   ،هاهاي مرتبط با آن مضامين همراه با نظريه ةشبكدر آخرين گام، استنتاج  :تدوين گزارش
هـدف از ايـن كـار، بررسـي مجـدد      . ارائـه شـده اسـت   طور خلاصـه   بهآمده از متن  دست به ةبرجستالگوها و ساختارهاي 

آمده از تشريح متن، بـه   دست و علايق نظري نهفته در آنهاست تا با بحث و بررسي عميق الگوهاي به پژوهش هاي ؤالس
  .)2001، استيرلينگ آترايد( اسخ داده شودپ پژوهشاصلي  هاي ؤالس

  ها داده وتحليل تجزيه .2جدول 
  هامقوله  هاي اصلي تم هاي فرعيتم

 هاي ديجيتال گيري از تكنولوژي بخشي در ذهنيت افراد به ضرورت بهره لزوم آگاهي

ؤلفه
م

 
كي

ادرا
ي 

ها
 

مراه
ر ه

ظر ب
ي نا

هنگ
ر فر

بست
 

زي
سا

  

هـاي   هاي ديجيتـال و يـادآوري محـدوديت    ت و مزاياي جديد استفاده از سيستملزوم آشناسازي كاربران با امكانا
 فرايند قبلي غيرمكانيزه

 در راستاي پذيرش تغييرات ديجيتال آنها ،واحد منابع انساني از سوي كاركنان بودن لزوم مقبول

ساختن آنان بـا تغييـرات    همراهدر راستاي  ،سازمان در ذهنيت كاركنان ةاندازي مطلوب از وضعيت آيند چشم ةارائ
 ديجيتال

راستا كردن افـراد   صورت كمپين براي هم هايي به هاي گوناگوني از تغييرات سازماني در قالب فعاليت نمايش جلوه
 با تغييرات ديجيتال

 تر ساختن نكات مثبت تغييرات ديجيتال در ذهن كاركنان براي حفظ آرامش روحي آنها شفاف

 هاي جديد ديجيتال سازي سيستم سازي و پياده فريني در طراحي، ويژهآ ايجاد هم

ؤلفه
م

 
كتي

شار
ي م

ها
 

حفـظ تعهـد و    براي هاي جديد ديجيتال سازي سيستم دادن كاركنان در روند طراحي و ويژه لزوم اهميت مشاركت
 افزايش پذيرش آنها

سـازي موفـق    پيـاده بـراي  در تمامي سطوح اعضاي سازمان  ةجانب لزوم اهميت توجه به پذيرش و همكاري همه
 هاي جديد ديجيتال سيستم

 سازي فرايندها مخالف در راستاي ديجيتال هايحداكثري از نظر ةاستفادارتقاي تفكر انتقادي با 

هـاي جديـد ديجيتـال از     آور مديران به استفاده از سيستم كمك به حفظ يكپارچگي فرايندها از طريق تأكيد الزام
 افراد سازمان ةمسوي ه
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  2ادامة جدول 
  هامقوله  هاي اصلي تم هاي فرعيتم

 لزوم تشخيص زمان مناسب براي شروع تغييرات ديجيتال در سازمان از نظر آمادگي اكثريت كاركنان
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 ـ  هـاي جديـد    سـازي سيسـتم   سـازي و پيـاده   ژهاهميت توجه به صبر، حوصله و صرف زمان كافي در پـايلوت، وي
 ديجيتال در سازمان

  دهي به افراد براي انطباق تدريجي با تغييرات ديجيتال در سازمان لزوم اهميت فرصت
بـا تغييـرات    آنها ساختن راهنمايي و كمك به آنها در راستاي همراه ةاهميت توجه به تيپ شخصيتي افراد در نحو

  ديجيتال
در اسـتفاده از   هـاي آنـان   ها و مشكل ، ترسهابيان صريح انتظار منظور بهايي امن و آزاد براي كاركنان ايجاد فض
  هاي جديد سيستم

 كننده در برابر تغييرات ديجيتال و تلاش براي رفع مشكلشان جويي از افراد مقاومت لزوم چاره

  شدن فرايندها ستاي ديجيتاليحل مشكلات كاركردي در را برايلزوم اهميت حمايت مدير ارشد 
سـازي ناشـي از    منفـي كوچـك   هايي مجزا براي كاركنان در راستاي كاهش تأثيرهالزوم درنظرگرفتن پيشنهاد

  شدن فرايندها مكانيزه
 شدن فرايندها تر كاركنان در راستاي ديجيتالي تر و ارتباطات منسجم كمك به ايجاد فضايي سالم
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 پذيري در بستر الكترونيكي فرايندها لزوم توجه به توسعه و ارتقاي فرهنگ مسئوليت

 صورت ديجيتال ضرورت توسعه و ارتقاي فرهنگ مبتني بر شفافيت در انجام وظايف شغلي به

شـدن   در راسـتاي ديجيتـال   ،گـويي  راسـت اهميت توجه به توسعه و تقويت فرهنگ مبتني بر اعتماد، صـداقت و  
  فرايندها

  مداري و وجدان كاري از كار در فضاي الكترونيك اهميت توجه به توسعه و تقويت فرهنگ تعهد
  ها شدن فرايندها و كسب خروجي اي افراد در ديجيتالي اهميت توجه به ارتقاي ديدگاه سنجه

 ةواسـط  سـازي بـه   افـراد و وظـايف در مراحـل كوچـك     ةت بهين ـضرورت توانمندبودن مديران واحدها در مـديري 
  شدن فرايندها مكانيزه

  هاي اجتماعي سازمان با استفاده از شبكه كاركنانهاي عمومي به كل  رساني لزوم ايجاد اطلاع
 گذاشتن اطلاعات اشتراك حفظ پيوند اطلاعاتي ميان فرايندها از طريق مديريت دانش با تسهيم و به

  هم پيوستگي خروجي آنها هدليل ب گيري صحيح و مناسب از اطلاعات در هر مرحله از فرايندها به ورت بهرهضر
  بازنگري فرايندها و شناسايي مشكلات برايهاي خروج  تحليل دلايل ترك سازمان در مصاحبه

  كار تيمي ةحفظ روحي براي هاي كاري مشترك بين كاركنان تعريف پروژه

ي ك
ه ها

مؤلف
مي

ر تي
ا

 

شدن سـاختارها و همكـاري در كارهـاي     توجيهي براي بهبود ديدگاه مقامات ارشد به مسطح هاي هبرگزاري جلس
  تيمي

 ي سالم و پويا بين آنها در كارهاي تيميايجاد جو برايحمايتي بين كاركنان  ةتقويت و ترويج روحي

  صورت تركيبي دهي به هاي تيمي از طريق پاداش يتزمان به اهميت عملكرد فردي و گروهي در مسئول توجه هم
شـدن   اهميت توجه به مسائل مربوط به امنيت اطلاعات حريم خصوصي در بهبود نگرش افراد به سير ديجيتـالي 

  فرايندها

ت 
امني

ين 
قوان

ات
لاع

اط
  ديجيتال لزوم بازنگري مستمر در قوانين و مقررات مربوط به امنيت اطلاعات در سير تدريجي تغييرات 
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  2ادامة جدول 
  هامقوله  هاي اصلي تم هاي فرعيتم

انتشـار در   بـراي هاي كليدي آنها  صورت مفيد و مختصر و تأكيد بر شاخص هاي استخدام به توليد محتواي آگهي
  هاي اجتماعي شبكه
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  هاي استخدام در فضاي مجازي يرسازي جذاب آگهياهميت توجه به طراحي گرافيك و تصو
گيـري بهتـر در    دسـتيابي بـه شـفافيت و تصـميم     بـراي روزترين ابزارها  لزوم هوشمندسازي فرايند استخدام با به

  انتخاب افراد
  لزوم اهميت توجه به سنجش ادواري فرايند كارمنديابي الكترونيك با استفاده از تحليل روند

ها در جذب نيروي انساني از طريق تبـادل و معرفـي نيـروي كـار بـا       اري پيوند اطلاعاتي بين سازمانايجاد برقر
  يكديگر
  در طول فرايند جذب الكترونيك آنها وضعيت استخدامي دربارةموقع به متقاضيان  رساني به اطلاع

  نها در مواقع نياز به همكارياز آ ةاستفاد برايلزوم ايجاد بانك اطلاعاتي و ابر استعداد از متقاضيان 

  هاي آنلاين، متناسب با استانداردهاي عرف جامعه پوشش ظاهري متقاضيان در مصاحبه ةاهميت نحو

  هاي استخدامي آنلاين ساختن فضايي آرام و مناسب از سوي متقاضيان در برگزاري مصاحبه لزوم فراهم
  بي از شكل حضوري و آنلاينصورت تركي پذيري به ترجيح اجراي فرايند جامعه

معه
 جا

ايند
فر

 
ري

پذي
 

  پذيري آنها تسهيل فرايند جامعه برايهاي كاركنان  هايي در پورتال ساخت كليپ
  هاي اجتماعي صورت غيررسمي در بستر شبكه هاي آشناسازي به ترجيح كاركنان در برگزاري برنامه

  پذيري پيشبرد بخشي از فرايند جامعه منظور بهجتماعي هاي ا امكان تعامل غيررسمي كاركنان در بستر شبكه
  هاي اجتماعي مند در بستر شبكه صورت ضابطه تعاملات كاركنان به براي لزوم تعيين موضوع و زمان مشخص

هاي اجتماعي از طريق ربـات   گيري تعاملات در شبكه شكل ةسنجش ميزان اثربخشي و رضايت كاركنان از نحو
  نظرسنجي

  هاي اجتماعي گذاري در بخش نظرسنجي چارچوب تعاملات در شبكه اد قابليت كامنتايج
  هاي لازم در راستاي انطباق با تغييرات ديجيتال ايجاد احساس نياز در افراد براي همراه شدن با آموزش مهارت

سعه
و تو

ش 
موز

ند آ
فراي

 

  انمندسازي آنها از طريق آموزشزدايي و كاهش احساس ترس از عدم اطمينان كاركنان با تو ابهام

  هاي الكترونيك ارتقاي آگاهي ديجيتال افراد از آموزش منظور بهگري مديريت منابع انساني  ايفاي نقش مشاوره

  هاي آموزشي مناسب براي هر شغل به تناسب محتواي آن در آموزش الكترونيك كردن زيرساخت فراهم

  هاي آموزش الكترونيك ملزوم درك سودمندي استفاده از سيست

  هاي الكترونيك ساختن آموزش اهميت توجه به مفهوم بازگشت سرمايه در اجرايي

  هاي ارزيابي عملكرد كاركنان خروجي داده ةسازي مناسب محتواي آموزشي مشاغل بر پاي شخصي

  ها در بستر مجازي محور بودن سيستم آموزشي شركت لزوم اهميت توجه به تعامل
سـاختن بهتـر آنهـا بـا تغييـرات       فردي كاركنان در راستاي همـراه  ةهايي براي رشد و ارتقاي توسع تدارك برنامه

  ديجيتال
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  2ادامة جدول 
  هامقوله  هاي اصلي تم هاي فرعيتم

هاي فني مناسب زيرساخت ةي و كيفي عملكرد كاركنان با توسعضرورت نياز به كنترل كم  
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  بازخور به كاركنان در ايجاد حس احترام و ارزشمند بودنشان ةتوجه به تأثير ارائ
صـورت مكمـل در فراينـد     دو بـه  اي، تجميعي يا تركيبـي از هـر   بازخورهاي لحظه ةلزوم تشخيص درست در ارائ

  ارزيابي عملكرد ديجيتال
  ها كاري جلوگيري از دوباره برايور در مديريت عملكرد ديجيتال كاركنان اهميت توجه به محتواي صحيح بازخ

  هاي كليدي عملكرد سابق با توجه به تغييرات ساختاري مشاغل ضرورت بازانديشي و بازنگري در شاخص
پـذيري   گذاري مشخص و شفاف استانداردهاي سيستم ارزيابي عملكـرد بـراي توجيـه    لزوم اهميت توجه به هدف

  ناي آن در پرداختمب
  صورت بر خط در ساعات كاري روزانه بودن افراد به لزوم در دسترس

  شدن قضاوت ذهني افراد در فرايند ارزيابي عملكرد ديجيتال نسبت به قبل كمتر
  بهبود عملكردآنلاين  هاي هجلس برگزاري

حفظ رضايت و تعهد كاركنـان بـه    منظور به صورت ادواري هاي جبران خدمات به لزوم توجه به تحليل دقيق داده
  سازمان

ات
خدم

ان 
جبر

 

شت
هدا

ر نگ
ظر ب

ي نا
هنگ

ر فر
بست

 

  هاي جديد ديجيتال دهي با شفافيت انتظارات بر حسب سنجه حفظ ادراك عدالت كاركنان در پاداش
  كاركناناختي شن شده و منعطف بر حسب نيازهاي جمعيت سازي صورت شخصي ساختن سبد مزايا به قابليت فراهم

  لزوم درنظرگرفتن حجم مناسبي از تنوع در تعداد و نوع مزاياي كاركنان در سبد مزايا
 ـ رعايـت عـدالت در  حفـظ   بـراي بودن ارزش ريالي مجموعه مزاياي پيشنهادي به كاركنان  توجه به يكسان  ةروي

  پرداخت آنها
 حفظ تعهد كاركنان منظور بهويژه ي هاهايي مثل ارتقا يا اعطاي امتياز ساختن فرصت فراهم

اش
پاد

 
دي

ر ما
ي غي

ها
  

  حفظ امنيت شغلي آنها برايصورت تركيبي  وقت به استفاده از كاركنان پاره
  قابليت اشتغال آنان ةعنوان پاداش غيرمادي در راستاي توسع چرخش شغلي كاركنان به

  عنوان پاداش غيرمادي به آنان بههاي بيشتر  سازي شغلي كاركنان از طريق تفويض مسئوليت غني
  ايجاد تنوع كاري و كاهش فرسايش ناشي از يكنواختي كار منظور بهآفرين به افراد  سپردن كارهاي چالش

هاي دورهمـي حضـوري در    كاركنان به سازمان از طريق تدارك برنامه شناختي و تعهد تقويت حس مالكيت روان
  شرايط دوركاري

امه
برن

 
ملي

 تعا
هاي

 

ضمن توجه به تغييـرات فصـلي نيـروي     ،هاي حضوري در فواصل زماني مناسب لزوم توجه به برگزاري دورهمي
  كار شركت

  حفظ تعهد كاري آنها منظور بهآنلاين منظم براي تجديد ديدار افراد سازمان هاي  هبرگزاري جلس
  جتماعيهاي ا ي براي تفريح و سرگرمي كاركنان در شبكههاي هبرگزاري مسابق
  پيشگيري يا كاهش فرسودگي شغلي كاركنان در شرايط دوركاري منظور بهشده  سازي هايي ويژه تدارك برنامه

راه 
 از 

 كار
لات

سهي
ت

 دور

بهبـود نگـرش    منظـور  بهپذيرساختن ساعات كاري و دادن حق انتخاب به برخي مشاغل از راه دور  امكان انعطاف
  كاركنان

  پذيري در ساعات كاري افراد دوركار متناسب با تيپ شخصيتي آنها طافتعيين ميزان سطح انع
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  2ادامة جدول 
  هامقوله  هاي اصلي تم هاي فرعيتم

  زوم توجه به تركيب جمعيتي و دانشي افراد در انطباق با تغييرات فناورانه ديجيتالل

ؤلفه
م

 
ختي

رسا
ي زي

ها
 

م ها
يست

ز س
ده ا

ستفا
بر ا

ظر 
ي نا

هنگ
ر فر

بست
 

  سازي هاي ديجيتالي در ساختار تيمي پروژه HRو  ITهاي  ت تسلط كامل رابط منابع انساني به حوزهضرور
صـورت پـايلوت در سـطحي     سازي آنها به هاي جديد از طريق پياده سازي سيستم كاهش ريسك شكست در پياده

  خردتر از واحدها
  ديجيتالي شدن فرايندهاي موفق جهان در  ها از شركت لزوم اهميت توجه به ابعاد زيربنايي در الگوگيري سازمان

سـازي آن در مقياسـي    تصـميم بـراي پيـاده    منظـور  بهسازي  ويژه ةمنفعت سيستم در مرحل ـ  تحليل دقيق هزينه
  تر وسيع
  هاي جديد ديجيتال ي و استفاده از سيستمساز پياده برايسازي الزامات استانداردسازي  آماده

  هاي جديد بهتر افراد از سيستم ةاستفاد برايهايي  دستورالعمل ةتهيه و ارائ

ؤلفه
م

 
رانه

كارب
ي 

ها
 

  هافرايندها در اجراي  لزوم درك كارشناسان منابع انساني و كاركنان از سهولت كاربرد فناوري

  تحقق بهتر استانداردها منظور بههاي منابع انساني رايندفاندازي سيستم يكپارچه از  لزوم راه

  هافرايندسازي  هاي خودخدمتي كاركنان در راستاي يكپارچه لزوم توجه به كاربرپسندبودن سيستم

  هافرايندهاي الكترونيك در حين اجراي  بيشتر كاركنان در استفاده از سيستم ةلزوم نياز به دقت و ملاحظ
هاي منابع فرايندسازي  هاي ديجيتال گيري از امكانات و قابليت نشدن در بهره ه حفظ تعادل و غرقاهميت توجه ب

  انساني
   

ايـن  . شود ها ختم مي مدلي شماتيك از يافته ةارائبه  ،ها ايجاد چارچوب اجمالي از يافته براينهايي تحليل تم  ةمرحل
ي، نگهداشـت و  فراينـد كاركردي،   سازي، ل است كه از بستر همراهاي از بسترهاي فرهنگي ديجيتا مدل نمايانگر مجموعه

هـايي اسـت كـه نگـرش      مؤلفـه  ةكننـد  طور كلي بيان به ،سازي بستر فرهنگي ناظر بر همراه. استتشكيل شده سيستمي 
گـي نـاظر بـر    بستر فرهن. دهد قرار مي تأثيركاركنان را به تغييرات ديجيتال در سازمان و همراه شدن با الزامات آن، تحت 

ها، اخلاقيات و هنجارهاي ارتبـاطي و اطلاعـاتي در بسـتر ديجيتـال      ارزش ي همچونكاركردها، بيشتر حول محور مباحث
مستقيم به پيشبرد طور  بههايي پرداخته است كه  مؤلفهبه شناسايي  ،هافراينداست، در حالي كه بسترهاي فرهنگي ناظر بر 

هـايي   مؤلفـه ها، بـه   بسترهاي فرهنگي ناظر بر استفاده از سيستم. شوند نساني مربوط ميها در واحد منابع افرايندكارآمدتر 
هايي در زمـان   مؤلفه ةبه ارائ ،سازي و بخشي ديگر ريزي و پايلوت در پياده كه بخشي از آن به مراحل برنامه كنند مياشاره 

تخصـيص حقـوق،    ةنحـو هاي مربـوط بـه    و برنامهها  بستر نگهداشت نيز حاوي رويه. شود ها مربوط مي استفاده از سيستم
محـور   رويدادهاي پيشنهادي تعامل ةارائ ،حفظ و تقويت انگيزش و تعهد كاركنان و همچنين برايرفاهي مسائل پاداش و 

  .شناختي افراد در فضاي كاري است تقويت روابط اجتماعي دوستانه و حس مالكيت روان منظور به
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  هاي فرعي آنها شدن به همراه مؤلفه ي لازم ديجيتاليك بسترهامدل شماتي. 1شكل

هـا در هـر پژوهشـي، از ابزارهـا و      آوري و تحليـل داده  شده در جمـع  كار برده هاي به ها و روشفرايندبه تناسب نوع 
يري بـراي اثبـات قابليـت اعتبـار و باورپـذ     . شود ارزيابي صحت و اعتبارپذيري نتايج استفاده مي برايهاي گوناگوني  شيوه

از تكنيك كنترل اعضا استفاده شد؛ بـه ايـن شـكل كـه نتـايج نهـايي پـژوهش بـا          ،نتايج پژوهش حاضر) روايي دروني(
تحقق  براي افزون بر اين،. كردند تأييدرا هاي تحقيق  صحت و روايي داده آنها و گذاشته شد شوندگان به اشتراك مصاحبه

قـرار  ديگري بـا ديـدگاه نظـري مشـابه      ةفرد خبر در اختيارآمده  دست هاي به ، يافته)پايايي( پذيري قابليت اتكا يا اطمينان
 تـر  مطمئنسازي و تحليل مضامين، امكان حل و فصل آن و رسيدن به تفسير  تا در صورت وجود تعارض در مفهوم گرفت
ها و  متن مصاحبه ةشكافانموبا تحليل  كه هم تلاش شد) روايي بيروني( پذيري در راستاي اثبات قابليت انتقال .شودفراهم 

 در عـين حـال،  . هـا مستندسـازي شـود    كدگذاري دقيق آنها، چارچوبي كامل از جزئيات مراحـل گـردآوري و تحليـل داده   
 ـهـا و   هاي مكرر در مراحل مختلف تحليـل داده  تا با انجام بازبينيتلاش كرد پژوهشگر   پـذيري تأييدنتـايج، قابليـت    ةارائ

  .ل قبولي تحقق بخشدآنها را تا حد قاب) عينيت(

  گيري نتيجهبحث و 
سـازي فضـاي ذهنـي و ادراكـي كاركنـان در       بسترهاي فرهنگي ديجيتال بـر آمـاده    اي كه كننده ترين نقش تسهيل اصلي

تر كاركنان بـا تحـولات سـازماني عصـر      همراهي اثربخشبراي ساختن شرايط كاري مناسب  كنند، فراهم سازمان ايفا مي
 ـ ،همچنـين نتـايج ايـن بررسـي    . انساني، مـالي و اقتصـادي اسـت    ةسرمايوري  بهره ،ديجيتال و در پي آن كـاري   ةتجرب
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بـا توجـه بـه    . كنـد  ميوظايف كاركنان و مديران فراهم  ةها در انجام بهين تري را در راستاي استفاده از اين فناوري مناسب
هاي مـديريت منـابع   فراينـد شـدن   ر ديجيتـالي گذار بتأثيرتم اصلي متشكل از بسترهاي فرهنگي  5نتايج نهايي پژوهش، 

تعريـف  در ادامـه،  ، شناسايي و ارائه شـد كـه   گيرد دربرميهاي اين بسترها را  مؤلفه ،مجموعدر تم فرعي كه  16انساني و 
بنـدي اهـداف    چـارچوب در راسـتاي  . شود به همراه تحليل تطبيقي پژوهش با تحقيقات پيشين ارائه مي هر يك،مفهومي 

كـارگيري   نگهداشـت و بـه  توسـعه،    هـاي جـذب،   متشكل از شناسايي بسترهاي فرهنگي معطوف به فعاليـت پژوهش كه 
ها و فراينـد فرهنگي ناظر بـر   آموزش و توسعه در بستر فرايندهاي  مؤلفهجذب،  فرايندهاي  مؤلفهترتيب  كاركنان بودند، به

در . عمـل پوشـاندند   ةسمت از اهداف پژوهش را جام ـشده در بستر فرهنگي ناظر بر نگهداشت، اين ق هاي شناسايي مؤلفه
شـدن   كـارگيري در رونـد ديجيتـالي    هـاي بـه   در پاسخ به هدف شناسايي بسترهاي فرهنگي معطوف بـه فعاليـت   ،آخر نيز
سازي، كاركردها و استفاده  شده در بسترهاي فرهنگي ناظر بر همراه هاي شناسايي مؤلفههاي مديريت منابع انساني، فرايند

  . ها، پاسخ مربوط به اين بخش را پوشش دادند سيستماز 

  سازي بستر همراه
ها و كدهاي تفسيري ذيل آنهـا،   مؤلفهاين  ةهمهاي ادراكي، مشاركتي و حمايتي است كه فصل مشترك  مؤلفه ةدربردارند

تحـولات ديجيتـال   و كارآمد در راستاي انطبـاق بـا تغييـر و    سمت ديدگاهي مثبت  ساختن نگرش ذهني كاركنان به همراه
 ةهمها و حمايت سازمان از آنها در  سازي سيستم مشاركت اثربخش در روند ديجيتالي هاي منابع انساني در سازمان،فرايند

به اين  هاي ياد شده دليل اهميت سير توالي اقدام. هاست گيري سيستمكار بهو  سازي ، پيادهسازي ، ويژهريزي برنامهمراحل 
يتـال را درك نكـرده باشـند،    به مسير تحولات ديج ر ذهني، ضرورت وارد شدنكه كاركنان از نظ خاطر است كه تا زماني

فكري با همكاران تحقيق و توسعه، كارشناسان منابع انساني و كارشناسان فناوري اطلاعات  اي براي مشاركت و هم انگيزه
، در مسـير ايـن   مديران سطوح عالي سـازمان  اگر ،همچنين. هاي سازمان نخواهند داشتفرايندشدن  در راستاي ديجيتالي

  .دنشو مي را موجب و كاهش همكاري مطلوب كاركنان ، دلسرديحمايت نكننداز كاركنان  تغييرات
 ناپـذير ديجيتـال    تغييرات اجتناب در خصوص هايي است كه نگرش و ذهنيت كاركنان را مؤلفه ةتم ادراكي دربرگيرند

سازي ادراك آنها در مواجهه و همراهي مناسب با تغييـرات ديجيتـالي    سو در هم ودهد  ميقرار  تأثيردر سازمان تحت 
هـاي   مديريت منابع انسـاني الكترونيـك، كاربردهـا و نقـش آن در سـازمان     «در پژوهش  .اي دارد كننده نقش هدايت

ي و عمليـات  ةد كـه شـامل كـاهش هزين ـ   ش ـ، دلايل پذيرش مديريت منابع انسـاني الكترونيـك شناسـايي    »امروزي
عوامل اساسي موفقيت براي پذيرش مديريت منابع انسـاني الكترونيـك،    .ي نظير مديريت زمان بودفرايندملاحظات 

بـر   E-HRM تـأثير  خصـوص در . بود HRو  ITهوشياري و آگاهي تكنولوژيكي و فرهنگ سازمان و همكاري بين 
نقـش اداري بـه نقـش اسـتراتژيك     را از  HRMتواند  است كه مي يابزار E-HRMتوان گفت كه  مي HRMنقش 

تـوان بـه موفقيـت مـديريت منـابع       پس در صورتي مي. ات توانمند سازدو آن را براي بهبود كيفيت خدم كندمنتقل 
هاي پرسنلي خود را بـه   فعاليت ،و از آن طريقكنند آفرينان اين سيستم، مزاياي آن را درك  ني انديشيد كه نقشانسا

حاضـر   هاي ادراكي پژوهش مؤلفهنتايج اين پژوهش با يكي از ). 1396 ،اساني و برزگرنوري، خر(جام دهند درستي ان
هـاي ديجيتـال و يـادآوري     اسـتفاده از سيسـتم   لزوم آشناسـازي كاركنـان بـا امكانـات و مزايـاي جديـد      « با عنوان

   .خواني و هماهنگي دارد سازي هم در بستر همراه» قبلي غيرمكانيزه فرايندهاي  محدوديت
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  نـان را  كارك ةكند تا با ايجاد فضاي مشاركتي، هم ست كه به سازمان كمك ميهايي ا مؤلفه ةدربرگيرندمشاركتي تم

هـا بـا    سيسـتم  سـازي  سـازي و پيـاده   ي، ويـژه ريز آفريني در مراحل صفر تا صد برنامه در تمامي سطوح از طريق هم
كاركنان خـود را در  يي در محيط كاري سازمان، همچنين با خلق چنين فضا. تغييرات و تحولات ديجيتال همراه كند

پذيرش و همراهـي   ،دانند و بدين ترتيب تر مي هاي منابع انساني، سهيمفرايندشدن  تر روند ديجيتالي پيشبرد اثربخش
هـاي منـابع انسـاني ماننـد سـاير       شيوه  آفريني منابع انساني، در هم .آنها نيز در راستاي اين تغييرات بيشتر خواهد شد

بلكـه   ،)2018 ،1ون مايرلو، بونداروك و سـاندرس ( شود حصولات و خدمات، جدا از بازيگران طراحي و استفاده نميم
كننـد   مـي دهد كه با يكديگر در خلق ارزش تعامـل   نفعان را شكل مي اي از روابط ذي هشبك ،هاي منابع انسانيفرايند

 .رك استآفريني مشت اساس هم ،اين و )2017 ،2باس نهلس و ميجرينگ(

 شود آنها در مسير  سازمان براي كاركنان است كه موجب مي ةكنند هايي با نقشي حمايت مؤلفه ةدربرگيرند تم حمايتي
احساس امنيت فكري داشته باشـند و بهتـر بتواننـد    در شغلشان در سازمان، همگامي با تغييرات رو به رشد ديجيتال 

اي كه در مسير رويارويي با اين تغييرات ممكن اسـت اتفـاق بيفتـد،     قوهبال هاي و تعارض ها خود را با چالش ها، ابهام
پـذيرش تكنولـوژي    ه بيشتر باشد،شد حمايت سازماني ادراكهرچه اي مشخص شده است كه  در مطالعه. وفق دهند
انساني  مديريت منابع«در پژوهشي با عنوان . )729: 2012 ،3ميتچل، گاگنه، بودري و داير( يابد افزايش مياطلاعات 

گـام و   بـه  سـازماني، بايـد گـام   هاي فرايندشدن  ديجيتالي ةپروسشده است كه در مواجهه با بيان  »در عصر ديجيتال
از طريق ايجاد و  فراينداين . تدريج كاهش يابد چابك حركت كرد تا ابهام ناشي از تغييرات ديجيتالي در ذهن افراد به

). 2017 بلوم و بنگتسـون، (دارد  اي كننده گيرد و نقش تسهيل ت ميگسترش فضايي باز براي مشاركت كاركنان صور
بـا تغييـرات ديجيتـال در     دهي بـه افـراد بـراي انطبـاق تـدريجي      لزوم اهميت فرصت«حمايتي  ةمؤلفاين تئوري با 

ي سـاز  دن كاركنان در روند طراحي و ويژهدا لزوم اهميت مشاركت«مشاركتي  ةمؤلفسازي و  ر بستر همراهد» سازمان
 .هماهنگي و مطابقت دارد» حفظ تعهد و افزايش پذيرش آنها برايهاي جديد ديجيتال  سيستم

  بستر كاركردي 
هـدف از  . اسـت  هاي كار تيمي و قـوانين مربـوط بـه امنيـت اطلاعـات      مؤلفههاي ارتباطي و اطلاعاتي،  مؤلفه ةدربردارند

 ةنحـو  برايهاي كاربردي  مؤلفهاي از  دستهارائة اي فرعي آن، ه عنوان تم به يادشدههاي  بندي اين تم و قراردادن تم دسته
تعاملات و ارتباطات افراد حين انجام وظايف و همكاري كاركنان بـا يكـديگر در يـك بسـتر      ةشيودهي اطلاعات،  سامان

 .ديجيتال است

 همكـاري   عـاملات كـاري و  ت ةتم ارتباطي و اطلاعاتي، هنجارها و استانداردهاي ارتباطي و اطلاعاتي جديدي را در نحو
 .شود اطلاعات را در اين بستر شامل مي ةمديريت بهين ،افراد با يكديگر در محيط كار ديجيتال و همچنين

 يي با تغييرات ديجيتال به ترويج بيشتر كارهاي سو همهايي اشاره شده است كه در راستاي  مؤلفهبه  ،در تم كار تيمي
 . كند مي شايان توجهيارهاي تيمي، كمك در كتيمي و ارتقاي عملكرد جمعي كاركنان 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Van Mierlo, Bondarouk & Sanders 
2. Bos-Nehles & Meijerink 
3. Mitchell, Gagne, Beaudry & Dyer 
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  هايي، ضرورت و اهميت فراوان نقش قوانين مربـوط   مؤلفهقوانين مربوط به امنيت اطلاعات و ارتباطات با ذكر در تم

اطلاعات مربوط به حـريم خصوصـي افـراد سـازمان      ،به عدم افشا در حفظ و نگهداري اطلاعات شركت و همچنين
ها، مستلزم توجه  هايي مانند هوش مصنوعي در سازمان گيري فناوريكار بهپايدار در  ةقا و توسعب. يادآوري شده است

قانوني، حفظ حـريم  هاي  بررسي سيستم ،وكار و همچنين در موضوعات كسب CSR(1( به مسئوليت اجتماعي شركتي
شـده در   هـاي شناسـايي   مؤلفه اين تئوري با). 2019 ،2كينان، كمپ و اوون(خصوصي، شفافيت و امنيت اطلاعات است 

 . خواني دارد در بستر كاركردي پژوهش حاضر هم» قوانين مربوط به امنيت اطلاعات«تم 

  يفرايندبستر 
پذيري،  جذب، جامعه فرايندهاي منابع انساني سازمان، از جمله فرايندهايي مجزا در خصوص هر بخش از  مؤلفه ةدربردارند

رشناسـان و كاركنـان سـازمان    ن، كااكاركنان است كه به مديران منابع انساني، معاونآموزش و توسعه و مديريت عملكرد 
، منطبـق و  سـو  هـم هاي منـابع انسـاني   فراينـد تري با تغييرات تكنولوژيكي  تر و اثربخش صحيح ةكند تا به شيو كمك مي

 .خوبي محقق شود هاي جديد به يستمناظر بر استفاده از اين س ةشد بيني پيش ةافزودارزش  ،سازگار شوند و در نهايت

 كند  ي منابع انساني به سازمان كمك ميهافرايندشدن  هايي است كه در راستاي ديجيتالي مؤلفه ةتم جذب دربرگيرند
در فراگـرد مـنظم،    ،گيري از امكانات جديد و رو به رشدي كه در اين حوزه وجود دارد، متقاضـيان مشـاغل   تا با بهره

 .دهي شوند هدايت و سامان ،ب و استخدام الكترونيكياي از جذ شفاف و عادلانه

 هـاي   هاي منـابع انسـاني و قابليـت   فرايندشدن  هايي است كه در راستاي ديجيتالي مؤلفه ةدربرگيرند پذيري جامعه تم
همچنـين  . كنـد پذيري را بـا اثربخشـي بيشـتري اجـرا      جامعه فرايندكند تا  ايجاد شده، به سازمان كمك مية فناوران
طـور شـفافي    هب ،هاي جديد ايجاد شده ه به پتانسيلپذيري، ضمن توج جامعه فرايندوجودآمده در  رات ساختاري بهتغيي

 فرهنـگ سـازماني در محـيط كـاري كـاملاً      ةجانب ـ تقويـت همـه  «در پژوهشي با عنوان  .شود در اين بخش ارائه مي
آنها در  سازي اجتماعي فراينداجتماعي، بر  هاي ملات مجازي كاركنان در بستر شبكهبيان شده است كه تعا» مجازي

ايـن  . )2021 ،3پنتيـنن و روسـي   ،نهامالاين آساتياني،( گذارد مي تأثيركسب دانش ضمني مرتبط با فرهنگ سازماني 
 فراينـد جهـت پيشـبرد بخشـي از    هـاي اجتمـاعي بـه     مل غيررسمي كاركنـان در بسـتر شـبكه   امكان تعا«تئوري با 

 .خواني دارد ي پژوهش حاضر است، تطابق و همفرايندپذيري در بستر  هاي جامعه مؤلفه كه يكي از» پذيري جامعه

 هاي آموزش و توسعه و تـرويج  فرايندشدن  هايي است كه در راستاي ديجيتالي مؤلفه ةدربرگيرند تم آموزش و توسعه
هـاي   انسيلحو كارآمدتري از پتكند تا به ن واحد منابع انساني سازمان كمك ميهاي آنلاين و الكترونيكي، به  آموزش

 ـ آموزش مجازي در برنامه هـاي   ا اسـتقبال و جـديت بيشـتري، برنامـه    هاي آموزشي شركت استفاده كند و كاركنان ب
 ،4پـذيرش يـادگيري سـيار    ةكننـد  عوامل تعيـين «در پژوهشي با عنوان . ددر قالب الكترونيك را دنبال نماينآموزشي 

آمادگي براي تغيير، سـهولت اسـتفاده و    رود كه انتظار مي ،»ها انساني در سازمان ةسرمايعنوان عنصري از آموزش  به
 ها مثمـر ثمـر باشـد    فشار ناشي از استفاده از فناوري عنوان راهبردهايي براي مقابله با استرس و كاهش مفيدبودن، به
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1. Corporate social responsibility 
2. Keenan, Kemp & Owen 
3. Asatiani, Hämäläinen, Penttinen & Rossi 
4. Mobile learning 
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تشخيص زمان مناسب براي شروع لزوم «هاي حمايتي  مؤلفهنتايج اين پژوهش با يكي از ). 2006 ،1سامي و پانگانيا(
هـاي كاربرانـه    مؤلفـه و يكـي از   سازي در بستر همراه» ثريت كاركنانتغييرات ديجيتال در سازمان از نظر آمادگي اك

در بسـتر سيسـتمي   » هافراينداجراي ها در  كاركنان از سهولت كاربرد فناوري درك كارشناسان منابع انساني ولزوم «
ن آموزش و منابع انساني در ايـن پـژوهش   اگيري مديران بازرگاني، متخصص نتيجه ،نينهمچ .مطابقت مفهومي دارد

 شـده  سـهولت درك  در مقايسه باتري مؤثر، عامل m-learningشده در پذيرش  نشان داده است كه سودمندي درك
هاي تم آموزش و  فهمؤلپژوهش با يكي از نتايج اين . ها توسط افراد بوده است ميزان پذيرش و استفاده از سيستم در

ي همـاهنگي و  فراينـد در بسـتر  » هـاي آمـوزش الكترونيـك    وم درك سودمندي استفاده از سيستملز« ، يعنيتوسعه
 .مطابقت دارد

 ان، بـه  هاي منابع انساني سـازم فرايندشدن  راستا با ديجيتالي هايي است كه هم مؤلفه ةدربرگيرند تم مديريت عملكرد
ارزيابي عملكرد كاركنان  فرايندهاي جديدي كه در  ند تا با استفاده از امكانات و قابليتك واحد منابع انساني كمك مي

 .پذير سازد فراهم شده است، بتواند مديريت عملكرد بهتري را در بستر ديجيتال براي آنها امكان

  بستر سيستمي
ديجيتال است كـه بـه واحـد منـابع     هاي جديد  سيستم ةكاربرانهاي زيرساختي و  هايي در خصوص بخش مؤلفه ةدربردارند

هاي جديد منابع انسـاني اسـتفاده كننـد تـا      تري از سيستم كند تا به شكل كاراتر و سودمندانه انساني و كاركنان كمك مي
 .هاي مذكور كاهش پيدا كند هاي احتمالي عملكرد در حين استفاده از سيستم امكان بروز خطا و نارسايي

 منابع انساني، منابع فناورانه، منابع فيزيكي و منـابع   ةور مباحث مربوط به تركيب بهينهاي زيرساختي، حول مح مؤلفه
 . هاي جديد پرداخته است گيري نهايي سيستمكار بهقبل از  ،مانمالي ساز

 بـودن  كاربرپسـند  از جملـه  ،هاي ديجيتالي منابع انساني افراد از سيستم ةهاي كاربرانه به مباحث مربوط به استفاد مؤلفه 
در تحقيقـي بـا    .پرداخته است هاي جديد بهتر افراد از سيستم ةاستفادبراي هايي  دستورالعملارائة تهيه و ها و  سيستم
 عوامـل ، از »)بانـك گردشـگري   :مـوردي  ةمطالع ـ(بررسي كاربرد فناوري اطلاعات در مديريت منـابع انسـاني   «عنوان 

هـاي لازم بـراي    مين هزينهأميزان آمادگي مديران جهت تك، ديريت منابع انساني الكترونيم سازي موفقيت در پياده
هـاي   مؤلفـه كافي مديران از كاركنان نام بـرده شـده كـه ايـن عوامـل بـا        طراحي و استقرار سيستم و وجود حمايت

آن در  سـازي  يـاده سـازي جهـت تصـميم بـراي پ     ويژه ةرحلدر مها  منفعت سيستم ـ  هيق هزينتحليل دق« زيرساختي
 ،همچنـين . خواني و مطابقـت دارد  سازي هم هاي حمايتي در بستر همراه مؤلفهدر بستر سيستمي و  »تر مقياسي وسيع

احسـاس عـدم وجـود امنيـت شـغلي      هاي جديـد،   سازي سيستم شكست پياده يكي از عوامل كه هدر تحقيق ذكر شد
 ـ هاي حمايتي مؤلفها كه اين عامل ب) 1396، ملكي(كاركنان است  هـاي   سـازي و پـاداش   همـراه شـده در بسـتر    هارائ

د را در سـير  تواند امنيت شغلي افرا پوشاني دارد و تا حد زيادي مي گهداشت در پژوهش حاضر همغيرمادي در بستر ن
 .تغيير و تحولات ديجيتال حفظ و تقويت كند
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1. Sami & Pangannaiah 
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  نگهداشتبستر 
هاي تعاملي  هاي غيرمادي، برنامه اداشمزاياي كاركنان، پ ةارائ ةهايي است كه بخشي از امور رفاهي، نحو مؤلفه ةدربردارند

ذكـر شـده    يهـا  بندي اين تـم و قـرار دادن تـم    هدف از دسته. شود و در نهايت تسهيلات كار از راه دور آنها را شامل مي
اقتضائاتي كه در پي آن بـراي  سازمان و  ةهايي است كه در راستاي تغييرات فناوران مؤلفه ةارائهاي فرعي آن،  عنوان تم به
انطباق با شرايط جديد در حال تغيير، بهبـود   كار در سازمان وة كند تا انگيز مي ركنان به وجود آمده است، به آنها كمك كا

جايي، غيبت و ترك شغل  ساختن شرايطي مطلوب براي اشتغال كاركنان، امكان جابه اين بستر همچنين با فراهم. پيدا كند
  .دهد آنها را در بلندمدت كاهش مي

 هاي جبران خدمات اسـت كـه    تخصيص مزايا و تحليل داده ةهاي مربوط به نحو مؤلفه ةدربرگيرندان خدمات تم جبر
هاي ديجيتال منابع انسـاني   هاي سيستم گيري از قابليت كند تا در راستاي بهره به كارشناسان منابع انساني كمك مي

 .تر كاركنان بـه كارگيرنـد   و نگهداشت مطلوب حفظ برايجديدتري را هاي  سازوكاردر بخش جبران خدمات، بتوانند 
ها بـا   اين بسته. هاي مزاياي كاركنان را ندارند هاي استاندارد مزايا، كاركنان حق انتخاب از ميان گزينه در بسته عموماً

 پـور و  قلـي (ماند  شود و هرگونه انحراف از استانداردها بدون پاسخ باقي مي درنظرگرفتن كاركنان متوسط طراحي مي
ضـمن رفـع ايـن     ،شده در پرداخت مزايـا  سازي اندازي سيستمي شخصي به همين جهت، راه. )499: 1395 ابراهيمي،

  .دهد مشكل، نگرش و استقلال شغلي كاركنان را به نحو مطلوبي بهبود مي

 سـت كـه   شناختي و غيرمـادي كاركنـان ا   هاي روان هايي مربوط به پاداش مؤلفههاي غيرمادي دربرگيرنده  تم پاداش
افـراد را رفـع    فرسايش ناشي از يكنواختي كار هاي كاري افراد، تواند با قراردادن آنها در برنامه واحد منابع انساني مي

تواننـد باعـث ايجـاد     انگيزشـي نيـز دارنـد و مـي     ةجنبها  همچنين اين پاداش. شود را باعث ايجاد تنوع كاريو  كند
در ) 153: 1396(پـور و محمداسـماعيلي    علمـي قلـي   هـاي ها بـا نظر  افتهاين بخش از ي. احساس معنا در افراد شوند

  .خواني دارد هاي غيرمادي و پيامدهاي آن در زندگي شغلي كاركنان هم پاداش تأثيرخصوص 
 هايي است كه تعهد شغلي كاركنان را در شرايطي كـه اكثـر كارهـا از راه دور     مؤلفه ةهاي تعاملي دربرگيرند تم برنامه

صورت آنلايـن   چه به ،هاي تعاملي كاربردهاي مفيد برگزاري برنامه سايراز . كند هند شد، حفظ و تقويت ميانجام خوا
گيري روابط كـاري دوسـتانه بـين افـراد و انسـجام       صورت حضوري در فواصل زماني معين، كمك به شكل و چه به

 ةكـار از راه دور كـه در سـاي   . يمـي اسـت  هـاي كـار ت   ها و پروژه عملكرد و هماهنگي بيشتر كاركنان در قالب فعاليت
آن روي هويـت   هـاي يكي از اثر. تكنولوژي اطلاعات فراهم شده است، ترتيبات كاري را تحت شعاع قرار داده است

در حالـت كـار از راه دور، افـراد بـه لحـاظ      . دهـد  زيرا محيط فيزيكي و اجتماعي كار را تغيير مي  سازماني بوده است؛
كـه هويـت سـازماني مثـل چسـب       تدبيري بينديشـند شوند، ولي مديران بايد  ز سازمان دور ميفيزيكي و اجتماعي ا

ريزي و برگـزاري   بنا بر اين نظريه، برنامه. )2006 ،1تچر و زو(شناختي، اهداف فرد و سازمان را با هم يگانه كند  روان
  .در بستر كار ديجيتال حفظ و تقويت شودكند تا ادراكشان از هويت سازماني  هاي تعاملي به كاركنان كمك مي برنامه

 يي بـا تغييـرات   سـو  هـم كاركنـان را در  مسير شود كه به نحوي  هايي را شامل مي مؤلفه ،تم تسهيلات كار از راه دور
هـايي مجـزا و    هـا در قالـب برنامـه    ايـن كمـك  . سـازد  هموار مياي و اقتضائي آن  ديجيتال و انطباق با شرايط زمينه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Thatcher & Zhu 
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ها و تعارضاتي است كـه   پيشگيري از مشكلات ناشي از چالش منظور به ،اي هر يك از كاركنانشده بر سازي شخصي
  .رو شوند افراد سازمان در شرايط دوركاري ممكن است با آن روبه

ها و كاركردهاي مديريت منابع انساني در فضـاي تخصصـي   فرايندكه خروجي  شودبايد توجه  ،پاياني ةعنوان نكت به
 ،هاي منـابع انسـاني   انجام درست و دقيق مسئوليت دليل،به همين  است؛به يكديگر وابسته  بسياريتال، صورت ديج كار به

هـدف  . شود هاي در حال گردش منجر مي به افزايش قابليت اتكاي اطلاعات و داده ،تر هاي زيربنايي خصوص در بخش به
تن بستري منعطـف، سـازگار و متجـانس از فرهنـگ     ساخ ها و مفاهيم مذكور در اين پژوهش، فراهم نهايي از شناسايي تم

سازي نگرش، ادراكات، ذهنيت و عملكرد كاركنان در راستاي پذيرش تغييرات فناورانه  سازماني است كه بتواند با يكپارچه
ل يي و انطباق اثربخش با تحولات ديجيتاسو همها را در محور  هاي جديد، مسير حركت سازمان بهينه از سيستم ةو استفاد

فرهنگ سازماني جديد است، از يك سـو سـرعت رونـد     ةيي و انطباق كه محصول توسعه و اشاعسو هماين . هموار سازد
هاي عملكرد و  دهد و از طرف ديگر با كاهش تعارضات احتمالي بالقوه، نارسايي تغييرات تكنولوژي در سازمان را بهبود مي

سـازي و توسـعه    ناشـي از پيـاده   ةشـد  بينـي  پـيش  ةافـزود هـا، ارزش   تمامكان بروز خطا در كاركرد نهايي استفاده از سيس
تـوان   هـاي پـژوهش حاضـر، مـي     بندي نتايج و يافتـه  در جمع. سازد هاي جديد را به شكل سودآورتري محقق مي سيستم
تغييـرات   سازي حداكثري كاركنان بـا سو هم براي ،پرداخت واحد منابع انساني شركت آسان درعملياتي زير را  هايپيشنهاد

  :گرفت كار بهدر حال وقوع ديجيتال 
 شود كـه ايـن    پيشنهاد مي ،نگرش و ذهنيت كاركنان با تغيير و تحولات ديجيتال  سازي ادراك، در بخش همراه

بـه   ،ن واحـدهاي مختلـف سـازمان   اسازي صورت بگيرد كه كاركنان، كارشناسان و معاون بخشي و تفهيم آگاهي
 ـبلكـه در هـر     جويانـه و مطلـق نداشـته باشـند؛     روازانه، رقابـت تكنولوژي نگاهي بلندپ ةتوسع خـاص، از   ةمرحل
هـاي سـازمان خـود در مقـاطع      ها، به زمينه، شرايط و اولويـت  سازي و اجراي سيستم ريزي گرفته تا پياده برنامه

  .تكنولوژيك سازمانشان قرار دهند ةتوسعو آن را مبناي اصلي خود در  كنندزماني مختلف توجه ويژه 
 هـاي   در دپارتمـان  1اندازي واحدي تحت عنوان واحـد پشـتيباني هلـپ دسـك     توان با راه مي ،در بخش حمايتي

خوبي پوشـش داد   هاي جديد به احتمالي كاركنان را در استفاده از سيستم هاي ها و اشكال سؤالمختلف سازمان، 
هاي جديد ديجيتال  استفاده از سيستم برايا و آنها را رفع و رجوع كرد تا از اين طريق ترس، ابهام و نگراني آنه

  .تا حد زيادي كاهش پيدا كند
 هاي ديگري كه از سيستم مديريت منابع انساني الكترونيك يـا   با همكاري شركت توان مي ،در بخش كاركردي

در راسـتاي   ،هاي منابع انساني اپليكيشن ةكنند، به معرفي مزايا، ترويج و اشاع منابع انساني ديجيتال استفاده مي
  .پرداختهاي منابع انساني ديجيتال  گذاري سيستم سازي و سرمايه فرهنگ ةتوسع

  هاي مديريت منابع انسـاني سـازمان   فرايندبا طراحي داشبورد مديريتي، كه شود  پيشنهاد مي ،يفراينددر بخش
خـوبي   سـازمان بـه   هاي كـل فراينـد يي دروني و بيروني آنها نسبت به سو هم، شودطور مستمر رصد و پايش  به

ها ايجـاد  فراينـد ها كه خللي در روند اصـلي  فرايندهاي ناكارآمدي از  هاي احتمالي يا بخش و گپ ه شودسنجيد
 ،توان با طراحي يك سيستم مديريت دانش متصل به داشبوردهاي مـديريتي  همچنين مي. كنند، حذف شود نمي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Help desk 
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ها و جلوگيري از  شتباهات كاركردي در پايان دورهتشخيص ا براياز قابليت ثبت و مستندسازي دقيق اطلاعات 
  .آنها بهره برد ةدوبارتكرار 

 هـاي ديجيتـالي از سـوابق ارزيـابي عملكـرد       توان با ذخيره و مستندسازي فايـل  مي ،مديريت عملكرد ةدر حوز
تر نمـايش داد و   تر و دقيق طور شفاف شغلي به ةهاي آنها، سير پيشرفتشان را در مسير كارراه كاركنان در پورتال
  .را براي ارتقاي عملكردشان تقويت نمود كاركنان ةاز اين جهت انگيز

 گـذار در رونـد احتسـاب    تأثيرنموداري از فاكتورهاي  ةبا طراحي و ارائ كهشود  پيشنهاد مي ،در بخش نگهداشت
 ـو بـر   متصـل  به سيستم ارزيابي عملكردمتصل كاركنان در پورتال سازماني آنها كه  ةماهانپرداخت حقوق   ةپاي

و در  شـود رسـاني   روز طور مستمر به به كاركنان عموديگريد شغلي و شخصي آنهاست، وضعيت ارتقاي افقي و 
احتسـاب حقـوق    ةنحـو احساس شفافيت و عدالت بيشـتري در خصـوص    ،اختيار آنها قرار گيرد تا از اين طريق

  .داشته باشند خود پرداختي
 هاي جديد در  سازي و اجراي سيستم بازده موردانتظار از پياده كه شود شنهاد ميپي ،ها در بخش استفاده از سيستم

و در صورت عدم تحقق بازده  شود اي ارزيابي صورت دوره هاي مدوني به هاي گوناگون، با تدوين شاخصفرايند
ايجـاد  ماننـد   ،اسـتفاده از سيسـتم   ةادام ـشـده در خصـوص    حساب شده، به اتخاذ تصميمي عاقلانه و بيني پيش

  .تغييراتي در كاربري يا حذف آن به تناسب نياز و شرايط سازمان پرداخته شود
از طريـق   فقـط  ،هـاي ايـن پـژوهش    هاي پژوهش حاضر، ذكر اين نكته ضروري است كه يافتـه  در باب محدوديت

سـاختن نتـايج    وميپذيري و عم در راستاي تعميم از اين رو،ه است، دست آمد شركت آسان پرداخت به كاركنانمصاحبه با 
دولتي كه از نظر زمينه و بستر  چند سازماندر  ،شود كه موضوع فرهنگ سازماني ديجيتال و بسترهاي آن پيشنهاد مي ،آن

  . شود، بررسي اند هاي خصوصي متفاوت سازماني با سازمان
 1تر كاركنان گيگ قيقبخش اعظمي از مباحث مربوط به فرهنگ سازماني ديجيتال به كاركنان فريلنسر يا به بيان د

هـاي رفـاهي و حـق     هاي مختلف منابع انساني نظير حقوق و دسـتمزد، برنامـه   اين كاركنان از حيث رويه .شود مربوط مي
منظـور بسـط و ارتقـاي     به ،از اين رو تفاوت دارند،ها  هاي آموزشي، با كاركنان رسمي و استخدامي شركت شركت در دوره

كـاري اشـتغال كاركنـان گيـگ و فريلنسـر را در       ةچرخ ـكه شود  محققان آتي پيشنهاد ميسير مطالعاتي اين پژوهش، به 
 .بسترهاي فرهنگي ديجيتال در فضاي پژوهشي حاضر باشند ةكنند تكميل ،و از اين طريق تبيين كنندها  سازمان

  منابع
انساني الكترونيك در شفافيت سازماني و خلاقيت  جايگاه مديريت منابع ).1395(كشاورز، احمد  ؛نژاد، قاسم ابراهيمي ؛ابراهيمي، جواد

هاي كـاربردي در علـوم تربيتـي،     المللي پژوهش دومين كنفرانس بين. سازماني در اداره كل آموزش و پرورش استان فارس
 .1-10 .، صصآبان ماه 14 تهران، مطالعات رفتاري و آسيب هاي اجتماعي،

). 1393(باري، مسعود؛ براتي مارناني، احمـد؛ حسـومي، مجتبـي؛ محسـني، محمـد      ابوالقاسم گرجي، حسن؛ اسدي، حشمت االله؛ رود
پيراپزشكي دانشگاه علـوم  مجله دانشكده . هاي تخصصي شهر تهران پذيرش تحول در بيمارستانآمادگي  رابطه فرهنگ با
  .176-187، )3( 8 ،)پياورد سلامت( پزشكي تهران

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gig workers 
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هـاي دولتـي    الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك در سـازمان . )1394(ه، وجه االله ترابي، محسن؛ سيد نقوي، ميرعلي؛ قرباني زاد
 43-59، )4(3 ،هاي دولتي مديريت سازمان. براساس مفروضات خدمات دولتي نوين

 چهـارمين همـايش  . هـاي مـديريت منـابع انسـاني الكترونيـك      ثر بر موفقيـت سيسـتم  ؤعوامل مشناسايي ). 1400(جليلوند، مهدي 
 . 10-1. ، صصارديبهشت ماه 30 المللي دانش و فناوري هزاره سوم، اقتصاد، مديريت و حسابداري ايران، تهران، بين

اولـين همـايش   . گذار بر مديريت منـابع انسـاني الكترونيـك   تأثيرهاي  مؤلفهمطالعه تطبيقي . )1396(عرب، آرمين  ؛خراساني، محمد
 .1-7. ، صصشهريورماه 21كيش،  ،نسالانه مديريت، حسابداري و اقتصاد ايرا

دانشـگاه  . همايش ملي مديريت فرهنگ سازماني و منابع انساني. نقش فرهنگ سازماني در تحول سازماني). 1393(دادگرپناه، ژيلا 
  .15-1. صص آذرماه، 20آزاد اسلامي واحد سنندج، 

 . تهران. انتشارات گسترش فرهنگ كتاب .مديريت منابع انساني). 1394( حاجي قرباني، مريم ؛، رسولنودهيرحمتي 

ي بر اساس مدل دنيسون از نظر اعضاي هيئت علمي دانشگاه بررسي ابعاد فرهنگ سازمان). 1388(نيا، فريبرز؛ عليزاده، مسعود  رحيم 
 142-170، )1(10، مطالعات تربيتي و روانشناسي دانشگاه فردوسي. فردوسي مشهد

 http://shamizanjani.ir:سايت  دردسترس  .انساني ديجيتال، فرهنگ ديجيتالمنابع ). 1399(شامي زنجاني، مهدي 

بررسي وضعيت آمادگي دانشگاه علوم پزشكي مازندران در استقرار نظام مديريت منابع انساني ). 1396(داداشي، الناز  ؛طبري، مجتبي
المللـي دانشـگاه    هـاي بـين   ، مركز همايشالمللي الگوهاي مديريت در عصر پيشرفت كنفرانس بين). E-HRM( الكترونيك

 .1-19 .صص تيرماه، 13تهران، 

وري  مديريت منابع انساني الكترونيك ابـزار تحـول در بهـره   ). 1394(عرفانيان خان زاده، حميد؛ نجف بيگي، رضا؛ دانشفرد، كرم االله 
  .35-7، )23( 8 ).فراسوي مديريت(وري  مديريت بهره). ارائه مدل به روش كيو(سازمان 

سسـه كتـاب   ؤم: ، تهـران )مديريت منابع انساني پيشرفته(بندي مشاغل و حقوق و مزايا  طبقه). 1395( الهام ،ابراهيمي ؛پور، آرين قلي
 .مهربان نشر

 .نشرسسه كتاب مهربان ؤم: تهران .تعالي منابع انساني 34000استاندارد  ).1396( محمداسماعيلي، ندا ؛پور، آرين قلي

مجله مديريت توسـعه و تحـول   . و تغيير در سازمان يبر نوآور ينقش فرهنگ سازمان). 1399(شاه قليان، كيوان  ؛كرامتيان، عليرضا
12)40(، 45- 54 . 

فصـلنامه رشـد   . داده راهبرد مديريت منابع انساني در عصر ديجيتال با تكيه بـر كـلان  ). 1396(صادقي، صديقه  ؛زاده، غلامرضا ملك
 .62-70، )51(13فناوري، 

 تهـران،  .نامه پايان .)مطالعه موردي بانك گردشگري( بررسي كاربرد فناوري اطلاعات در مديريت منابع انساني). 1396(لكي، نگار م
 .ايران

وري نيـروي انسـاني    بررسي رابطـه توانمندسـازي و بهـره   ). 1393(قنبري، مصطفي  ؛صميمي پطروي، مريم ؛ميركمالي، سيد محمد
نخسين همايش ملي علوم تربيتي و ). معاونت نظارت و اعمال مقررات(رات و ارتباطات راديويي كاركنان سازمان تنظيم مقر

 . 17 -1. صص آذرماه، ،شناسي، مرودشت روان

: مطالعه موردي(هاي فرهنگ سازماني در بهبود مديريت تحول  مؤلفهبررسي نقش ). 1399(اكبري، سميرا  ؛نظري، پويا ؛نادري، نادر
 .294-321، )46(12 وكار، فصلنامه مديريت كسب). كرمانشاه شعب بانك ملت شهر
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هـاي   مديريت منابع انساني الكترونيك، كاربردها و نقش آن در سـازمان ). 1396(نوري، فاطمه؛ خراساني، محمد؛ برزگر، محمدجواد 
 .1-13 .صص تيرماه، 23 چهارمين كنفرانس اقتصاد و مديريت كاربردي با رويكرد ملي، بابلسر،امروزي، 
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