
  

439 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 8. Issue 14. Spring and Summer, 2026. Pages 439 to 470. 

Asghar Nouroozzadeh, Samad Jabbari Asl , Tooraj Hassanzade Samarin . Developing a Qualitative Model for Implementing 

Knowledge-Based Electronic Human Resource Management through a Phenomenological Approach 

Research Paper 

Developing a Qualitative Model for Implementing Knowledge-Based Electronic 
Human Resource Management through a Phenomenological Approach 

Asghar Norouzzadeh1 , Samad Jabbari Asl2 , Tooraj Hassanzade Samarin3  

  

1 Department of Management, Astara Branch, Islamic Azad University, Astara, Iran. 
2 Department of Management, Astara Branch, Islamic Azad University, Astara, Iran. 
3 Department of Public Administration and Tourism, Faculty of Social Sciences, University of Mohaghegh Ardabili, Ardabil, Iran. 

                                                           

 

10.22080/shrm.2026.6565  

Received: 
April 30, 2025 
Accepted: 
October 28, 2025 
Available online: 
October 29, 2025 

Abstract 
This study examines the implementation framework of electronic human resource 
management (E-HRM) based on knowledge management. The research adopts a qualitative 
approach in terms of methodology and data collection, utilizing a phenomenological method 
for model development. To ensure the validity of the model’s dimensions, content validity 
indices (CVI, CVR, and S-CVI) were applied. The statistical population comprises senior 
managers of the Social Security Organization and university professors in Iran. The sampling 
method was purposeful (snowball sampling) within the relevant research domain, and 
theoretical saturation was achieved through 12 expert interviews. The research findings 
identified 22 main categories and 105 subcategories, classified into five key dimensions: 1. 
Technological Development – covering components such as human resource productivity, 
innovative mindset, electronic management, and career growth. 2. Electronic Knowledge – 
including knowledge creation, application, enhancement, and transfer. 3. Managerial 
Requirements – encompassing electronic satisfaction, e-learning, labor relations 
improvement, organizational goals, and talent management. 4. Organizational Variables – 
consisting of environmental adaptability, IT infrastructure, professional development, 
technology culture, HR technology advancement, and electronic skills. 5. Human Resource 
Variables – addressing aspects such as electronic performance evaluation, e-compensation, 
and e-recruitment. The study’s results highlight that electronic recruitment, compensation, 
and performance evaluation play a crucial role in the successful implementation of E-HRM in 
the Social Security Organization of Iran. These findings provide a strategic roadmap for 
organizations seeking to implement knowledge-driven E-HRM, enhancing efficiency and 
effectiveness in human resource management. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The Social Security Organization: A 

Socioeconomic Institution and a Key Player in 
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Workforce Support the Social Security 

Organization (SSO) is a public, non-governmental 

institution with a socioeconomic identity, 

providing coverage for over 48 million people. As 

the primary provider of legal social security 
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protections, the organization plays a crucial role 

in supporting the workforce and strengthening 

social security perceptions. 

The organization's nationwide presence and 

diverse range of services have led to an extensive 

workforce of over 70,000 employees across 

various roles, making it one of the largest 

organizations in the country. Among its strategic 

assets, human capital is considered the most 

critical advantage of the Social Security 

Organization. 

Since human resource management (HRM) 

processes are among the most complex support 

functions, the organization has prioritized the 

mechanization of HRM through comprehensive 

human resource management systems (HRMS). 

Managing organizational information and HR 

processes requires leveraging modern 

technologies, particularly information 

technology (IT). 

The Social Security Organization has been a 

pioneer in implementing information systems, 

historically providing advanced technological 

capabilities. In the HRM domain, various systems 

and software solutions have been developed and 

deployed by in-house technical teams or 

subsidiary IT firms. However, these systems have 

lacked full integration and comprehensiveness. 

For example, the organizational structure system 

operated separately from the personnel 

management system, and payroll software 

functioned independently, leading to 

discrepancies and inefficiencies. 

To address these challenges, the organization 

has incorporated a strategic mandate within its 

organizational roadmap, approving an 

operational program for the implementation of 

an integrated human resource management 

system. This initiative aims to align HRM 

strategies with organizational goals, ensuring a 

unified and efficient approach to human capital 

management. 

Given the aforementioned points, there is no 

existing model for implementing knowledge-

based electronic human resource management 

(E-HRM) in the Social Security Organization of 

Iran. Additionally, the absence of an evaluation 

and assessment system for the implementation 

of knowledge-based E-HRM represents a 

research gap that this study seeks to address. By 

designing a knowledge-based E-HRM 

implementation model, the study aims to 

mitigate performance deficiencies and provide a 

structured approach to enhancing HRM 

effectiveness. 

From a theoretical perspective, this research 

assists managers, scholars, and HR specialists in 

government organizations in understanding the 

unknown and unexplored dimensions of 

knowledge-based E-HRM implementation. From 

a practical standpoint, it offers a set of principles 

and guidelines to HR managers, facilitating a 

more structured and strategic approach to E-

HRM implementation. 

To explore this issue, the study adopts a 

phenomenological approach, which is 

qualitative in nature, to extract various 

dimensions of the concept and develop a 

knowledge-based E-HRM implementation 

model. After presenting the qualitative model, it 

will be quantified for application in government 

organizations, followed by an evaluation of its 

goodness of fit. 

Overall, the central research question of this 

study is: 

"How can knowledge-based electronic human 

resource management be implemented?" 

More specifically, this research seeks to answer 

the question: 
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"What are the key indicators, components, and 

dimensions of a knowledge-based E-HRM 

implementation model for the Social Security 

Organization of Iran?" 

2. Research Methods 
The present study is a qualitative research, 
employing a phenomenological analysis to 
design a qualitative model for implementing 
knowledge-based electronic human resource 
management (E-HRM). 

Phenomenology is generally conducted through 
two distinct approaches: descriptive and 
interpretive. Descriptive phenomenology was 
introduced by Edmund Husserl, while 
interpretive phenomenology was developed by 
Martin Heidegger (Absalan et al., 2021). 

In this study, based on the research objectives 
and questions, the interpretive phenomenology 
approach has been adopted, following the 
Diekelmann method (1989). 
The sample size consisted of 12 experts and 
specialists in the field of human resource 
management, as no new information was 
obtained from the subsequent participants. In 
other words, at this stage, the expert panel 
reached theoretical saturation. 

The research instrument was a semi-structured 
interview, designed in the form of several 
questions that covered the identified 
components of the knowledge-based electronic 
human resource management (E-HRM) 
implementation model, analyzed through a 
phenomenological approach. The analysis of the 
collected data was conducted in three stages: 
Understanding and generating concepts and 
categories (basic concepts and initial codes), 
identifying subcategories and main categories, 
and analyzing and structuring key themes. 

Initially, the interview transcripts were organized 
into written texts and read multiple times to 
achieve a comprehensive understanding. 
Preliminary interpretations were then made to 
facilitate the coding process. 

In the understanding phase of knowledge-based 
electronic human resource management, after 
identifying the initial concepts and constructs, 
based on the obtained data, the researchers 
examined the data, highlighted key statements, 
and extracted meaningful sentences and 
phrases. This process provided an understanding 
of how participants experienced the 
phenomenon of knowledge-based electronic 
human resource management. 

3. Results 
The research findings led to the identification of 
22 main categories and 105 subcategories within 
five overarching themes for the 
"Implementation Model of Knowledge-Based 
Electronic Human Resource Management 
through Phenomenology." 

The validity of the categories and themes was 
assessed using the Content Validity Ratio (CVR) 
and the Content Validity Index (CVI). 

To calculate the CVR index, expert opinions 
specialized in the content of the intended 
assessment were utilized. After explaining the 
assessment objectives and providing operational 
definitions of the content-related questions, 
experts were asked to classify each question 
based on a three-point Likert scale: Essential 
statement, useful but not essential statement, 
unnecessary statement. 

The results indicated that the average validity 
score for all criteria was above 3. Given that the 
questionnaire was designed on a five-point 
Likert scale (ranging from 1 as the lowest score 
to 5 as the highest score), an average score 
above 3 demonstrates that all criteria scored 
above the mean (i.e., above the moderate level). 

Furthermore, the Content Validity Index (CVI) 
score for all criteria was above 0.79, which, being 
higher than the minimum acceptable threshold 
(0.79), confirms the validity of the instrument. 

The overall suitability score (S-CVI) was 0.893. 
Since this value exceeds the minimum required 
threshold of 0.79, the overall validity of the 
model is confirmed. 
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To determine the overall suitability score (S-CVI), 
the mean approach was used, whereby the sum 
of all content validity index scores was divided by 
the total number of criteria. 

4. Conclusion 
The e-learning component was identified as one 

of the key influential factors in implementing the 

knowledge-based human resource management 

model. Additionally, the term electronic 

recruitment and e-recruitment refers to the 

process in which an organization posts vacant 

job positions on its website, allowing applicants 

to submit their academic and professional 

records electronically. 

Moreover, electronic performance evaluation of 

human resources can be conducted using the 

internet, meaning that managers can directly 

submit performance evaluation data to the HR 

department via electronic forms. This also 

enables faster goal-setting, performance 

planning, and communication of feedback to 

employees regarding their performance. The 

electronic compensation component was also 

recognized in the model, as compensation is a 

critical aspect of recruitment, given that 

employees often assume financial incentives 

influence their behavior and attitudes toward 

the organization. 

The electronic compensation system includes 

maintaining all salary and payroll records, 

tracking the employment status of individuals 

(full-time, part-time, contractual, etc.), and 

managing information related to retirement 

plans, healthcare benefits, and other employee 

incentives through digital platforms. 

Thus, the components of electronic recruitment, 

electronic compensation, and electronic 

performance evaluation play a significant role in 

the implementation of human resource 

management in the Social Security Organization. 
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 چکیده
این مقاله با هدف ارائۀ الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش بررسی 

ها، پژوهشی کیفی است؛ به این صورت که شد. روش تحقیق به لحاظ روش اجرا و گردآوری داده
، CVIبرای طراحی الگو از روش کیفی پدیدارشناختی و جهت تعیین روایی الگو از روایی محتوایی 

CVR  وS-CVI و اساتید  تأمین اجتماعی استفاده شد. جامعۀ آماری مقاله را مدیران کل سازمان
ع صورت هدفمند و از نوگیری بهاند. نمونهدانشگاهی در کشور ایران با تجربۀ زیسته تشکیل داده

ل نفر از خبرگان اشباع نظری حاص 12برفی در زمینۀ مرتبط با موضوع تحقیق با مصاحبۀ گلوله
مقولات فرعی در قالب پنج دسته از  105مقولۀ اصلی و  22گردید. نتایج تحقیق منجر به شناسایی 

وری نیروی انسانی، نگرش های بهرهتوسعۀ فناورانه که شامل مؤلفه -1اند از: مقولۀ فراگیر که عبارت
های خلق فهدانش الکترونیکی که شامل مؤل -2نوآورانه، مدیریت الکترونیکی و بالندگی شغلی 

های الزامات مدیریتی که شامل مؤلفه -3کارگیری دانش، ارتقاء دانش و انتقال دانش دانش، به
 -4رضایت الكترونيكي، آموزش الكترونيكي، بهبود روابط کار، اهداف سازمانی و مدیریت استعداد 

عات، توسعۀ متغیرهای سازمانی که شامل مقولات اصلی از قبیل: سازگاری محیطی، فناوری اطلا
متغیرهای منابع  -5ای، فرهنگ فناوری، توسعۀ منابع انسانی فناوری و مهارت الکترونیکی حرفه

انسانی نیز شامل مقولاتی از قبیل ویژگی ارزیابی عملکرد الکترونیک، جبران خدمات الکترونیک و 
زیابی ان خدمات و ار های استخدام، جبر باشند مطابق با نتایج تحقیق مؤلفهاستخدام الکترونیکی می

عملکرد الکترونیکی در مدیریت مدیریت منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی کشور تأثیرگذار 
حور مهستند. نتایج پژوهش حاضر، راهنمای مناسبی برای مدیریت منابع انسانی الکترونیک دانش

 باشدها میدر سازمان

 کلیدواژه ها:
 انسانی منابع مدیریت
 دانش؛ مدیریت الکترونیک؛
 .پدیدارشناختی تحلیل
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 مقدمه 1
های امروزه مدیریت منابع انساااااااانی یکی از دارایی

بسیار مهم و عامل کلیدی برای موفقیت هر سازمان 
اسااااااات که اهداف ساااااااازمان با اساااااااتفاده از قدرت، 

رو شاااااااود. ازاینتجربااه، مهااارت و دانش، محقق می
مهمی در نیاال بااه ماادیریاات منااابع انسااااااااانی نقش 
 ,Tari & Dehghaniاهداف و رشاااااااد ساااااااازمان دارد  

ها در تغییر و تحولات کنونی آنچه ساااااااازمان(. 2019
باید در نظر داشااته باشااند، مربو  به تحولات عصاار 
جدید ناشااااااای از فناوری اطلاعات و مفاهیم جدیدتر 

ر این ام آن یعنی الکترونیکی و دیجتیالی اسااااااات که
ترین چالش مدیریتی در زمینۀ منابع شاااید گسااترده
 Rastegar etهای جاری و آتی باشد  انسانی در دهه

al, 2022 ساااازمان تأمین اجتماعی، نهادی عمومی و .)
اقتصاااااااادی اسااااااات که -غیردولتی با هویت اجتماعی

د دارد. میلیون نفر را تحت پوشااااااش خو 48بیش از 
های دهندۀ حمایتترین ارائهاین ساااااااازمان، محوری

قااانونی تااأمین اجتماااعی و از عواماال اساااااااااسااااااای در 
پشاااااااتیباانی نیروی کاار و تعمیق احسااااااااا  امنیات 

رود. گساااترۀ فیزیکی و تعدد و شااامار میاجتماعی به
تنوع خدمات سازمان در سراسر کشور موجب شده 

معیتی بالغ بر اجتماعی، ج تا خانوادۀ سااااازمان تأمین
هزار نفر را در مشاغل گوناگون در بر بگیرد که از  ۷۰

های کشاااور ترین ساااازماناین نظر نیز در زمرۀ بزرگ
 عنوانگیرد. در این بین، سااارمایۀ انساااانی بهقرار می
ترین مزیت راهبردی ساااااااازمان تأمین اجتماعی مهم

ازآنجاکه  (.Ebrahimi et al, 2017 شااود برشاامرده می
اجرای فرآینااادهاااای مااادیریااات مناااابع انسااااااااااانی از 

ترین فرآیناااادهااااای پشاااااااتیبااااانی اساااااااااات، پیچیااااده
های جامع مکانیزاسااااااایون این بخش با سااااااایساااااااتم

مدیریت منابع انساااانی در دساااتور کار این ساااازمان 
قرار گرفته اسااااااات. مدیریت اطلاعات و فرآیندهای 

ی گیرمستلزم بهرهسازمان در حوزۀ سرمایۀ انسانی، 
ویژه فناوری اطلاعات اساااااات. های نوین بهاز فناوری

ها های پیشرو و اولینتأمین اجتماعی یکی از سازمان
های اطلاعاتی است که امکانات در استقرار سیستم

نظیری را در زمان خود در اختیار داشااااته اساااات؛ کم

های مرتبط با منابع انسااااااانی هم از بنابراین در حوزه
افزارهایی با توجه به ها و نرمهای دور، سیستمسال

های نیاز و امکانات، توسااااط همکاران فنی یا شاااارکت
سااااااازی شااااااده و مورد پیاده  ITمینۀز تابعۀ فعال در 

اند، اما یکپارچگی و جامعیت آن اسااتفاده قرار گرفته
ها گونه که مطلوب سازمان بود، در بین این سیستم
وجود ندارد؛ یعنی سااایساااتم تشاااکیلات ساااازمانی در 
یک حوزه و سیستم پرسنلی بدون ارتبا  سیستمی 

شاااده اسااات. به ای دیگر اساااتفاده میبا آن در حوزه
افزار حقوق و دساااااااتمزد و مااابقی ب نرمهمین ترتیاا

افزارهااا کااه این خود مشاااااااکلات زیااادی ازجملااه نرم
آورد. البتاااه الزام دیگر هاااا را باااه وجود میمغاااایرت

مۀ  که در برنا سااااااااازمان وکیفه و تکلیفی اساااااااات 
راهبردی سازمان در این رابطه مشخص شده و طی 
یااک برنااامااۀ عملیاااتی مهم تحاات عنوان اساااااااتقرار 

منابع انسانی به منظور تحقق اهداف سیستم جامع 
 و راهبردهای این حوزه به تصویب رسیده است.

ای به یک منبع طور فزایندهدر حال حاضر دانش به 
های عصر مهم سازمانی تبدیل شده است و سازمان

هااااای مااهااماای را باارای ماااادیااریاااات اطاالاعااااات، گااااام
شااااااادن، کوچکاند. در این زمینه، جهانیبرداشاااااااته
 اییابی از بیرون، عوامل عمدهی و منبعسازی سازمان

ها مواجه بوده و به ها با آنهساااااااتند که ساااااااازمان
به سااااااااازمان ناگزیر  دهی دانش خویش همین روی 

اند. همچنین پذیرش موارد فوق نتایجی را هم شاااااده
برای پیدا کردن راهکارهایی جهت ساااااهیم شااااادن در 
دانش و هم ماادیریاات آن در پی خواهااد داشااااااااات 

 Rahimi et al., 2023محور، (. منابع انساااااااانی دانش
های مدیریت منابع انسااانی اساات وابسااته به شاایوه
های مورد استفادۀ سازمان را ای از شیوهکه مجموعه

برای مدیریت منابع انسانی از طریق تسهیل توسعۀ 
گیرد و ها و مدیریت دانش در بر میشاااااااایساااااااتگی
محور، سااااازمانی مایۀ فکری دانشضاااامن ایجاد ساااار 

 Madani et  یادگیرنده و چابک را ایجاد خواهد کرد

al., 2023الکترونیااک انسااااااااانی منااابع (. ماادیریاات 
 منابع متخصااااااصااااااان ورترکردنبهره برای فرصااااااتی
 از وکایف از بسیاری آنان رهانیدن از طریق انسانی

 ابعاااااد بر هاااااآن متمرکزکردن و روتین و کااااارهااااای
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لازم اسااااات،  اسااااات. پ  شاااااغلشاااااان اساااااتراتژیک
ها ها و اقداماتی که آنروی سازمانهای پیش چالش

طور برای موفقیاات بیشاااااااتر بااایااد انجااام دهنااد، بااه
 ,.Akhavan et alسیستماتیک مورد توجه قرار گیرد  

2024.)  
تواند خلأ تحقیقاتی پژوهش میبه عبارت دیگر، این 

در راستای موضوع مورد مطالعه را اندکی در سازمان 
تأمین اجتماعی کشاااااور ایران جبران کند؛ زیرا در این 

هایی از قبیل عدم کاربرد و حتی ساااازمان محدودیت
محور و کهور مدیریت منابع انسانی دیجتالی دانش

ت ینبود یک چارچوبی برای الزامات و بسترهای مدیر
منابع انسااااااانی الکترونیکی و حتی هوشاااااامند وجود 
دارد. همچنین، از منظر دانشگاهی رهیافت پژوهش 
ج جدید اساات؛ زیرا که در سااازمان تأمین  حاضاار، کاملا
پایگاه های اجتماعی مطالعه شااااااااده اساااااااات و در 

ای که به بررساای نامه یا مقالهلاین پایاناطلاعاتی آن
زی منابع انساااااااانی سااااااااو مطالعۀ الگویی برای پیاده

محور در الکترونیااااک مبتنی بر ماااادیریاااات دانش
ساااااااازمان تأمین اجتماعی کشاااااااور بپردازد، خیلی کم 
اسااات. از منظر علمی، نتایج حاصااال از این پژوهش 

تواناااد مورد هماااانناااد ساااااااااایر متون پژوهشااااااای می
برداری پژوهشگران، مدیران ارشد، مدیران منابع بهره

آموزشااای ساااازمان انساااانی و مدیران و کارشاااناساااان 
 تأمین اجتماعی قرار گیرد. 
کارگیری پدیدارشااناساای دلیل اسااتفاده و ضاارورت به

در این پژوهش از این نظر اسااااااااات کااه در رویکرد 
پدیدارشااااناساااای تفساااایری اصاااال بر این اساااات که 

ند بینی دار کنندگان فهم پیشپژوهشااگر و مشااارکت
توان آن را جدا کرد و این فهم و بسااااااتری که که نمی
هااا همواره از شاااااااود آنآن قرار دارنااد، باااعاا  میدر 

ها بپردازند. به عبارت دیدگاه خود به تفسااااااایر داده
دیگر در پدیدارشاااااااناسااااااای، مشااااااااهدۀ نحوۀ زندگی 

کنندگان در محیط خود از طریق زمان و مشاااااااارکت
هایی مبنی بر اینکه ممکن است چگونه مکان، سرنخ

 دهد.معنا را تجسم کنند، ارائه می
الااااذکر، یااااک الگویی برای بااااه موارد فوق بااااا توجااااه

مااادیریااات مناااابع انسااااااااااانی الکترونیاااک مبتنی بر 
تأمین اجتماعی مدیریت دانش محور در سااااااااازمان 

کشاااااااور وجود ندارد و از طرف دیگر نبود یک نظام 
ارزیابی و سنجش مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

نش بر ماااادیریاااات دا عنوان خلأ محور بااااهمبتنی 
ین پژوهش قابل طرح اسااااااات؛ لذا با مطالعاتی در ا

طراحی الگوی مدیریت منابع انسااااااااانی الکترونیک 
توان تاااا حااادی محور، میمبتنی بر مااادیریااات دانش

گوی مشکلاتی از قبیل ضعف عملکرد که با آن پاسخ
رو هساااتیم، باشااایم. از لحاظ نظری این تحقیق روبه

به مدیران، اندیشمندان و متخصصان نیروی انسانی 
های کند که جنبههای دولتی کمک میاندر ساااااااازم

ناشاااااااناخته و مجهول سااااااااختار در مدیریت منابع 
ور را محانسااانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش

بشااناسااد و از لحاظ عملی این تحقیق یک ساالسااله 
اصااااااول و رهنمودهایی را به مدیران نیروی انسااااااانی 
عرضاااااااااه خواهااد داشااااااااات. بااا توجااه بااه مطااالااب 

ورود به این بح  براساا  رویکرد  شاده، برایعنوان
پدیدارشاااااااناختی که یک رویکرد کیفی بوده، جهت 
اساااااااتخراج ابعاد مختلف مفهوم تبیین و ارائۀ الگوی 
مااادیریااات مناااابع انساااااااااانی الکترونیاااک مبتنی بر 

محور اساااتفاده خواهد شاااد و بعد از مدیریت دانش
های ارائۀ الگوی کیفی جهت سنجش آن در دستگاه

آن را کمی کرده و برازش آن را بررساای  دولتی کشااور،
کنیم. درکل، مساااااااأله و ساااااااؤال اصااااااالی تحقیق می

ساااازی منابع انساااانی الکترونیک مبتنی حاضاااراپیاده
باشاااد و به عبارت دیگر محورا میبر مدیریت دانش

تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال است که 
االگوی مدیریت منابع انسااااانی الکترونیک مبتنی بر 

محور سااازمان تأمین اجتماعی کشااور دیریت دانشم
 ها، مؤلفه و ابعادی است؟اایران دارای چه شاخص

 نظری پژوهشی مبانی 2
 الکترونیک انسانی منابع مدیریت 1.2
 در ربا اولین الکترونیک انساااانی منابع مدیریت واژۀ
 مبادلات انجام معنی به و شااد اسااتفاده 1990 سااال
. ستا اینترنت از استفاده با انسانی منابع مدیریت
 مفهومی را الکترونیاااک انساااااااااانی مناااابع مااادیریااات
 و محتوایی عاااامااال دو هر بر مشاااااااتمااال چترگوناااه
 و الکترونیک انسااااااانی منابع مدیریت بین مکانیزمی
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 که اساات این نیت چراکه دانند؛می اطلاعات فناوری
 موضاااااااوع این به فناوری، اثرات به پرداختن عین در
 گامی چه الکترونیک انسااااااااانی منابع مدیریت که
 شااهروندان به گوییپاسااخ افزایش حوزۀ در تواندمی
 را چیزی چه اصااااااالا و بردارد ... و اجتماعی عدالت و

 از فراوانی شاااااواهد. باشااااادمی نیز ساااااازدمی توانمند
 سااااامت به سااااانتی پرسااااانل مدیریت از گذر و تغییر
 Mollaei دارد وجود پیشرفته انسانی منابع مدیریت

et al., 2023.) زا منبع ارزشااامندترین انساااانی، منابع 
 توانندمی که شااااااوندمی محسااااااوب سااااااازمان منابع
 با مقابله جهت را امروزی هایسازمان رقابتی مزیت
 انسااانی منابع. دهند شااکل محیطی وساایع تغییرات
 شماربه حاضر عصر هایسازمان برندۀ برگ توانمند
 نظرانصاااااااااحااب(. Pourreza et al., 2023 رونااد می
 ماادیریاات معتقاادنااد ساااااااااازمااان و ماادیریاات حوزۀ

 کااااهش پتاااانسااااااایااال انساااااااااانی مناااابع الکترونیکی
 در تساااااااریع وري،بهره افزایش مدیریتی، هايهزینه
 وسعۀت و گیريتصمیم فرآیند بهبود گویی،پاسخ زمان
 الکترونیکی مدیریت لذا داراست؛ را مشتري خدمات
 بیشاااااااتر ساااااااازمان تا کندمی کمک انساااااااانی منابع

 ه،هزین نظر از گشته و ترمنعطف شده، استراتژیک
 سااال در بررساای یک. باشااد شااده ترصاارفهبهمقرون
 شااااااارکت 500 از درصااااااااد 60 که داد نشااااااااان 1998
 مسیست از فورچون، مجلۀ وسیلۀبه شده بنديرتبه

 عملیااات از حمااایاات براي انسااااااااانی منااابع اطلاعااات
کنند. می اساااااااتفاده انساااااااانی منابع مدیریت روزانه
 فاهدا به پرداختن ضمن اطلاعاتی سیستم علاوهبه

 اسااتراتژیک و تجاري گیري،تصاامیم اهداف در اداري،
 منااااابع .(Hamad et al., 2019  رودمی کاااااربااااه نیز

 تحولی تااأثیر تحاات دیجیتااال، عصااااااار در انسااااااااانی
 توانمندساااازی. اسااات گرفته قرار ساااریع و اسااااسااای
 ملکردع بر دیجیتال انسااااانی منابع بر مبتنی کارکنان
 .باشدمی تأثیرگذار هاو شرکت هاسازمان

 :دانش مدیریت 2.2

 را هاسازمان دانش، و اطلاعات سریع تغییرات امروزه
 برای لازم هایقابلیت به را خود که کندمی وادار
 مدیریت. نمایند تجهیر شرایط، این در فعالیت

 اطلاعات ها،سازمان آن طی که است فرآیندی دانش
 زملا مواقع در و بندیدسته انتخاب، دریافت، را مفید
 مدیریت ازآنجاکه. دهندمی قرار برداریبهره مورد
 کشور بالادستی هایسیاست و اسناد در دانش
 دتأکی مورد بنیاندانش اقتصاد هایسیاست ازجمله
 و یادگیری طرفی از و است گرفته قرار مضاعف
 از بیش فعلی شرایط در هاسازمان در آن پیگیری
 یادگیری، زمینۀ باید دارد، ضررورت پیش
 سطوح دانش مدیریت کارگیریبه و آفرینیدانش
 Rahimi etشود   فراهم هاسازمان مدیریتی و اجرایی

al., 2023) .استراتژی یک عنوانبه دانش مدیریت 
 است دانش دادن سازمان و تسخیر پی در که است
 و رقابت جهت را سازمانی هایکرفیت دارد تلاش و

 که بدانید باید روازاین. بخشد ارتقا ارزش تولید
ج  دانش مدیریت  رد بلکه نیست، فناوری دربارۀ صرفا
 کاری هایجریان و رفتارها افراد، فرآیندها، مورد
 ایدب سازمانی دانش پایگاه یک ایجاد بنابراین. است
شود  شناخته هستند، ارزش منبع یک عنوانبه
 Rossidis & Belias, 2020 .)از مناسب استفادۀ 

 خدمات و محصول توسعۀ به منجر دانش مدیریت
 مشکلات سریع حل و رقبا سایر با مقایسه در جدید
 و کرده کمک هافعالیت مجدد پیکربندی به و شده
 & Gyemang بخشد می بهبود را عملکرد

Emeagwali, 2020 .)و توزیع ایجاد، دانش مدیریت 
 توسط دانش شده، دهیسامان و جامع استفادۀ
 اهداف به رسیدن برای را سازمان کل و هاگروه افراد،

 اکثر. کندمی تسهیل خود عملیاتی و استراتژیک
 دانش مدیریت سیستم استقرار دنبال به هاسازمان
 در خود موجود دانش از بیشتر هرچه تا هستند
 مزیت حفظ و ایجاد به و ببرند سود گذاریسیاست
شوند  نائل المللیبین و داخلی محیط در رقابتی
 Rahimi et al., 2023دانش مدیریت فرآیند یا (. ابعاد 

 توانمی را دانش اکتساب و خلق (1: از اندعبارت
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 سازیبه و جایگزینی یا جدید دانش ایجاد فرآیند
 و اجتماعی روابط طریق از موجود سازمانی دانش
-به دانش ذخیره( 2. دانست سازمانی هایهمکاری
. دشومی فرض شرکت منابع ترینمهم از یکی عنوان
 دانش گردآوری توانایی برای خصوصبه قبلی دانش
 خارجی   و داخلی منابع دیگر از یادگیری و جدید
 به دانش حفظ و ذخیره( 3. است مهم دانش
 امنیت و سازیذخیره از تا کندمی کمک هاسازمان
 اگر زیرا کنند؛ حاصل اطمینان دانش منابع همۀ
 ندهآی در استفاده و بازیابی برای نشود، ذخیره دانش
 عنوانبه دانش اشتراک (4. بود نخواهد دستر  در

 ها،ایده عقاید، حقایق، انتقال و مبادله فرآیند
 درون و هاسازمان بین هاییالگو و اصول ها،تئوری
ج  و بازخورد، پیگیری شامل هاآن  ندهفرست متقابل اصلا
 خودی به دانش. است شده تعریف دانش گیرندۀ و
 که بود خواهد ارزشمند زمانی. نیست ارزشمند خود

 در دانش، دهیسازمان فرآیند. شود گرفته کار به
 هر در و بوده برخوردار ایویژه اهمیت از تاریخ طول
 و مطالعاتی منابع ماهیت و نوع به بسته زمان،
 متفاوت هایرهیافت مسلط، رویکردهای و هاپارادایم

 قرار توجه مورد منابع دهیسازمان برای متخصصان
 ارتباطات (. اهمیتRahimi et al., 2023است   گرفته
 ایجاد اطلاعات، آزاد تبادل و سازمانی درون

 به توجه گو،پاسخ و منعطف سازمانی ساختارهای
 ارک بین توازن میتاه و کارکنان رفاه و روانی سلامت
 مهم موضوعات دیگر از کارکنان شخصی زندگی و

مدیریت منابع انسانی الکترونیکی  در شدهمطرح
 در قدرتمند و آفرینتحول رهبری نقش است و
 محیطی ایجاد و کارکنان به بخشیانگیزه و هدایت
در راستای مدیریت  خلاقیت و نوآوری برای مناسب
 ,.Yeganagi & Babakhani  است برشمرده دانش

2024.) 

 تحقیق ۀپیشین

 هایافته عنوان نام محقق و سال ردیف

1 
یگانگی و 
 (1403باباخانی  

مروری بر مدیریت استراتژیک 
 منابع انسانی و کارکنان دانشی

طور فعال و هدفمند به ها بایدسازمان
های مدیریت دانش و منابع انسانی را استراتژی

دنبال کنند تا بتوانند در محیط رقابتی کنونی به 
 های رقابتی پایدار دست یابند.مزیت

2 
بلوج و 
 زاهدشیخی

 1403) 

 بررسی نقش فناوری اطلاعات در
 عملکرد مدیریت منابع انسانی

ثیر و پیامدهای فناوری اطلاعات بر عملکرد أت
مدیریت منابع انسانی را ارائه دادند و شرایط و 

در  را های کاربرد فناوری اطلاعاتفرصت
 مدیریت منابع انسانی مورد بررسی قرار دادند.

3 
اخوان و همکاران 

 1403) 

مدل راهبردهای مدیریت  ۀارائ
منابع انسانی الکترونیکی مبتنی بر 
رفتار سبز کارکنان مؤسسات 

 هاآموزشی و دانشگاه

مدیریت منابع انسانی الکترونیکی جایگاهی 
های کارکنان دارد قوی در تأثیرگذاری بر قابلیت

شود، اما که منجر به عملکرد سبز کارکنان می
ا شغل و تقویت عوامل حمایتی تناسب فرد ب

 .کارکنان ضروری است ۀانگیز
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4 
طیبی خرمی و 
 (1402همکاران  

طراحی مدل منابع انسانی 
 الکترونیکی و دیجتالی

فرعی است که  ۀمقول ۱۶۷اصلی و  ۀمقول ۳۵به 
گر، متشکل از عناصر علی، شرایط مداخله

ای،  راهبردها و پیامدها دست پیدا شرایط زمینه
 .کردند

5 
رستگار و 
 (1402  همکاران

 مدیریت منابع انسانی هوشمند:
تبیین الزامات و بسترهای فناوری 

 محور

و رهبری نتایج نشان داد مدیریت استراتژیک 
سازی مدل هوشمند به ترتیب در الویت مدل

 قرار دارند.

6 
ملایی و همکاران 

 1402) 

طراحی الگوی توانمندسازی منابع 
انسانی با رویکرد دیجیتال در 
سازمان نظام پزشکی به روش 

 کیفی و کمی

ثر بر منابع انسانی با رویکرد دیجیتال ؤعوامل م
عوامل  ۀریزی استراتژیک، توسعشامل: برنامه

فرهنگی و اجتماعی آموزش و توانمندسازی منابع 
عوامل  ۀانسانی با رویکرد دیجیتال، توسع

های فردی شناسایی ویژگی ۀمدیریتی، توسع
 شد.

7 Niknejad(2022) 
ارزش مدیریت منابع انسانی در 

سازمانی از طریق خلق عملکرد 
 پدیدارشناسی کیفی( ۀمطالع

نتایج نشان داد که تیم رهبری قوی، 
 گیریریزی و تصمیمپذیری، برنامهولیتؤمس

های مناسب بر کارآمد، استفاده از استراتژی
میزان خلق عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و 

 داری دارد.معنی

8 Baghani, E., & 

Bagheri (2020) 

 هوشمندی سازمانی فرآیندهای

 مدیریت منابع انسانی

های تحقیق به مسائلی همچون در یافته
تغییرات فرآیندهای منابع انسانی، تأمین 

روز ههای فناوری، و انتخاب ابزارهای بزیرساخت
 .دست یافتند

9 Theres (2021) 
پیامدهای مدیریت مقررات و 

 منابع انسانی دیجیتال

مورد شاخص مرتبط با  32نتایج نشان داد که 
مدیریت منابع انسانی دیجیتال دست یافت که 

بندی ها را طبقهآن ،در قالب مقدمات و پیامدها
 .نمود

10 
هاک دوپگن  و 
 (2021همکاران  

مدیریت دانش روی  ۀمطالع
 های کوچک و متوسطشرکت

کار یک شرکت در محیط ونوآوری در مدل کسب
ها کار، مستلزم این است که شرکتوکسب

های مدیریت دانش دارای کرفیت جذب قابلیت
خارجی باشند و دانش را از محیط خارج کسب 

 کنند.
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11 Ismail & Al-

Assa'ad (2020) 
بررسی ارتبا  چابکی و مدیریت 

 دانش

ها برای چابکی به آن یکی از مواردی که سازمان
از مدیریت دانش  مندیبهرهاحتیاج دارند، 

 است.

12 Agarwal & 

Lenka (2018) 

بررسي مديريت اثربخشي سازمان 
از طريق ابزار مديريت منابع 

 انساني

اين است  ۀدهندشده نشانهاي استخراجمؤلفه
عنوان تواند بهكه مديريت منابع انساني مي

راهبردي مؤثر در بهبود اثربخشي سازمان در 
 هاي رقابت مطرح گردد.عرصه

13 Heikal et al 

(2019) 
هاي مديريت منابع نقش سيستم

 رتاانساني الكترونيكي در رشد تج
يندهاي آترين فر بيان داشتند كه ازجمله مهم
 باشد.استارآپي، توليد و خلق دانش مي

14 Azhar(2019) 
عوامل مؤثر بر پذيرش منابع 
 انساني الكترونيك در كشور عراق

همبستگي بين ابعاد فناوري اطلاعات و موارد 
مثبت فناوري اطلاعات و ابعاد رضايتمندي 

توانند موجب هاي اطلاعات ميوريافن .است
 خلق دانش و مديريت منابع انسانی آن گردند.

های متعددی که در پژوهشو با وجود مطالعات 
مدیریت منابع انسانی الکترونیکی انجام شده  ۀحوز

توان گفت که شناخت علل و پیامدها و است، می
شرایط خاص هر  ثیرگذار در الگو بهأمضامین ت

سازمانی بستگی دارد و عوامل فرهنگی و اجتماعی 
خاص سازمان بر بروز آن اثرگذار است به این دلیل 
از روش پژوهش پدیدارشناسی برای درک تجارب 

افراد در سازمان تأمین اجتماعی بهره برده  ۀزیست
مدیریت منابع  ۀشده است. همچنین در قلمرو پدید

 عاتی که تاکنون انجام شدهانسانی الکترونیکی مطال
یق تحق ۀبیشتر متکی بر ادبیات و پیشین ،است

-هستند، حال آنکه در این حوزه ممکن است مقوله

هایی توسط افراد مورد استفاده قرار گیرد که در 
پژوهش چندان مدنظر قرار  ۀادبیات و پیشین

 ۀزمین اند. از طرف دیگر با مرور ادبیات درنگرفته
مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت 

هایی توان به رهنمودها و یا دستورالعملدانش می
گویی و عملکرد بالای سازمان د که پاسخکر اشاره 

 تأمین اجتماعی را بهبود بخشید.

 روش و ابزار تحقیق 3
زیرا  ؛باشدحاضر از نوع مطالعات کیفی می ۀمطالع

احی الگوی کیفی در اين پژوهش به منظور طر 
 انسانی الکترونیک مبتنی سازی مدیریت منابعپیاده

محور از طریق تحليل بر مدیریت دانش
پدیدارشناختی به كار گرفته شده است. 
ج با دو رویکرد متفاوت انجام  پدیدارشناسی عموما

شود: توصیفی و تفسیری. پدیدارشناسی می
توصیفی توسط ادموند هوسرل و پدیدارشناسی 

سالان آبری توسط مارتین هایدگر ابداع گردید  تفسی
 (. 1400و همکاران، 

الات پژوهش ؤدر این پژوهش با توجه به هدف و س
( 1989از پدیدارشناسی تفسیری و به روش دیکلمن 

زیرا روش پدیدارشناسی  ؛است استفاده شده
 ردیکلمن، یک رویکرد تحقیق کیفی است که ب

 ۀدیدافراد از یک پ ۀتوصیف و تفسیر تجربیات زیست
خاص تمرکز دارد. این روش شامل چند گام اساسی 

ری تکند تا به درک عمیقاست که به محقق کمک می
( 1های مورد نظر دست یابد که شامل گام ۀاز پدید

( انتخاب 2انتخاب پدیده و تعیین سؤال تحقیق 
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ورد م ۀدر پدید زیسته ۀکنندگان دارای تجربمشارکت
 (4ها از طریق تجربیات افراد گردآوری داده (3نظر 

 و ها جهت شناسایی واحدهای معناییتحلیل داده
در اين . ها استیافته ۀها و ارائتفسیر داده (5

نفر از افرادی که  12پژوهش از طريق مصاحبه با 
مدیریت منابع  ۀزیستی در مورد پدید ۀدارای تجرب

انسانی الکترونیکی دارند  کارشناسان ارشد سازمان 
ت علمی أتأمین اجتماعی کشور و اساتید هی

مرتبط كه داراي مدرك دکتری  ۀدانشگاها( در حوز
هستند و از تجربه و دانش لازم برخوردارند و 
همچنين از طریق مرور ادبيات نظري، الگوی 

ریت تنی بر مدیمدیریت منابع انسانی الکترونیک مب
محور از طریق تحليل پدیدارشناختی طراحي دانش
زیرا شرایط لازم استفاده از پدیدارشناسی  ؛گردید

تجارب زیسته، کشف معانی  ۀعبارت است از مطالع
و مفاهیم، درک ساختار ذاتی پدیده، ایجاد همدلی و 

 ،های پیچیدهپدیده ۀنهایت مطالعدر تر و فهم عمیق
تحقیق حاضر از طریق روش  لذا به این دلایل

پدیدارشناسی استفاده شده است. روش 
 اشباع نظری ۀگیری در تحقیقات کیفی، قاعدنمونه

( بر مبنای 1998بوده است که استراو  و کوربین  

کنند. به این گیری نظری مطرح میمنطق نمونه
ه کند کگیری تا زمانی ادامه پیدا میصورت که نمونه
دست ه ه و جدیدی از مصاحبه بتاز  ۀمحقق دیگر داد

نیاورد و به عبارت دیگر اشباع نظری صورت بگیرد. 
صورت هدفمند گیری در این بخش بهروش نمونه

چراکه در پژوهش کیفی محقق به دنبال تعمیم  ؛بود
د که باشهایی مینتایج نیست بلکه به دنبال نمونه

سویی و نزدیکی را با هدف تحقیق دارد. بیشترین هم
گیری هدفمند و از نوع گلوله تحقیق کیفی، نمونهدر 

برفی استفاده گردید و آن بدین معنی است که 
 هایواحدها به جای انتخاب تصادفی، به علت ویژگی

مورد مطالعه انتخاب شدند ۀ ها نسبت به پدیدآن
 12(. تعداد نمونه این پژوهش شامل 1398دلاور،  

مسائل مدیریت منابع  ۀحوز ۀمتخصص و خبرنفر 
نفر اطلاعات جدیدی  12چراکه بعد از  ؛انسانی بود
زیرا تعداد پانل  ؛بعدی حاصل نگردید ۀاز نمون

خبرگان به اشباع نظری حاصل گردید که در ادامه 
متن مصاحبه با افراد مطلع و  ۀبه دو مورد از خلاص
 آورده شده است: دارای تجربه خبرگان(

 

 اول: ۀمصاحب ۀخلاص

دادن سازمان خودشان بایستی با تحولات نوین آنچه من تجربه دارم این است که مدیران منابع انسانی برای وفق
زیرا در سازمان تأمین اجتماعی نیز بایستی فرآیند  ؛الکترونیکی و دیجتالی تلاش کرده و در راستای تحقق آن اقدام نمایند

و  لایننصورت آاستخدام نیروی انسانی به مدیرین منابع انسانی را با توجه به فرهنگ رایج سازمانی از قبیل جذب و
 زنهایت جبران خدمات و سیستم پاداش نیز ادر صورت الکترونیکی و ها بهکارگیری، نگهداری و آموزش آنهسیستمی و ب
-کارگیری فناوری اطلاعات انجام گیرد و افراد و داوطلبان بااستعداد و نخبه را از طریق دریافت مدارک و جستهطریق ب

از طرف دیگر آنچه من مشاهده . های هوشمند و الکترونیکی و طی فرآیند این پروسه طی نمایندها در سیستمجوی آنو
های صورت پیشرانطلاعات نیروی انسانی و حتی ذخیره و انتشار آن بهها و اام این است که جهت گردآوری دادهکرده

های ها و اتوماسیوندر این راستا تمام الگوریتم. کارگیری دانش ارائه دهندهمدیریت دانش یعنی در قالب خلق، انتشار، ب
ازمان مورد مطالعه جهت بهبود مدیریت منابع انسانی در س ۀکارگیری و توسعهفرآیندهای کاری و امورات اداری از طریق ب

هارت دادن مهای فناوری اطلاعات و توسعهروابط کاری تسهیل گردد. همچنین مدیران منابع انسانی از طریق کاربست آیتم
اند و حتی توانستند سازمان خود را با محیط امروزی سایر ای مدیریت منابع انسانی به اهداف سازمانی رسیدهو حرفه
صورت الکترونیکی و خلاقیت در امور اداری به ۀادار ۀگاری و تطبیق دهند که تمام این موارد در زیرسایها ساز سازمان
 ها بوده است.دانش و انتشار آن در سازمان ۀزمین



 

451 

 .470تا 439  صفحات .1405بهار و تابستان  .13 شماره .8 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

محور از طریق ارائۀ الگوی کیفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش. تورج حسن زاده، صمد جباری اصل، عسگر نوروززاده
 .پدیدارشناختی

 دوم: ۀمصاحب ۀخلاص

وده است بنده در سازمان ب ۀشود که این تجارب زیستها باید منجر به اهداف سازمانی میدر واقعیت عملکرد سازمان
هی به دهای نوبتبدین ترتیب سازمان تأمین اجتماعی از طریق مکانیزه و الکترونیکی کردن تمام امورات اداری و سیستم

بیماران و مکاتبه با ارباب رجوعان خود را در راستای الکترونیکی کردن آن کرده و اجرایی نماید. ارزیابی عملکرد کارکنان و 
صورت الکترونیکی باید اجرا شود تا زمان هم آنچه که در ذهن من و تصورم است بهها در این ساحتی آموزش آن

های بیشتری در ارتقاء عملکرد مالی و سازمانی کسب گردد که در این صورت یادگیری هوشمند برای کارکنان موفقیت
ب لات و امکانات اداری این مطلآز الکترونیکی کردن مدیریت منابع انسانی و کل تجهی ۀافتد. تجارب بنده در زمیناتفاق می
ر یافته و منجهای عملکردی و تأمین نیازهای جامعه تحققشدن سیستمدهد که رضایت مردم از الکترونیکیرا نشان می

های مطالعات نشان ها و نظریههای سازمان شده است و همچنان که اطلاع دارید در تئوریبه تأمین الزامات و نیازمندی
صورت ای که بنده دارم بهروری فردی و سازمانی و گروهی نیز در در ازای مدیریت کردن دانش بهم تجربهداده است و ه

خلاقانه و کاربردی کردن دانش روز ایجاد شده است که این امر به اهداف و عملکرد فردی و سازمانی نیز کمک شایانی 
راهبردی کردن منابع انسانی و جذب و استخدام نماید. در آخر عرایضم متذکر هستم که مدیریت استراتژیک و می

استعدادهای درخشان و نخبگان برای سازمان از طریق سیستماتیک کردن و الکترونیکی کردن فرآیند این سازوکار برای 
های جدید و با ورود نیروی انسانی ماهر به این های بیشتری در آینده و با نگرش خلاقیتسازمان تأمین اجتماعی موفقیت

 سازمان خواهد بود.

د نیمه ساختاریافته بو ۀابزار پژوهش پروتکل مصاحب
ال تنظیم گردید که این ؤکه در قالب چندین س

الات عبارت است از: در مورد مدیریت منابع ؤس
ور محانسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش

 ۀای دارید؟ چه زمینه یا مقولاتی بر تجربچه تجربه
شما از مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر 

ثیرگذار است؟ که در راستای أمحور تمدیریت دانش
های احصاء شده الگوی مدیریت الات مؤلفهؤاین س

-منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش

از طریق تحليل پدیدارشناختی در بر را محور 
آوری شده در عهای جمتحلیل دادهوگیرد. تجزیهمی

ها  مفاهیم درک و خلق مفاهیم و مقوله ۀسه مرحل
ی مفاهیم فرعی و یپایه و کدهای اولیه(، شناسا

ها مفاهیم اصلی انجام گردید. در ابتدا متن مصاحبه
ها در قالب یابی به درکی کلی از آنبرای دست

دهی و چندین بار مطالعه های نوشتاری سازمانمتن
مقدماتی به منظور تسهیل  شد و سپ  تفسیرهای
ها به دست آمد. در گام کدگذاری از متون مصاحبه

مدیریت منابع انسانی الکترونیکی مبتنی  ۀدرك پدید
 شدنبر مدیریت دانش، بعد از شناسایی و مشخص

منابع انسانی الکترونیکی،  ۀهای اولیمفاهیم و سازه
آمده از گام بررسی و تفکر دستهای بهداده ۀبر پای

 نها و برجسته نمودپژوهشگران به بررسی داده
پردازند های مهم، جملات و عبارات معناداری میگزاره

 ۀگیری تجربچگونگی شکل ۀکنندکه فراهم
مدیریت منابع انسانی  ۀکنندگان از پدیدمشارکت

الکترونیکی مبتنی بر مدیریت دانش بود. در حالت 
کلی روش شناسی تحقیق براسا  مدل پیاز 

 ندر  زیر ارائه شده است:سا
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 مدل پیاز فرآیند پژوهش. 1شکل 

های پژوهشیافته 4
 اطلاعات پژوهشی، هاییافته به پرداختن از قبل

 در شناختی خبرگان  مدیران و اساتید(جمعیت
  ، اطلاعات 1 جدول. شودمی گزارش پژوهش

 نشان را پژوهش در داوطلبان شناختیجمعیت
 دهد.می

نخبرگا شناختیجمعیت اطلاعات .1جدول 

 درصد فراوانی سطح متغیر

 جنسیت

 %67 8 مرد

 %33 4 زن

 %100 12 کل

 سن

 %4/8 1 سال 30تا  20

 %25 3 سال 40تا  31

 %3/33 4 سال 50تا  41

 %3/33 4 سال 50بالای 

 %100 12 کل

 شغلیوضعیت 

هیأت علمی 
 %3/58 7 دانشگاه

 %7/41 5 مدیر سازمان

 %100 12 کل

 مدرک تحصیلی

 %25 3 کارشناسی رشد

 %75 9 دکتری

 %100 12 کل

 %17 2 سال 5زیر  سابقۀ کاری
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 %17 2 سال 10الی  5

 %66 8 سال 10بالای 

 %100 12 کل

مقولۀ  105 شناسایی به منجر پژوهش هاییافته
دسته مقولۀ  5مقولۀ اصلی در  22 و فرعی و پایه
 منابع مدیریت سازیاپیاده الگوی فراگیر برای
 از ورمحدانش مدیریت بر مبتنی الکترونیک انسانی
 و شده است. روایی مقولات پدیدارشناختیا طریق
محتوایی  روایی نسبت شاخص طریق از مضامین

 CVRمحتوایی روایی شاخص ( و  CVIشد ( استفاده .
 کارشناسان نظرات از( CVR شاخص  محاسبۀ برای

 استفاده نظر مورد آزمون محتوای زمینۀ در متخصص
 ارائۀ و هاآن برای آزمون اهداف توضیح با و شودمی

 هاآن از سؤالات، محتوای به مربو  عملیاتی تعاریف
 براسا  را سؤالات از هریک تا شودمی خواسته

 ،ااست ضروری گویها لیکرت بخشی سه طیف
 گویها وا نیست ضروری ولی است؛ مفید گویها

 اسا  از سپ  کند. بندیطبقه ،اندارد ضرورتی
د شومی محاسبه محتوایی روایی نسبت زیر، فرمول

و در صورتی که نتیجۀ فرمول با توجه به تعداد پانل 
نفر هستند، بایستی  12متخصصان تحقیق که 
 باشد:  56/0تر از نتیجۀ این شاخص بزرگ

2

2
N

N
n

CVR
E 



الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازیپیاده های الگوی کیفی( مؤلفهCVRمحتوای ) روایی نسبت شاخص تحلیل . نتایج2جدول 

 هایمقوله 

 فراگیر

 هایمقوله

 اصلی

 هایمقوله

 فرعی
تعداد 
 خبرگان

تعداد افرادی که 
گزینۀ ضروری را 
 اند.انتخاب کرده

CVR 

    فناورانه : توسعۀ1مضامین فراگیر    

 

توسعۀ 
 فناورانه

 وریبهره
 نیروی
 انسانی

کارگیری دانش بر مدیریت الکترونیکی به
 منابع انسانی

12 10 67% 

 %67 10 12 کارکنان عملکرد مدیریت

 ریفناو تجهیزات با انسانی نیروی تجهیز
 %83 11 12 دیجیتالی

 %100 12 12 جامعه منافع به توجه

 

نگرش 
 نوآورانه

 %83 11 12 نگری به کارکنان و سازمانکلی

 %83 11 12 داشتن تفکر دیجتالی به منابع انسانی

افزایی در برآورد عرضه و تقاضا نیروی هم
 %100 12 12 کار

 ریفناو تجهیزات با انسانی نیروی تجهیز
 %83 11 12 دیجیتال
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 انساني نيروي كيفيت و كميت تعيين
 %67 10 12 مورد نياز

مدیریت 
 الکترونیکی

 هایفناوری از استفاده منافع درک
 %100 12 12 انسانی منابع دیجیتال

ت صور به تجهیزات الکترونیکی توسعۀ
 %67 10 12 تفکر دانشی

 %100 12 12 الکترونیکی یادگیری رویکرد تقویت

 %83 11 12 هوابست دیجیتال منابع انسانی توسعۀ

 کارکرد در فناورانه تغییرات به تمایل
 %83 11 12 فرآیندها

 يبالندگ عنوان سرچشمهتغییر دانش به
 %83 11 12 سازمان در

بالندگی 
 شغلی

استراتژیک الکترونیکی منابع  مدیریت
 انسانی

12 10 67% 

های بلندت مدت منابع توجه به افق
 %100 12 12 انسانی

 کنندۀمنعک  فناوری تجهیزات تنوع
 %67 10 12 و دانش خلاقیت

 الکترونیکی تجهیزات در گذاریسرمایه
 محوردانش

12 10 67% 

 آموزشی نيروي الکترونیکی ریزيبرنامه
 انساني

12 11 83% 

    الکترونیکی دانش: 2 فراگیر مضامین  

دانش 
 الکترونیکی

 خلق دانش

 %67 10 12 کشف دانش جدید برای منابع انسانی

 %83 11 12 جذب دانش الکترونیکی نیروی انسانی

 %67 10 12 ایجاد سازمان یادگیرنده

نوین جذب نیروی انسانی  انتشار روش
 %100 12 12 الکترونیکی

 کارگیریبه

 دانش

های الکترونیکی ذخیرۀ دانش روش
 %83 11 12 منابع انسانی

گذاشتن دانش نیروی انسانی اشتراک
 %67 10 12 الکترونیکی
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 رد دانش مدیریت سیستم پشتیبانی
 %100 12 12 سازمان

داشتن مسؤولیت اجتماعی در برابر 
 %83 11 12 دانش الکترونیکی

انسانی برای  مدیران منابع آفرینیارزش
 %100 12 12 کاربرد دانش

کارگیری سیاست جهت تسهیم دانش به
 %83 11 12 منابع انسانی

 %67 10 12 نیانسا منابع الکترونیکی دانش کشف

 ارتقاء
 دانش

 هب کارکنان رفتار تمایل و نگرش تقویت
 %67 10 12 فناوری استفاده

کاربست دانش اطلاعات الکترونیکی 
 %83 11 12 منابع انسانی نوین

زیرساخت  از استراتژیک فراتر دیدگاه
 %83 11 12 اطلاعات فناوری

 %100 12 12 موجود هايکارا از فناوري استفادۀ

 انتقال
 دانش

دانش روز و  استفاده از باور کارکنان به
 %67 10 12 الکترونیکی

مسؤولیت آموزش الکترونیکی   پذیرفتن
 %67 10 12 انسانیمنابع 

-توانایی توزیع دانش نیروی انسانی به

 %100 12 12 صورت الکترونیکی

ورت صدر انتشار دانش به کارکنان تمایل
 %83 11 12 الکترونیکی

    الكترونيكي الزامات: 3 فراگیر مضامین  

 الزامات

 مدیریتی

 رضایت
 الكترونيكي

 انسانی منابع دهیپاداش از رضایت
 %83 11 12 الکترونیکی

میزان وفاداری نیروی انسانی به عملکرد 
 %100 12 12 الکترونیک

-های سیستمی دانشرضایت از پرداخت

 %83 11 12 محور

 آموزش
 الكترونيكي

 %67 10 12 الكترونيكي يادگيري

 %100 12 12 مجازي آموزش
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 %100 12 12 لاينآن ها و سمينارهايبرگزاری دوره

الكترونيكي  هايخلق و انتشار نشريه
 %83 11 12 منابع انسانی

 روابط بهبود
 کار

 %83 11 12 کارگیری الکترونیکی قانون کاربه

از آموزش الکترونیکی  مدیران حمایت
 %83 11 12 نیرو

 %67 10 12 اجرای قانون کار به مدیریت اعتماد

 %100 12 12 در سازمانعادلانۀ قانون کار  مدیریت

اهداف 
 سازمانی

 منابع عملكرد برنامۀ اطلاعات طراحي
 %100 12 12 سازماني

اعنماد و تعهد نیروی انسانی از الکنویکی 
 %100 12 12 بودن

 %67 10 12 رقابتي در دانش نوین مزاياي كسب

 %67 10 12 سازماني قوانين روشن بودن

 

مدیریت 
 استعداد

کارگیری نظام جذب و استخدام به
 %100 12 12 براسا  دانش

جایی ارزیابی استعدادها و ارتقا و جابه
 %67 10 12 هاآن

توجه به نیروی انسانی شایسته در 
 %83 11 12 سازمان

توسعۀ استعدادها جهت تصدی مشاغل 
 %83 11 12 حسا 

 انسانی هایکرفیت و استعدادها جذب
 %67 12 12 جدید

کارگیری نظام حقوق و دستمزد به 
 %100 12 12 منصفانه

    سازمانی   متغیرهای: 4 فراگیر مضامین  

 

 سازگاری
 محیطی

کار  بازار به دیجیتال نسل ورود
 %100 12 12 الکترونیکی

 

 متغیرهای
 سازمانی

 راتتغیی با انسانی نیروی بهینۀ انطباق
 %67 10 12 الکترونیکی

 و انسانی منابع مدیریت بین ارتبا 
 %67 10 12 الکترونیک تحول
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 تحولات و تغییر با کارکنان مشارکت
 %67 10 12 دیجیتال

فناوری 
 اطلاعات

 %83 11 12 های اطلاعاتی سازمانآشنایی به سیستم

 %100 12 12 های اینترنتیداشتن مجوزهای سیستم

 هایآشنایی کارکنان سازمان به شبکه
 %67 10 12 اینترنتی نوین 

داشتن دانش تخصصی نوین فناوری در 
 سازمان

12               11 83% 

های اطلاعاتی آشنایی زنان به سیستم 
 %83 11 12 سازمان

 %67 10 12 داشتن مهارت فناورانه و الکترونیکی

 توسعۀ
 ایحرفه

ای و حرفه ها و توسعۀتوانمندی رشد
 %100 12 12 دانش کارکنان

 %83 11 12 الکترونیکی کارکنان هایمهارت تقویت

بسترهای الکترونیکی و دانش  ایجاد
 %100 12 12 استعداد جهت بروز

 %83 11 12 یانسان منابع دانش گذاریاشتراک میزان

 

 

 فرهنگ
 فناوری

 %67 10 12 جدید دانش فناوری و پذیرش توسعۀ

 فناورانه دانش و سواد روز تقویت
 %83 11 12 دیجیتالی

 %100 12 12 دقیق اطلاعات دریافت توانایی

 %83 11 12 دیجیتالی هایمهارت و فرهنگ توسعۀ

 دانش تبادل فرهنگ از حمایت
 %67 10 12 الکترونیکی

 %100 12 12 سانیاننیروی  تیمی توانمندی کارگیریبه

توسعۀ 
منابع 
انسانی 
 فناوری

 %67 10 12 انسانی منابع هایبرنامه افزایش

 %100 12 12 فناوری انسانی هایسرمایه جذب میزان

 الکترونیکی هایآموزش روزآمدی
 انسانی هایسرمایه

12 11 83% 

صورت انسانی به منابع شغلی چرخش
 علمی و نوین 

12 11 83% 
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سازی از طریق دانش و غنی و توسعه 
 جدید  فناوری

12 12 100% 

 

 مهارت
 الکترونیکی

دانش  ها و توسعۀتوانمندی رشد
 %83 11 12 الکترونیکی

 %67 10 12 اینترنتی و الکترونیکی هایمهارت تقویت 

 %100 12 12 سازی بسترهای لازمآماده 

 %83 11 12 صورت الکترونیکیانتشار دانش به 

کارگیری دانش سازمان جهت امور به 
 %100 12 12 تخصصی

      سازمانی متغیرهای: 5 فراگیر مضامین  

 ارزیابی 
 عملکرد

 الکترونیک

اینترنت جهت ارزیابی نیروی  از استفاده
 %83 11 12 انسانی

 

 

متغیرهای 
 منابع انسانی

 الکترونیکی هایبرگه به ارسال اطلاعات
 %100 12 12 واحد جذب 

 مورد در فرد هر عملکرد اهداف تعیین
 %83 11 12 عملکردش

های نوین ارزیابی کارگیری روشبه
 %67 10 12 الکترونیکی

و اعتمادکارکنان از ارزیابی  رضایتمندی
 %100 12 12 الکترونیکی

 جبران
 خدمات
 الکترونیک

رت صوکارکنان به دستمزد کلیۀ سوابق
 %67 10 12 الکترونیکی

 بسترهای از استفاده با کارکنان مزایای
 %100 12 12 الکترونیکی

جبران خدمات الکترونیکی جهت 
 %83 11 12 انگیزش کارکنان

صورت برقراری سیستم پاداش به
 %67 10 12 الکترونیکی 

استخدام 
 الکترونیکی

الكترونيكي با توجه به دانش  كارمنديابي
 %67 10 12 روز

 %83 11 12 توجه به عرضه و تقاضای نیروی انسانی

الكترونيكي در  هاينوآوري از استقبال
 %100 12 12 جذب نیرو
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مصاحبۀ گردهمایی و الکترونیکی با 
 %83 11 12 داوطلبین

الكترونيكي با توجه به دانش  كارمنديابي
 %83 11 12 روز

شغل و  احراز  استقرار دانش شرایط
های نوین هویت شغل از طریق روش

 الکترونیک
12 10 67% 

  

 برای فوق جدول در شدهحاصل نتایج به توجه با

-دستعدد به (CVRمحتوایی   شاخص نسبت روایی

به دست آمد.  60/0آمده برای هر گویه بیشتر از 
به نسبت روایی  بنابراین همۀ مفاهیم پژوهش
 محتوایی برخوردار هستند.

 روش از (CVI)محتوا  روایی شاخص بررسی جهت
 که صورت بدین. شودمی استفاده بازل و والتز

 .1 صورتبه را گویه هر بودن مربو  متخصصان،

ج ا .2 ،انیست مربو ا  .3 ،ااست مربو  نسبتا
ج ا .4 ،ااست مربو ا  مشخصا است مربو  کاملا
 تیبتر به نیز را بودن واضح به مربو  گویه. کنندمی
ج ا .2 ،انیست واضحا .1 صورتبه  ،ااست واضح نسبتا
ج واضحا .4 ،ااست واضحا .3  مشخصا است کاملا
 باشد، 79/0 از بالاتر CVI نمرۀ که صورتی در. کنندمی
 هاییافته .است تأیید مورد مقیا  محتوایی روایی
 در و است شده گزارش 3و  2 جداول در تحقیق این
.است شده ارائه نهایی الگوی انتها

 (CVIمحتوای ) روایی شاخص . نتایج3جدول 

 تعداد  مقولۀ اصلی

 خبرگان  

مجموع تعداد افرادی که 
را انتخاب  4و  3گزینۀ 
 12اند تقسیم بر کرده

CVI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 %91.7 ( 8+3 ÷12 12 وری نیروی انسانیبهره

 %83.3 ( 5+5 ÷12 12 نوآورانه نگرش

 %100 ( 4+8 ÷12 12 الکترونیکی مدیریت

 %91.7 ( 4+7 ÷12 12 شغلی بالندگی

 %91.7 ( 6+5 ÷12 12 دانش خلق

 %83.3 ( 3+7 ÷12 12 کارگیری دانشبه

 %91.7 ( 8+3 ÷12 12 ارتقاء دانش

 %100 ( 4+8 ÷12 12 دانش انتقال

 %91.7 ( 4+7 ÷12 12 الكترونيكي رضایت

 %83.3 ( 3+7 ÷12 12 الكترونيكي آموزش

 %83.3 ( 8+2 ÷12 12 بهبود روابط کار
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آمده برای شاخص روایی دستبا توجه به نتایج به
(، تمام موارد از روایی محتوایی قابل  CVIمحتوایی  

 باشند، بدین صورت که شاخصقبول برخوردار می
 79/0تر از مقولات کمکدام از محتوایی هیچ روایی
 باشند.نمی

 الگو روایی
هفت معیار را ها کیفی و پژوهش در اکثر مطالعات

ند از: اکه عبارت کنندارائه میبرای تعیین روایی الگو 
ارتبا ، کاربردپذیری، انسجام، جامعیت، ادراک
پذیری، نوآوری و مقبولیت. به منظور بررسی 

 کیفی یالگو االگوچارچوب  های رواییشاخص

 نیالکترونیک مبت انسانی منابع مدیریت سازیپیاده
-متخصصان مصاحبهاز نظر دانشا  مدیریت بر

ن، . بنابرایگردیداستفاده  نفر خبرگان( 12ها  شونده
آماری جهت اعتباریابی درونی چارچوب  ۀجامع

 الگو ۀحیط شوندگانمصاحبهپیشنهادی شامل 
 انسانی منابع مدیریت سازیپیاده کیفی االگوی
بتنی م الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازیپیاده

در این  خبرگاننفر از  12بود که بر مدیریت دانشا 
از اعتباریابی  نتایج زیر. کردندپژوهش مشارکت 

 باشد:میدرونی چارچوب پیشنهادی 

 

نفر  12بود که مبتنی بر مدیریت دانشا  الکترونیک
 رنتایج زی. کردنددر این پژوهش مشارکت  خبرگانز ا

باشد.میاز اعتباریابی درونی چارچوب پیشنهادی 
 الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازیپیاده الگوی روایی بررسی و درونی اعتباریابی . نتایج4جدول 

 CVI S- CVI انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل معیار

 %83.3 55/0 63/3 4.45 2.42 ارتبا 

 %91.7 63/0 47/3 4.66 3.55 کاربردپذیری 6.25÷7=89.3/0

 %83.3 47/0 09/3 4 3.21 انسجام

 مدیریت سازیپیاده الگوی
الکترونیک  انسانی منابع

 مبتنی بر مدیریت دانش

 %91.7 ( 8+3 ÷12 12 سازمانی اهداف

 %83.3 ( 3+7 ÷12 12 مدیریت استعداد

 %100 ( 4+8 ÷12 12 محیطی سازگاری

 %91.7 ( 2+9 ÷12 12 اطلاعات فناوری

 %83.3 ( 3+7 ÷12 12 ایحرفه توسعۀ

 %91.7 ( 8+3 ÷12 12 فناوری فرهنگ

 انسانی منابع توسعۀ
 فناوری

12 12÷ 2+8 ) 83.3% 

 %91.7 ( 1+10 ÷12 12 الکترونیکی مهارت

 %100 ( 4+8 ÷12 12 الکترونیک عملکرد ارزیابی

 %91.7 ( 8+3 ÷12 12 الکترونیک خدمات جبران

 %83.3 ( 2+8 ÷12 12 الکترونیکی استخدام
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 %83.3 52/0 69/3 4.25 3.16 جامعیت

 %91.7 49/0 37/3 5 2.77 پذیری ادراک

 %100 60/0 58/3 4.33 3.80 نوآوری

 %91.7 71/0 93/3 5 2.91 مقبولیت

 روایی معیارهای همۀ میانگین که نشان داد نتایج
ر د نامهپرسش اینکه به توجه با و باشدمی 3بالای 
 5 تا نمره ترینکم 1 از ایدرجه پنج لیکرتی مقیا 
 نشان 3 بالای میانگین لذا است؛ بوده نمره بیشترین
 نمره میانگین از بالاتر همۀ معیارها که دهدمی
ج  و متوسط( از اند  بالاترکرده کسب  نمرۀ متعاقبا
معیارها بالای  همۀ برای (CVIمحتوا   روایی شاخص

 79/0خاطر بالاتر بودن از نمرۀ  باشد که بهمی 79/0
( هم S- CVI  کلی مناسبت باشد. نمرۀمورد تأئید می

 از بالاتر عدد این اینکه به توجه و با باشدمی 89.3/0
پ   ( است،79/0  مطلوب کلی مناسبت حداقل
 برای تعیین. شودمی تأیید الگو کلی مناسبت
 استفاده میانگین رویکرد ( ازS- CVIکلی   مناسبت
 روایی هایشاخص مجموع میانگین یعنی شد؛

 .گردید تقسیم معیارها تعداد بر محتوایی

 پایایی الگو

ها، از روش درصد جهت بررسی پایایی مصاحبه
 لذا از ؛توافق بین چند کدگذار استفاده شده است

دوم، ششم و یازدهم  ۀها، مصاحببین نتایج مصاحبه
طور جداگانه توسط دو انتخاب گردید و به

کدگذار پژوهشگر و همكاران پژوهشی( کدگذاري 
ها، کدهایی که در نظر شدند. در هرکدام از مصاحبه

سه نفر با هم یکسان مشاهده گردیدند با عنوان 
اعدم توافقا  اتوافقا و کدهاي غیرمشابه با عنوان

شوند. سپ  محقق به همراه این مشخص می
همكاران پژوهش تعداد سه مصاحبه را کدگذاري 
کرده و درصد توافق درون موضوعی تحت عنوان 
شاخص پایایی تحقیق فاز کیفی به کار برده شد. 

مطلوب براي  ۀ( ادعا دارد که حداقل نمر1998مو   
رش گردد. درصد گزا %60ضریب پایایی ابزار بایستی 

 نتایج این بررسی در جدول زیر ارائه گردیده است:

 هاپایایی فرآیند مصاحبه .5 جدول

 پایایی کدهای مورد توافق تعداد کدها مصاحبه ۀشمار ردیف

 %66.7 4 12 2 ۀمصاحب 1

 %72.3 4 11 6 ۀمصاحب 2

 %80 6 15 11 ۀمصاحب 3

 %73.4 14 38 کل

 گیریبحث و نتیجه 5
عنوان راهی مدیریت منابع انسانی الکترونیک به

های منابع ها و شیوهمشیبرای اجرای راهبردها، خط
ها از طریق یک پشتیبان هدایت انسانی در سازمان

های مبتنی بر شده و آگاه با استفاده کامل از کانال

باشد،؛ زیرا شاهد فناوری اطلاعات و الکترونیک می
های های مستمر در استفاده از فناوریپیشرفت

ها و علوم ارتباطات و افزایش روزآمد، رایانه
های اطلاعاتی که ها در سامانهگذاری سازمانسرمایه

منجر به وقوع اانقلاب دیجیتالا در عملکرد 
 ( ؛AlHamad et al., 2022باشیم  ها شد، میسازمان
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ها و محیط به علت تغییرات عظیم در سازمان لذا
کارهای داخلی و خارجی، استفاده از مدیریت وکسب

منابع انسانی الکترونیک به یک نیاز اساسی و 
ضروری در هر سازمانی تبدیل شده است. 

های مختلف از مدیران منابع انسانی نظرسنجی
 هایی دهد که تعداد سازماننشان می

ع انسانی الکترونیک استفاده که از مدیریت مناب
 ,Davari & Asgariکنند، افزایش یافته است  می

(. بنابراین برای ورود به این بح  از رویکرد 2023
پدیدارشناختی برای استخراج مقولات اصلی و فرعی 
االگوی کیفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

مصاحبه با برخی از  مبتنی بر مدیریت دانشا

های تأمین اجتماعی مطلعان از قبیل مدیران سازمان
کشور و اساتید دانشگاهی در حوزۀ مدیریت منابع 
انسانی و مدیریت دانش و فناوری، تا رسیدن به 

نفر بود، انجام گرفت و با  12اشباع نظری که 
استفاده از کدگذاری مقولات، شناسایی مقولات 

بندی شدند؛ لذا حاصل دسته فرعی، اصلی و فراگیر
های مربو  به روایی و پایایی بندی و بررسیجمع

ها از مطالعات ترين مؤلفهمنجر به استخراج مهم
پيشين و نظرات خبرگان استخراج شده که تحت 
عنوان االگوی کیفی مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانشا نام برده 

 ارائه شده است: شود که در الگو زیرمی
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 های محقق(پارادایمی کیفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر مدیریت دانش )یافته الگوی .2شکل 

 22 کل در الگو این که دهدمی نشان الگو این نتایج
 فرعی مقولات مورد 105 و( هامؤلفه  اصلی مقولۀ
 شناسایی فراگیر مقولۀ از دسته پنج قالب در دارد،
 شامل که فناورانه توسعۀ -1: از اندعبارت که شدند
 نوآورانه، نگرش انسانی، نیروی وریبهره هایمؤلفه
 دانش -2 شغلی بالندگی و الکترونیکی مدیریت

-به دانش، خلق هایمؤلفه شامل که الکترونیکی
 -3 دانش انتقال و دانش ارتقاء دانش، کارگیری
 رضایت هایمؤلفه شامل که مدیریتی الزامات

 ار،ک روابط بهبود الكترونيكي، آموزش الكترونيكي،
 متغیرهای -4 استعداد مدیریت و سازمانی اهداف
 سازگاری: قبیل از اصلی مقولات شامل که سازمانی
 فرهنگ ای،حرفه توسعۀ اطلاعات، فناوری محیطی،

 الگوی
 منابع مدیریت
 انسانی
 الکترونیک

 توسعه فناورانه
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 مهارت و فناوری انسانی منابع توسعه فناوری،
 شامل نیز انسانی منابع متغیرهای -5 و الکترونیکی
 یک،الکترون عملکرد ارزیابی ویژگی قبیل از مقولاتی
 الکترونیکی استخدام و الکترونیک خدمات جبران
 رد که بود این تحقیق این در محقق سهم. باشندمی
 در تحقیق این در شدهاستخراج ابعاد از برخی

 مؤلفه مورد چندین لذا است؛ نبوده قبلی مطالعات
 شرح به اضافه فوق الگوی در جدید مؤلفۀ عنوانبه
-استخراج اصلی هایمؤلفه بین از. شد گزارش فوق

 مدیریت کیفی الگوی ارائۀ و سازیپیاده جهت شده
 انشد مدیریت بر مبتنی الکترونیک انسانی منابع
 در که آنچه زیرا است؛ انسانی نیروی وریبهره

 فرهیخته هايانسان است، وريبهره اسا  سازمان،
 رفک تبدیل توان و درایت با که است آفریندانش و

 اسا  زیرا دارند؛ خدمت و محصول و کالا را به
 است اندیشه و فکر در وريبهره سازمان، در وريبهره
 Kareshki, 2021).   در ( 1397اژدری و همکاران 

-بهره سازمان، هر دریافتند که در خودشان تحقیق

 مورد باید دائمی که است سازوکارهایی ازجمله وري
 که است این خاطربه باشد و سازمان نظر و توجه
 ۀ. مؤلفشودمی حاصل رقابتی مزیت وريبهره در

 منابع مدیریت الگوی در دیگر شدۀ استخراج
 و اهمیت با سازمانی الکترونیک عملکرد انسانی،
 مهم که است کشور اجتماعی تأمین سازمان برای
 توانمیالگو  در مؤلفه این تبیین جهت و باشدمی

 انسانی منابع اطلاعات سیستم که نمود تشریح
 آوری،عمل ذخیره، کسب، برای که است ایسامانه
 منابع به توجه با اطلاعات توزیع و فرآوری تحلیل،
 این اگرچه. شودمی گرفته کار به سازمان انسانی
 ولی است، افزارنرم و افزارسخت شامل سیستم
 کاری، هایفرم افراد، شامل هااین از ترمهم

 منابع واحد هایداده و کاری هایروال ها،سیاست
 رب مبتنی ابزاری سیستم شود؛ لذامی نیز انسانی

 این کارگیریبه هدف دوم، و است اطلاعات فناوری
 منابع واحد هایسیاست و اهداف جهت در سیستم
 بنابراین(. 1397 همکاران، و اژدری است  انسانی
 همکاران و اژدری و (1400  کارشکی مطالعات نتایج
 تا حاضر تحقیق هاییافته و با مشاهدات (1397 

 و انسانی نیروی وریبهره لذا هستند؛ سوهم حدودی
 والگ در تأثیرگذار هایمؤلفه از یکی نیز دانش خلق
 گانگیی  مطالعات نتایج با که گردید تبیین و گزارش
 راستاهم و سوهم حدودی تا ،(1403 باباخانی، و

 و ارانتش و انتقال مؤلفۀ ارتقا، دیگر طرف از. هستند
 زیرا ؛بودند الگو در تأثیرگذار مؤلفۀ سه دانش کاربرد
 آوری،جمع شامل دانش مدیریت هایمؤلفه
 برای دانش کاربرد و گذاریاشتراک به سازی،ذخیره
 به. است سازمانی اهداف به یابیدست
 در که دارد اشاره فرآیندی به دانش گذاریاشتراک
 را صریح و ضمنی دانش متقابل طوربه همکاران آن
-منحصربه تجربیات تا گذارندمی اشتراک به هم با

 ردکارب و توسعه به نوآوری عملکرد. کنند خلق فردی
 باید هنوز کارمندان که دارد اشاره جدیدی چیزهای
 ینا. بگیرند یاد را هاآن برای لازم دانش و هااستراتژی
 توسعۀ و طراحی در هاسازمان به کمک برای عملکرد
 مطالعه. است ضروری پایدار رقابتی مزیت یک
 انسانی منابع مدیریت عملکردهای که داد نشان
 گذارتأثیر  مؤلفۀ دارد. مستقیم تأثیر دانش براسا 
 و هامهارت توسعۀ گردید، احصاء الگو در که دیگر
 دانش ارتقاء و هامهارت توسعۀ. باشدمی نوآوری
 منابع استراتژیک مدیریت قوت نقا  از یکی

 دانش ارتقاء و هامهارت توسعۀ به توجه انسانی،
 و فرهنگی توسعۀ هایمؤلفه و است کارکنان
 در تأثیرگذار هایمؤلفه از یکی نیز محیطی سازگاری
 نسل ورود به محیطی سازگاری زیرا هستند؛ الگو

 تمدیری بین متقابلی رابطۀ و کار بازار به دیجتال
 و دگردمی اطلاق الکترونیکی تحول و انسانی منابع
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 سازمانی فرهنگ توسعۀ به نیز فرهنگی توسعۀ
 دیجیتالی هایمهارت و فرهنگ توسعۀ و دیجیتال
 نتایج لذا ؛(1403 باباخانی، و یگانگی گردد می اطلاق
 مطالعات نتایج با هایافته این با حاضر تحقیق

 خرمی طیبی و (1403  باباخانی و یگانگیتحقیقات 
 داوری باشند.می سوهم حدودی تا (1403همکاران   و
 در تواندمی اینترنت که دارند ادعا (1396اصغری   و

ج  آموزشی، نیازسنجی و تشخیص  خصوصا
-هرهب مورد مدیریت الکترونیک یادگیری هایفعالیت

 ترهایبس سایر و الکترونیک پست. گیرد قرار برداری
 نیازهای درمورد اطلاعات آوریجمع برای مشابه
 آموزش مؤلفۀ. است کارآمد بسیار آموزشی
 الگوی رد تأثیرگذار هایمؤلفه از یکی نیز الکترونیکی
. گردید مشاهده محوردانش انسانی منابع مدیریت

 الکترونیک کارمندیابی و استخدام واژۀ دیگر طرف از
 سازمان آن طی که شودمی اطلاق فرآیندی به

 سازمان تارنمای در را بلاتصدی شغلی هایموقعیت
 دهدمی اجازه متقاضیان به سپ  و دهدمی قرار
 ارزیابی و کنند ارسال را خود عملی و علمی سوابق
 اب توانمی را انسانی منابع الکترونیکی عملکرد
 است معنا بدان این و داد انجام اینترنت از استفاده
 را عملکرد ارزیابی اطلاعات توانندمی مدیران که

ج   بخش به الکترونیکی هایبرگه طریق از مستقیما
 لاوهع مدیریت، کنند، ارسال انسانی منابع به مربو 
 و عملکرد ریزیبرنامه و اهداف تعیین امکان آن بر

 بسیار را عملکردش مورد در فرد هر ساختن مطلع
 خدمات جبران مؤلفۀ و دهدمی انجام ترسریع

 جبران زیرا شد؛ احصاء الگو در نیز الکترونیک
 زمانی در استخدام مهم مسائل از یکی خدمات،
ج  ها،سازمان افراد که است  که کنندمی فرض عمدتا
 هب دادنشکل در کارکنان رفتار بر مالی هایانگیزه
 خدمات جبران سیستم. دارد تأثیر آنان هاینگرش

 تمزددس و حقوق سوابق کلیۀ حفظ شامل الکترونیک

وقت، وقت، پارهتمام افراد  همکاری نحوۀ کارکنان،
 اطلاعاتی دربردارندۀ و بوده سازمان در ..(و . پیمانی
 یهامراقبت کارکنان، بازنشستگی هایبرنامه چون

 با کارکنان هایمشوق و مزایا سایر و بهداشتی
 لذا باشند؛می الکرونیکی بسترهای از استفاده
 ارزیابی و خدمات جبران استخدام، هایمؤلفه
 عمناب مدیریت سازیپیاده در الکترونیکی عملکرد
 تأثیرگذار کشور اجتماعی تأمین سازمان انسانی
و همکاران  ملائیتحقیقات  نتایج با که هستند
 سوهم حدودی تا (2022  همکاران و الحمد و (1402 

 هستند.

 پیشنهادها
 نه یکی از متغیرهای اصلی استخراجفناورا ۀتوسع -1

هایی از قبیل این تحقیق است و شامل مؤلفه ۀشد
وری نیروی انسانی، نگرش نوآورانه، مدیریت بهره

باشد که در این الکترونیکی و بالندگی شغلی می
 گردد:تی ارائه میاراستا پیشنهاد

ریزی منابع به واحد فناوری اطلاعات و برنامه -
-انسانی سازمان تأمین اجتماعی کشور پیشنهاد می

که بپردازد که به طراحی داشبوردی ساده گردد 
ثر، تکمیل ؤری از قبیل حضور موهای بهرهشاخص
-گویی، حجم کار واقعی را بهخیر در پاسخأوکایف، ت

-خودآگاهی بهره ،صورت روزانه به کارمند نشان دهد

شفافیت عملکردی  ۀوری فردی را تغییر و با مشاهد
 .کنداز میکارمند اصلاحات رفتاری و انگیزشی را آغ

ه گردد کبه معاونت استراتژیک سازمان توصیه می -
ها از کارکنان با لاین برای دریافت ایدهای آنسامانه
های برتر برای بندی هوشمند و ارسال ایدهالویت

 بررسی اولیه اقدام کنند. 

انسانی  ۀسرمای ۀریزی و توسعبه معاونت برنامه -
ز طریق باز طراحی گردد که ااین سازمان پیشنهاد می
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 بار وارد های سازمانی اطلاعات پرسنلی فقط یکفرم
 های مرتبط خودکار درج گردد.فرم ۀشود و هم

ذا ل ؛بالندگی نیاز به مسیر و بازخورد مستمر دارد -
های ای برای هر کارمند شامل مهارتایجاد پرونده

های پیشنهادی به فعلی، مسیر شغلی آتی و دوره
منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی  ۀتوسع ۀادار

 گردد.پیشنهاد می

دانش الکترونیکی نیز یکی دیگر از متغیرهای  -2
این تحقیق است که شامل  ۀاصلی استخراج شد

کارگیری دانش، ارتقاء ههای خلق دانش، بمؤلفه
دانش و انتقال دانش است و در این راستا 

 گردد:تی ارائه میاپیشنهاد

راهبردی منابع انسانی سازمان تأمین به مرکز  -
لاین اجتماعی پیشنهاد یک طراحی فضای آن

مشارکتی  مثل پلتفرم یا اتوماسیون داخلی( که 
های تخصصی در آن به تحلیل مسائل و گروه

زیرا خلق دانش از  ؛ها بپردازدمستندسازی راه حل
 گردد.طریق تفکر جمعی به سازمان منجر می

تأمین اجتماعی کشور پيشنهاد  به مديران سازمان -
گردد تا با برگزاري جلساتي مابين مديران و مي

كاركنان، از منافع مديريت منابع انساني الكترونيكي 
طور زمينه را براي استقرار آگاه شوند و همين

مديريت منابع انساني الكترونيكي آماده كنند تا از 
 اين طريق شاهد خلق دانش نوین باشند.

کل منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی  ۀبه ادار -
گردد که ایجاد بخشی در پرتال کارمندان پیشنهاد می
روزرسانی شده را نشان دهد و به های بهکه مهارت
 های شغلی و آموزشی لینک شود.فرصت

مطابق با روندهای الکترونیکی، سازمان تأمین  -
اجتماعی کشور به اصلاح و بازنگری کارکردهای 

یند انتخاب و آی منابع انسانی، ازجمله فر کلید

استخدام الکترونیکی مدیریت عملکرد و جبران 
داشت، مدیریت مسیر شغلی، یادگیری خدمات نگه

 و توسعه نیاز دارند.

منابع انسانی این  ۀکل آموزش و توسع ۀبه ادار -
گردد که از طریق انتخاب و سازمان توصیه می

عنوان ل سابقه بهسا 15 ۀآموزش کارکنان با تجرب
ها و کارکنان مربی و ایجاد برنامه مشارکتی بین آن
 جدید یا با عملکرد متوسط اقدام نمایند.

الزامات مدیریتی نیز متغیر دیگری است که  -3
های رضایت الكترونيكي، آموزش شامل مؤلفه

الكترونيكي، بهبود روابط کار، اهداف سازمانی و 
همین راستا  مدیریت استعداد می باشد و در

 زیر ارائه شده است: هایپیشنهاد

به مدیران سازمان تأمین اجتماعی کشور پیشنهاد  -
شود مراحل جذب، آموزش و ارتقاء شغلی و می

صورت مدیریت شناسایی استعدادهای کارکنان به
 منابع انسانی الکترونیکی و دانشی اقدام نمایند.

سنجی مستمر موجب شناسایی مشکلات رضایت -
گردد شود بدین لحاظ پیشنهاد میجربه کاربر میت

پ  از هر خدمت یا درخواست الکترونیکی مثل 
حقوق فرم بازخورد  ثبت مرخصی یا مشاهده فیش

سریع نمایش داده شود تا اطلاعات در اختیار مدیران 
 قرار گیرد.

ساعته برای  24گویی اندازی پلتفرم پاسخراه -
لیه بات اواز طریق چتالات پرتکرار منابع انسانی ؤس

و امکان انتقال به اپراتور انسانی در ساعات اداری 
 گردد.پیشنهاد می

درجه دیجتالیا به  360طراحی اماژول بازخورد  -
 گردد.ارزیابی عملکرد منابع انسانی پیشنهاد می ۀادار

لاین پرسش و پاسخ های آنبرگزاری نشست -
 پیشرفت ۀمستقیم مدیران ارشد با کارکنان دربار
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ها در راستای تحقق اهداف سازمانی راهبردها، چالش
 گردد.پیشنهاد می

متغیرهای سازمانی نیز متغیر دیگری است که  -4
شامل مقولات اصلی از قبیل: سازگاری محیطی، 

ای، فرهنگ فناوری، حرفه ۀفناوری اطلاعات، توسع
منابع انسانی فناوری و مهارت الکترونیکی ۀ توسع

 به شرح زیر ارائه شده است: هایینهادبوده و پیش

 هایقابلیتۀ شود در راستای توسعپیشنهاد می -
الکترونیکی در سازمان تأمین اجتماعی تقویت از 

ۀ اطلاعاتی منابع انسانی، توسع ۀطریق توسع
 گیری اقدام گردد.های پشتیبان تصمیمسیستم

پژوهی پیشنهاد ریزی و آیندهکل برنامه ۀبه ادار -
ردد که سیستم هوشمند رصد محیطی ایجاد گمی

نمایند و از این طریق پایش هفتگی، تغییرات قوانین 
بیمه و غیره را در یک سیستم ارسال و اعلان خودکار 

 نفعان کلیدی باشد.برای ذی

های زیرساختی در منابع به منظور افزایش کرفیت -
های مجازی منابع انسانی و محیط ۀانسانی توسع

نگ سازمانی الکترونیکی با استفاده از فره ۀتوسع
های یادگیری ضمنی تجربه نگاری و تقویت جنبه

کارکنان از سواد  ۀهدف بهبود تجرب کارکنان با
الکترونیکی کارکنان، تقویت نگرش مثبت نسبت به 

های فرهنگ و مهارت ۀاستفاده از فناوری و توسع
الکترونیکی به تقویت فرهنگ الکترونیکی در منابع 

 نسانی تأکید شود.ا

ساعت  50کل آموزش تأمین اجتماعی طرح ۀ به ادار -
صورت آموزش یادگیری سالانه برای هر کارمند به

 .گردددیجتالی توصیه می

روزرسانى اى دانش و مهارت افراد و بهارتقاء دوره -
ها به دانش جدید و ها و تجهیز آناطلاعات آن

 گردد.می پیشرفته که در عصر اطلاعات پیشنهاد

متغیرهای منابع انسانی نیز شامل مقولاتی از  -5
قبیل ویژگی ارزیابی عملکرد الکترونیک، جبران 

اشند بخدمات الکترونیک و استخدام الکترونیکی می
های استخدام، جبران مطابق با نتایج تحقیق مؤلفه

ارائه شده  هاخدمات است که به شرح زیر پیشنهاد
 است:

عوامل سازماني، مدیریتی و با توجه به نقش  -
گردد سازمان بر مشاركت مؤثر فرهنگي پيشنهاد مي
اي كرده، ارتبا  مؤثر بين توجه ويژه كارمندان در امور

هاي اطلاعاتي برقرار مديران منابع انساني و سيستم
گردد، در سازمان، كاركنان به ارتباطات و مشاركت در 

 نند در موردله دسترسي يابند و بتواأهاي حل مستيم
اري يند كآمشكلات مربو  به الكترونيكي شدن فر 

صحبت كرده و اين مشكلات را با مديران در ميان 
 بگذارند.

کل منابع انسانی و فناوری تأمین اجتماعی  ۀبه ادار -
استخدام تمام الکترونیکی  ۀگردد سامانپیشنهاد می

-آن ۀبا موتور تطبیق رزومه و احراز هویت و مصاحب

 ویدئویی یکپارچه ایجاد نمایند.لاین 

-به واحد مالی سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می -

گردد در سیستم سازمان اعمال خودکار پاداش 
عملکرد مبتنی بر ارزیابی دیجتال جهت تسهیل 

 جبران خدمات الکترونیکی ایجاد کنند.

سازی سیستم ارزیابی عملکرد چند منبعی پیاده -
 الکترونیکی ایجاد نمایند. برای ارزیابی عملکرد

پژوهش حاضر نیز مانند سایر مطالعات با 
ترین هایی همراه است که برخی از مهممحدودیت

ند از: محدودیت زمانی و در دستر  اها عبارتآن
نبودن امکانات لازم انجام این امر، مشکلات 

 هاي برقراري ارتبا  با مدیران، ازساختاري و دشواري
کسب مجوز گرفته تا عدم همکاري و نپذیرفتن از 
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هاي ترین محدودیتباشند و از مهمطرف مدیران می
هایي كه دیگر این پژوهش و همچنين سایر پژوهش

گيرند، نداشتن قابليت به روش كيفي صورت مي
ها به سایر جوامع آماري مشابه است. یافتهتعميم

ي بخش كيفي هاتوان ادعا كرد كه یافتههمچنين مي
توان به زمان آینده نيز تعميم پژوهش حاضر را نمي

ردد گداد. بنابراین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
عنوان این تحقیق را در سایر جوامع آماری و 
واحدهای تحلیل مختلف انجام داده و نتایج را 
-مقایسه نمایند و از طرف دیگر این تحقیق را به

-حد توان از سایر روش صورت کمی برازش کرده و تا

 های کیفی نیز این الگو را ارائه دهند.

تشکر و قدردانی
ام انج در نحوی به که کسانی تمامی از وسیله بدین
 قدردانی و تشکر کمال نمودند، همکاری پژوهش این
 .آیدمی عمل به

 سهم نویسندگان

 نگارش و تهیه در یکسان طوربه نویسندگان همۀ
 .دارند مشارکت مقاله

 تضاد منافع

.ندارد وجود منافعی تضاد گونههیچ پژوهش این در
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