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Background and Objective: In the era of rapid digital 

transformation, Electronic Human Resource Management (E-HRM) 

has emerged as a strategic driver for human capital development in 

public sector organizations. The main objective of this study was to 

investigate the direct and indirect effects of E-HRM on the 

development of human resource competencies, with the mediating 

role of organizational learning culture, within the Foundation of 

Martyrs and Veterans Affairs of Razavi Khorasan Province. 

Methodology: This applied research employed a descriptive-causal 

design using Structural Equation Modeling (SEM). The statistical 

population comprised 400 employees, from which a sample of 197 

individuals was selected through simple random sampling. Data were 

collected using standardized questionnaires. Validity was established 

through content validity and convergent validity using confirmatory 

factor analysis (CFA), while reliability was confirmed using 

Cronbach's alpha and composite reliability (CR) coefficients. 

Findings: The findings revealed that E-HRM has a positive and 

significant effect on both the human resources competency 

development and organizational learning culture. Furthermore, the 

effect of organizational learning culture on human resources 

competency development was confirmed. The mediating role of 

organizational learning culture in this relationship was also proven. 

Conclusion: The implementation of E-HRM leads to the human 

resources competency development, both directly and through 

strengthening the organizational learning culture. These results 

underscore the necessity of simultaneous attention to technology and 

cultural foundations for the effectiveness of digital investments in the 

human resource domain. 
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Investigating the effect of electronic human resource management 

on the development of human resource competencies 

with the mediating role of organizational learning culture 

 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: In the context of rapid digitalization, public sector organizations are 

adopting Electronic Human Resource Management (E-HRM) to enhance operational and strategic 

outcomes. While E-HRM improves efficiency, its role in developing workforce competencies—

critical for organizational success—requires deeper exploration. This study argues that the 

relationship between E-HRM and competency development is mediated by organizational learning 

culture, defined as shared values and practices promoting continuous learning and knowledge 

sharing. Despite existing research on segments of this relationship, an integrated model examining 

this mediation within a public sector context in a developing country remains scarce. Therefore, 

this research investigates the direct and indirect effects of E-HRM on HR competency 

development, with organizational learning culture as a mediator, in the Foundation of Martyrs and 

Veterans Affairs of Khorasan Razavi Province. 

Methodology: This applied research employed a quantitative, descriptive-causal design. The 

study population included 400 employees of the Foundation, with 197 participants selected 

through simple random sampling. Data were collected through a questionnaire using valid scales. 

The validity and reliability of the instruments were confirmed through expert review and statistical 

measures, including satisfactory Cronbach’s Alpha and Composite Reliability scores. Data from 

195 completed responses were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the 

Partial Least Squares (PLS) approach to test the hypothesized relationships. 

Findings: The analysis of the structural model provided support for all research hypotheses. The 

results confirmed that E-HRM has a significant positive direct effect on HR competency 

development, indicating that the use of web-based HR systems directly enhances employee skills 

and strategic capabilities. Furthermore, E-HRM was found to have a strong positive impact on 

organizational learning culture, suggesting that these technologies foster an environment 

conducive to continuous learning and knowledge sharing. The analysis also verified that 

organizational learning culture itself significantly contributes to HR competency development. 

Most importantly, the results established that organizational learning culture fully mediates the 

relationship between E-HRM and competency development. This means the primary way E-HRM 

enhances workforce competencies is by first creating and strengthening a culture that values and 

practices learning. 

Conclusion: This study offers significant theoretical and practical contributions. It presents and 

validates an integrated model that clarifies the mechanism—organizational learning culture—

through which E-HRM investments translate into tangible human capital development. The 

findings underscore that in public sector contexts, technology implementation must be 

synergistically paired with cultural cultivation. For managers at the Foundation and similar 

institutions, the key insight is that investing in E-HRM systems alone is insufficient. To fully 

realize the potential for developing a more competent workforce, leaders must consciously and 

concurrently foster a supportive learning culture that encourages adaptation, experimentation, and 

knowledge sharing. This cultural foundation is the critical catalyst that unlocks the human 

development potential of digital HR investments, ultimately leading to improved organizational 

performance and service delivery. Future research could explore these dynamics in different 

sectors or through longitudinal studies to observe these relationships evolve over time. 
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  ها:واژهکلید

انسان   ت یر یمد   یمنابع 
  ةتوسع ،  کیالکترون 

انسان   ی ستگیشا ،  یمنابع 
 .یسازمان   یریادگیفرهنگ  

  کیالکترون  یمنابع انسان  تیری، مدتالیجی: در عصر تحولات شتابان دو هدف   نهیزم

مطرح    یدولت   یهادر سازمان   یانسان  ةیسرما  ةتوسع  یبرا   یراهبرد  یبه عنوان محرک

منابع    تیریمد  میمستق  ریو غ  میمستق  ریتأث   یپژوهش، بررس   نیا  یاست. هدف اصل

فرهنگ   یانجیبا نقش م  یمنابع انسان  یهایستگیشا  ةبر توسع  کیالکترون  یانسان

 بود.   یخراسان رضو  ثارگرانیو امور ا  دی شه  ادیدر بن  یسازمان  یریادگی

از مدل معادلات    ۀو با استفاد  یعلّ-یفیبه روش توص  ،یپژوهش کاربرد   نیا:  روش

  197تعداد،    نینفر از کارکنان بود که از ا  400  یآمار   ةانجام شد. جامع  یساختار

نمونه  روش  به  داده   یتصادف  یریگنفر  انتخاب شدند.  نمونه،  عنوان  به  با  ساده  ها 

محتوا و    ییروا  قیاز طر  ییشد. روا  یاستاندارد گردآور   یهانامه از پرسش   ۀاستفاد 

با تحل  ییروا پا  یدییتأ  یعامل  ل یهمگرا  کرونباخ و    یآلفا  بیضر  قیاز طر  ییایو 

 .دیگرد  دییمرکب تأ  ییایپا  بیضر

داد  هاافتهی:  هاافته ی انسان  تیریمد  که   نشان  و    ریتأث  کیالکترون  یمنابع  مثبت 

دارد.    یسازمان   یریادگیفرهنگ    و  یمنابع انسانی  های ستگیشا  ةبر توسع  یمعنادار 

شد.    دییتأ   یمنابع انسان  یهای ستگیبر شا  یسازمان  یریادگیفرهنگ    ریتأث  ن،یهمچن

 . دیاثبات گرد  زیرابطه ن  نی در ا  یریادگیفرهنگ    یانجینقش م

و   میهم به صورت مستق  کیالکترون  یمنابع انسان  تیری مد  یسازاده یپ:  یریگجهینت

طر از  توسع  ،یسازمان  یر یادگیفرهنگ    تیتقو  ق یهم  منابع    یهایستگیشا  ةبه 

  یرا برا  یو بستر فرهنگ  یلزوم توجه توأمان به فناور  ،جینتا  نی. اانجامدی م  یانسان

 .دهدی م  اننش  یمنابع انسان  ۀدر حوز  تال یجید  یهای گذاره یسرما  یاثربخش
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 مقدمه

از   ر ی ها ناگز ستازمان   ، ی رقابت   ط ی روزافزون مح   ی دگ ی چ ی از تحولات شتتابان فناورانه و پ  ی در بستتر 

. در  ( 1403)اکبری نوقابی و همکاران،    خود هستتند   ت ی ر ی مد   ی ستنت  ی کردها ی در رو   ی شت ی بازاند 

  ی تحول   ، ی انستان   ة ی سترما  ة به عنوان موتور محرک توستع   ی منابع انستان  ی رهبر   ۀ حوز   ان، ی م   ن ی ا 

تجربه کرده استت.   ی راهبرد   ی گاه ی جا   ی صترف، به ستو   ی بان ی و پشتت   ی را از نقش ادار   ن ی اد ی بن 

  نی ا   رش ی جستجو کرد: نخست، پذ   ی اصل  ان ی دو جر  یی در همگرا  توان ی تحول را م  ن ی خاستگاه ا 

  تی کستتب مز  ی ستتازمان برا   یی دارا   ن ی تر ی و راهبرد   ن ی ارزشتتمندتر   ، ی که منابع انستتان   م ی پارادا 

  ی نتدهتا ی فرا   ی در تمتام   تبتاطتات اط عتات و ار   ی کته فنتاور   ی استتتت و دوم، انق ب   دار یت پتا   ی رقتابت 

  یمنابع انستتان   ت ی ر ی ظهور  مفهوم »مد  ، یی همگرا   ن ی ا   امد ی وکار به وجود آورده استتت. پ کستتب 

 ی برا نترنتت، ی ا   ژه ی بر وب، بته و   ی مبتن   ی هتا ی استتتت کته بته عنوان کتاربستتتت فنتاور   ک« یت الکترون 

  نی (. ا Marler & Fisher, 2023)   شتتود ی م  ف ی تعر  ی منابع انستتان   ی ندها ی و فرا   ها ت ی فعال  ی اجرا 

و تمرکز بر    ی و کاغذباز   ی تکرار   ی از انبوه کارها   ی واحد منابع انستتتان   ی آزادستتتاز   ۀ تحول، وعد 

 ,.Ruel et al)   دهد ی استتعداد را م  ت ی ر ی و مد   ی راهبرد   ۀ بالاتر مانند مشتاور   با ارزش   ی ها نقش 

و    ستته ی شتا   ی استت: منابع انستان   ی ات ی ح   ی وعده، مشترو  به عامل   ن ی حال، تحقق ا  ن ی (. با ا 2017

آن    ی ها ت یت فعتال قابل   رکننتدگان ی بلکته تستتتخ   ، ی فنتاور   ن ی که نه تنهتا کاربران منفعتل ا  ی توانمنتد 

 . ( 1404و همکاران،    ار ی آب )   باشند   ی و سازمان   ی رشد شخص   ی برا 

و   ران ی به کانون توجه مد   « ی منابع انستتان   ی ها ی ستتتگ ی شتتا  ة راستتتا، مفهوم »توستتع  ن ی ا   در 

  یها ی ژگ ی و و  یی از دانش، مهارت، توانا   ی قی که تلف  ها، ی ستتگ ی شتده استت. شتا   ل ی پژوهشتگران تبد 

  یهمسوساز  ی برا   ی اساس  ی نقش خاص هستند، چارچوب   کی عملکرد برتر در    ی لازم برا   ی رفتار 

  ط ی . در مح ( 1398و همکتاران،    )قربانی   کننتد ی ستتتازمان فراهم م  داف با اهت   ی انستتتان   یة ستتترما 

به   ، ی ر ی پذ مستتمر و انعطاف   ی ر ی ادگ ی   ، ی و مرتبط با فناور   ا ی پو   ی ها ی ستتگ ی پرت طم امروز، شتا 

  یمنابع انستتان  ت ی ر ی استتت که مد   ن ی ا  ی اند. پرستتش محور بدل شتتده   ر ی ناپذ اجتناب   ی ضتترورت 

صترف استتقرار    ا ی کمک کند؟ آ   ی ات ی ح   ی ها ی ستتگ ی شتا   ن ی به توستعه ا  تواند ی چگونه م   کی الکترون 

  ی عوامل ستازمان  ی از مجرا  ر ی تأث   ن ی ا   ا ی   انجامد ی م   ها ی ستتگ ی فناورانه به رشتد شتا   ی ها ستتم ی ست 

  ،ی انستتان  ة و توستتع   ی فناور   ن ی ب   وند ی که پ   دهد ی شتتواهد نشتتان م   رد؟ ی پذ ی صتتورت م   ی تر ق ی عم 

و    کند ی ستازمان عمل م   ی فرهنگ در بستتر   ، ی فناور  ن ی . بلکه ا ستت ی و ستاده ن   م ی مستتق  ی وند ی پ 

  یخ قانه توستتط کارکنان بستتتگ   ی ر ی کارگ درک و به  رش، ی به پذ   ی اد ی آن تا حد ز  ی اثربخشتت 

  ا یت   لگر ی عتامتل تستتته   کیت بته عنوان    « ی ستتتازمتان   ی ر ی ادگ یت نقطته، نقش »فرهنتگ    ن ی دارد. در هم 

ها، باورها و  از ارزش   ی به نظام   ، ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی . فرهنگ  کند ی م   یی خودنما   ی د ی کل  ۀ بازدارند 



 1404 زمستان   ،7، شمارۀ 2فصلنامة مدیریت هوشمند سرمایة انسانی، دورۀ                                                       35

  ت ی حما  ق، ی را تشو   ی و سازمان   ی م ی ت   ، ی مستمر فرد   ی ر ی ادگ ی مشتترک اشاره دارد که    ی هنجارها 

کتارکنتان،    ا یت آ   کنتد ی م   ن یی فرهنتگ استتتت کته تع   ن ی (. ا Sultan et al., 2020)   دهتد ی و پتاداش م 

آن را    ا ی   نند ی ب ی م   ی ثبات شتتت ل   ی برا   ی د ی را به عنوان تهتد   کیت الکترون   ی منتابع انستتتان   ت یت ر ی مد 

.  کنند ی قلمداد م   ی ا حرفه   شترفت ی مهارت و پ   ة به دانش، توستع  ی دستترست  ی برا  ر ی نظ ی ب   ی ت فرصت 

احتمالاً از    کی الکترون   ی منابع انستان   ت ی ر ی را مطرح ستاخت که مد   ه ی فرضت   ن ی ا  توان ی م  ن، ی بنابرا 

 ة بر توستع ی به طور مؤثر  تواند ی استت که م   ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ل ی و تسته   ت ی تقو  ق ی طر 

ممکن است    ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    گر، ی د  ان ی بگذارد. به ب   ر ی تأث   ی انسان  ابع من   ی ها ی ستگ ی شا 

 (. Khashman, 2019)   د ی نما   فا ی رابطه ا   ن ی را در ا   ی ات ی ح   ی انج ی نقش م 

فرهنتگ    ک، یت الکترون   ی منتابع انستتتان   ت یت ر ی متد   ن ی ارتبتا  ب   ی برا   ی قو   ی وجود منطق نظر   بتا 

  کپارچه ی روابط را به طور    ن ی که ا  ی تجرب  ی ها پژوهش   ها، ی ستتگ ی شتا   ة و توستع   ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی 

  یدو دوبه  ی مطالعات به بررست   شتتر ی مورد آزمون قرار دهند، اندک هستتند. ب   ی مدل علّ   کی و در  

  یی مانند کارا   کی الکترون   ی منابع انستتتان  ت ی ر ی مد   م ی مستتتتق  ی امدها ی تمرکز بر پ   ا ی  رها ی مت    ن ی ا 

  ابد ی ی م   ی شتتر ی ب  ت ی اهم   ی زمان   ، ی شتکاف پژوهشت   ن ی (. ا Marler & Fisher, 2023اند ) پرداخته 

در نظر    ران ی در حال توستعه مانند ا   ی در کشتورها   ی و خدمات   ی دولت   ی ها که بافت خاص ستازمان 

 ی ک ن برا  استتت ی ستت   کی به عنوان   کی حرکت به ستتمت دولت الکترون  ران، ی . در ا گرفته شتتود 

و امور    د ی شته   اد ی بن   ر، ی مست   ن ی . در ا شتود ی دنبال م   ی و کارآمد   ت ی خدمات، شتفاف  ت ی فی بهبود ک 

  یرستان خدمت   ع ی و تستر   ل ی که با هدف تسته   شتود ی شتناخته م   شترو ی پ   ی به عنوان نهاد   ثارگران ی ا 

انجام داده    کی الکترون   ی ها ستتم ی در استتقرار ست  ی قابل توجه  ی گذار ه ی سترما   ثارگران، ی به جامعه ا 

وجود    رغم ی از آن استتتت که عل   ی ها حاک گزارش  ی و برخ   ی دان ی م   ات ی حال، تجرب   ن ی استتتت. با ا 

کامل و اثربخش   ی بردار بر ستر راه بهره   ی جد   ی و فرهنگ   ی انستان   ی ها فناورانه، چالش  رستاخت ی ز 

و    ندها، ی فرا   ر یی مقاومت در برابر ت   ، ی مراجعات حضتتور   داوم وجود دارد. ت   ها ستتتم ی ستت   ن ی از ا 

و    ی استتتقرار فناور   ن ی وجود شتتکاف ب   ۀ دهند کارکنان، نشتتان   ی در برخ   ی احستتاع عدم آمادگ 

  ط ی ستازگار با مح   ی ر ی ادگ ی احتمالاً ضتعف در فرهنگ    ن ی لازم و همچن   ی ها ی ستتگ ی شتا  ة توستع 

  ثارگر، ی ا  ة خدمت به جامع   ت ی م و اه   ت ی استت که حستاست   ی در حال   ت ی وضتع   ن ی استت. ا   تال ی ج ی د 

 . سازد ی قابل قبول م   ر ی را غ   ی هرگونه ناکارآمد 

  ی منابع انستان  ت ی ر ی استتقرار مد   ا ی پرستش استت که آ  ن ی ا   ی پژوهش، بررست  ن ی ا   ی اصتل   ة مستئل 

کارکنان آن    ی ها ی ستتتگ ی شتتا  ة به توستتع  تواند ی م   ثارگران ی و امور ا   د ی شتته   اد ی در بن   کی الکترون 

  فتا ی را ا   ی انج یت رابطته، نقش م   ن ی در ا   ی ستتتازمتان   ی ر ی ادگ یت فرهنتگ    ا یت آ   ، ی و اگر آر   منجر شتتتود 

منابع    مدیریت  ۀ در حوز  ی نظر   ات ی به ادب   دن ی پرستش، ع وه بر غنا بخشت   ن ی به ا   ست  پا   کند؟ ی م 
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  نی ا   ، ی نظر   ة برخوردار استت. از جنب  نیز   ی و کاربرد   ی عمل   ت ی اط عات، از اهم   ی و فناور   ی انستان 

نهان    ی ها از ستتازوکار  ی درک بهتر   کپارچه، ی   ی مدل علّ   کی صتتدد استتت با آزمون   پژوهش در 

  نی را در ا   ی فرهنگ ستازمان   ی ارائه دهد و نقش محور   ی انستان   یة سترما   ة بر توستع   ی فناور  ر ی تأث 

و    ران ی چراغ راه مد  تواند ی پژوهش م   ن ی ا   ی ها افته یت   ، ی کاربرد   ة برجستتتتته ستتتازد. از جنبت   ان یت م 

  ، ی در فناور   ی گذار ه ی مشتابه باشتد. سترما   ی دولت   ی ها ستازمان  ز ی و ن   د ی شته   اد ی بن   گذاران استت ی ست 

  ی ها ی ستتتگ ی شتتا  ة توستتع  ی برا   ی ز ی ر و برنامه   ی ر ی ادگ ی بدون توجه همزمان به پرورش فرهنگ  

 تواند ی م   ی آگاه   ن ی . ا شتود ن منجر  مطلوب   ی کارکنان، ممکن استت به بازده   ی و شتناخت   تال ی ج ی د 

شتتود که    ی هدفمندتر   ی ستتازمان   ة آموزش و توستتع  ت، ی ر ی مد   ر یی ت    ی ها برنامه   ی منجر به طراح 

  ی تحول ستازمان   کی به    ی صترفاً فن  ۀ پروژ   کی را از    کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   ی ستاز اده ی پ 

  ی ستتتازمتان، ارتقتا   ن ی ختاص مراجعتان ا   ط ی بتا توجته بته شتتترا   ن، ی کنتد. همچن   ل یت جتانبته تبتد همته 

و    م ی تکر   ۀ دهند استت که نشتان   ی امر   ک، ی خدمات الکترون   ت ی فی کارکنان و بهبود ک   ی ستتگ ی شتا 

 است.   ی متعال   ی ارزش اجتماع   ی و دارا   باشد ی م   ثارگران ی ا   ة جامع   به   سته ی شا   ی رسان خدمت 

در   تواند ی م   ی فناور  ونه پژوهش به دنبال آن استت تا نشتان دهد که چگ  ن ی استاع، ا   ن ی ا  بر 

 شود.   ل ی تبد   ی انسان   ی رو ی ن   ی و تعال   ی توانمندساز   ی برا   ی مناسب، به عامل   ی بستر فرهنگ 

 پژوهش یهاهیفرض

  ی ها ی ستتتگ ی شتتا  ة بر »توستتع   ی مثبت و معنادار  ر ی تأث   ک« ی الکترون   ی منابع انستتان   ت ی ر ی . »مد 1

 دارد.   « ی منابع انسان 

  « ی سازمان  ی ر ی ادگ ی بر »فرهنگ  ی مثبت و معنادار   ر ی تأث  ک« ی الکترون  ی منابع انسان  ت ی ر ی . »مد 2

 دارد. 

منابع    ی ها ی ستتتگ ی شتتا  ة بر »توستتع   ی مثبت و معنادار  ر ی تأث   « ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی . »فرهنگ  3

 دارد.   « ی انسان 

مثبت و   ر ی تأث   « ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی »فرهنگ    ة به واستط   ک« ی الکترون   ی منابع انستان   ت ی ر ی . »مد 4

 دارد.   « ی منابع انسان   ی ها ی ستگ ی شا   ة بر »توسع   ی معنادار 

 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر یمبان

 1مدیریت منابع انسانی الکترونیک

  ت ی که حما   یی ها در ستازمان   ی و اقدامات مربو  به منابع انستان   ها استت ی ها، ست به کاربرد راهبرد 

 Berber et)   ند ی گو ی م   کی الکترون  ی منابع انستتان   ت ی ر ی وب دارند، مد   ی اعتماد کامل به فناور   ا ی 
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al., 2018 کنان کار   ، ی منابع انستتان   مدیریت توستتط کارکنان ستتازمان،    تواند ی م   ی فناور   ن ی (. ا  

  ک، ی الکترون   ی منابع انستتتان  ت ی ر ی . مد رد ی ستتتازمان مورد استتتتفاده قرار گ  ت ی ر ی مستتتتعد و مد 

  ی در هر بخشت  1ی منابع انستان  مدیریت اط عات استت که از    ی فناور  ی برا   د ی نستبتاً جد   ی اصتط ح 

 ,Girisha & Nagendrababu)   کند ی م   ت ی وب، حما   ی ها ی استفاده از فناور  ق ی مخصتوصاً از طر 

افزار و منابع  ، نرم افزار ستتتخت   ة مجموع   ی کربند ی پ   ک، ی الکترون   ی منابع انستتتان  ت ی ر ی (. مد 2019

  ل ی از قب   مدیریت منابع انستتتانی   ی که قادر استتتت اقدامات واقع   باشتتتد ی م   ی ک ی الکترون   ة شتتتبک 

  ن از ستازما  رون ی در درون و ب  ی و گروه   ی ستطوح فرد  ق ی ها و خدمات را از طر برنامه  ، ها استت ی ست 

منابع   ت ی ر ی (، مد 2017)  2ر ی (. استتتروهم Marler & Fisher, 2023ظهور برستتاند )  ة به منصتت 

از حداقل    ت ی حما   ا ی   ی ستاز شتبکه  ی اط عات برا   ی را به صتورت کاربرد فناور   کی الکترون   ی انستان 

.  د ی نما ی م  ف ی مشتترک تعر  مدیریت منابع انستانی   ی ها ت ی از افراد در انجام فعال   ی جمع   ا ی دو فرد  

  یگذار ه ی ستترما  ی بزرگ برا   م ی تصتتم   کی  تواند ی م   کی الکترون  ی منابع انستتان   ت ی ر ی مد   ستتتم ی ستت 

در ستازمان    کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی ها در هر اندازه باشتد. استتفاده از مد توستط شترکت 

  از ی ن   ی کمتر   ی انستتان  ی رو ی به ن   ن ی . همچن را کاهش دهد   ی اضتتاف ی ها نه ی و هز   ها ند ی فرا  تواند ی م 

واستتطه    ی انستتان   ی رو ی برداشتتتن ن   ان ی موجب از م   کی ن الکترو   ی منابع انستتان  ت ی ر ی مد   را ی استتت ز 

را کاهش    ی اط عات   ی خطاها   ، بخشتتتد ی پردازش معام ت را ستتترعت م   ن، ی . ع وه بر ا گردد ی م 

 ة موجتب بهبود ارائت   یجته، ت در ن .  بخشتتتد ی را بهبود م   ی و کنترل منتابع انستتتان   ی اب یت و رد   دهتد ی م 

  ی ها ت ی فعال   یی کارا  ش ی اغلب موجب افزا   ی وتر ی اط عات کامپ   های ستتم ی ست خدمات خواهد شتد.  

  ری . تأث ( 1400،  ی مقتدستتت )   دارد   نه ی در کاهش هز   ی م ی مستتتتق  ر ی تأث   ، ن ی . بنتابرا شتتتود ی م   ی ادار 

  قی از طر   مدیریت منابع انستانی اقدامات    ی ور و بهره   یی بر کارا   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد 

  ی و اضتتتاف  ی مواز   ی هتا ت یت و کتاهش فعتا   هتا دقتت داده   ش ی بر کتاغتذ، افزا   ی کتاهش اقتدامتات مبتن 

  یمنابع انستان   ت ی ر ی خواهد بود. مد  ی ها و اط عات موجود منابع انستان داده   ت ی فی ضتمن حف  ک 

انتخاب    کی باشتد    مدیریت منابع انستانی  ة از توستع   ی خاصت  ة مرحل   کی آنکه    ی به جا   کی الکترون 

را    کی رون الکت   ی منابع انستان  ت ی ر ی ( مد 2017)  گران ی و د  3. روئل استت   ی منابع انستان   کرد ی رو  ی برا 

اند که مورد توافق اکثر  کرده   ی بند طبقه   ی و تحول   ی ارتباط   ، ی ات ی عمل   ی منابع انستتان  مدیریت به  

  ،ی اب ی ارز   ، ی بند طبقه   توان ی م   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   ستتم ی استت. در ست   پردازان ه ی نظر 

  یها اخص کار را برآورد کرد و شتت  ی رو ی ن  ی ها نه ی ؛ هز و اجرا نمود   ی آموزش و توستتعه را طراح 
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  یمنابع انستتان  ت ی ر ی مد   ستتتم ی از ستت   توانند ی م  ز ی نمود. کارکنان ن  ی را بررستت   بت ی و غ   یی جا جابه 

و    د ی جد   ی ها ت ی فعال   ، ی شت ل   ی درخواستت ارتقا   ، ی شتخصت  ة توستع   ی ز ی ر برنامه  ی برا   کی الکترون 

. در مجموع، هفت  ند ی استتفاده نما   ی منابع انستان   ۀ از اط عات دربار   ی ع ی وست   ف ی به ط   ی اب ی دستت 

عملکرد،    ی اب ی شتامل استتخدام، آموزش و توستعه، ارزشت   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   د کارکر 

 (. Atallah, 2016)   باشد ی کار م   ی رو ی و س مت، روابط کارکنان و ن   ی من ی پاداش، ا 

 1یمنابع انسان یهایستگیشا ۀتوسع

  کی در    ز ی آم ت ی عملکرد مؤثر و موفق  یی ربنا ی ز  ی ها یی ها و توانا شتامل دانش، مهارت   ی ستتگ ی شتا 

را از عملکرد متوستتط    ی استتت و عملکرد عال  ی ر ی گ که قابل مشتتاهده و اندازه   باشتتد ی شتت ل م 

استت که به    ها ت ی از فعال  ی ا مجموعه   ی ستتگ ی (. شتا Soderquist et al., 2020)   ستازد ی م   ز ی متما 

  ،ی ستتگ ی شتده استت. شتا  ی بازار خاص طراح   ا ی   ی مشتتر   کی  ی خاص برا  ی خروج   د ی منظور تول 

ها استت که منجر به  از دانش، مهارت و نگرش   ی ا مجموعه  ف ی توصت  ی اصتط ح مورد استتفاده برا 

  گردد ی م   ی ستتتازمتان   ی هتا ت یت بته اهتداف و اولو   ل یت موجتب ن   ت یت موفق و در نهتا   ی عملکرد شتتت ل 

 (Cebrián et al., 2020 وقت .) ی ستتگ ی شتا   ی را را ب  ها رو ی ن  توان ی شتد، م  ن ی تدو   ی ستتگ ی مدل شتا   ی  

. استفاده  شوند ی حالت افراد مستعد و برجسته مشخص م  ن ی کرد. در ا   ی بند دستته   اد ی از کم تا ز 

  ی ها ی ستتگ ی شتا   ی آن را در راستتا  توان ی را دارد که م   ت ی مز  ن ی ا   ی شت ل   ی ها ی ستتگ ی از مدل شتا 

امکان را فراهم    ن ی ا   ی ستتتگ ی دو را با هم همستتو کرد. مدل شتتا   ن ی و ا   جاد ی ستتازمان ا   ی محور 

هر   ی برا   نده ی حال و آ   ی ها ی ستتتگ ی شتتوند و شتتا   ز ی متما   ه ی کند که افراد با عملکرد بالا از بقی م 

  یمنابع انستتان   ، ی . به طور ستتنت ( 1404پور،  )قلی  شتتود ی ها روشتتن م کدام از مشتتاغل و بخش 

آنان    ت ی فعال   ۀ اند و عمد ها داشتته ستازمان   ی اهداف ک ن و راهبرد   ن ی در تدو   ی مشتارکت کمتر 

منابع    ی ها ی ستتگ ی شتا   ة بوده استت. توستع   ی ات ی روزمره و عمل   ف ی و وظا   ها ت ی فعال   نجام مربوطه به ا 

منابع    ران ی مد   د ی ک أ از موضتوعات و موارد مورد ت   ی ستازمان   ی ها ی ستتگ ی آن به شتا   ل ی و تبد   ی انستان 

  جهی نت   ن ی به ا   ی ستنت   ی منابع انستان  ۀ حوز   ی ها ستتم ی ست  ر ی ز   ی . در بررست ها استت ستازمان   ی انستان 

  ن ی افراد وجود نتدارد و هم   ان یت م   ی کپتارچگ ی و    ی مواقع ارتبتا  و همتاهنگ   ثر کته در اک   م ی رستتت ی م 

به جهت تعامل و    ی منابع انستان   ی ها ی ستتگ ی شتا  ة را در بر دارد. توستع   ستتم ی کل ست   ی امر ناکارآمد 

آن در    ی ر ی و به کارگ   ی ستاز اده ی اط عات و پ   ی با استتعانت از اصتول فناور   گر ی کد ی متقابل    ت ی تقو 

 ی وربا بهره   ستتم ی به اهداف ک ن ست  ل ی در جهت ن   ی عامل   ی منابع انستان   ی ها ت ی اقدامات و فعال 

ستازمان   ی در خلق ارزش افزوده برا  ی همان توانمند   ی ستتگ ی گفت شتا  توان ی . م بالا خواهد بود 

حاصتتل    نان ی اطم   د ی . با کند   جاد ی ستتازمان ا   ی را برا   ی دار ی پا   ی رقابت   ت ی که مز   ی ا استتت به گونه 
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در ستازمان مورد توجه قرار گرفته    ی ت ی وضتع   ن ی کستب چن  ی ا بر   ی منابع انستان  مدیریت کرد که  

شامل خدمت    یی ها ی ستگ ی شا   ن ی اشتاره دارد. چن  ت ی هو   ا ی   ند ی ، فرا به فرهنگ  ها ی ستتگ ی . شتا استت 

(. در طول  Ulrich et al., 2023استت )   ی و همکار  ی نوآور   ، یی کارا   ، ت ی فی ، ک سترعت  ، ی به مشتتر 

  ی اند. ول انتخاب کارکنان استتفاده کرده  ی برا   ی ستتگ ی شتا   ی ها از مدل  شتتر ی ها ب ها ستازمان دهه 

کارکنان    شترفت ی و پ   ، ی اب ی آموزش، ارز  ل، ی در تحصت   ی ستتگ ی بر شتا   ی مبتن   ی کردها ی به رو   ش ی گرا 

 (. Ashkezari & Aeen, 2022شده است )   شتر ی ب   راً ی اخ 

 1یسازمان یریادگیفرهنگ 

سازمان    ی را برا   ی د ی است که دانش جد  ی ا ده ی چ ی پ  ی ندها ی شامل فرا   ی سازمان  ی ر ی ادگ ی فرهنگ  

  ی که فرهنگ قو   یی ها . ستازمان کند ی م   جاد ی ستازمان ا   ی در رفتار اعضتا   ر یی و ت    دهد ی توستعه م 

هستتتتند. دانش مورد نظر خود را کستتتب    د ی دانش جد   د ی قادر به تول  ی دارند، به خوب   ی ر ی ادگ ی 

رفتتار ستتتازمتان و رفتتار    شتتتود ی موجتب م   نتد ی فرا   ن ی آن را انتقتال دهنتد. ا   تواننتد ی و م   کننتد ی م 

(. فرهنتگ  Murray & Donegan, 2023اصتتت ح شتتتود )   د یت دانش جتد   ق ی کتارکنتان بر اثر تزر 

و    ی ر ی ادگ ی که از    ی مشتتترک  ی و باورها   ی ستتازمان   ی ها عبارت استتت از ارزش   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی 

ارزش شتتناخته    کی و آموزش به عنوان    ی ر ی ادگ ی   ، ی ستتازمان   ن ی . در چن کند ی م   ت ی آموزش حما 

منابع   تواند ی م   ی ر ی ادگ ی   ن ی هستتتند. ا   ی ر ی ادگ ی و کارکنان به طور مستتتمر درصتتدد    شتتود ی م 

 نترنت، ی ا   ، ی آموزشت  ی ها و سترپرستتان، دوره   ران ی داشتته باشتد از جمله: همکاران، مد   ی مختلف

که در آن    ی ط ی شتترا   ی عن ی   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی . فرهنگ  ی اط عات  ی وها ی و آرشتت  ه ی اط عات ثانو 

هستتتند و به طور مستتتمر    ی ر ی ادگ ی درصتتدد    ی درون   ۀ ز ی و با انگ   ی کارکنان بدون اجبار خارج 

  ینوع   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی (. فرهنگ  Hahn et al., 2025)   دهند ی دانش و مهارت خود را ارتقا م 

استتت و همواره   پردازتر ده ی تر و ا که خ ق   ی که در آن هر فرد  باشتتد ی م   ی از فرهنگ ستتازمان 

  ی اب ی ارز   ار ی م ک و مع   ، ی ط ی شتترا   ن ی دارد. در چن  ی شتتتر ی ب  ی ا ی استتت، مزا   ی ر ی ادگ ی درصتتدد  

کتارکنتان بته طور خودجوش بته دنبتال    جته، ی هتا استتتت. درنت و دانش آن   ی کتارکنتان، توانمنتد 

  ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ی برا   ی شتتمار ی ب  ی ا ی (. مزا Marsick & Watkins, 2023هستتتند )   ی ر ی ادگ ی 

بودن    شترو ی و پ  ی نوآور  ، ی ر ی پذ ها عبارتند از: انعطاف آن  ن ی تر که مهم   ت عنوان شتده است   ی ستازمان 

 ی . برای و تحول و بهبود عملکرد ستتتازمتان   ر یی ت    ی بتالا برا   ت یت و ظرف  ی توانمنتد   ، ی پرداز ده یت در ا 

  یطراح   ند ی مراحل توجه کرد تا در فرا   ی به تمام   د ی با   ی ستتتازمان   ی ر ی ادگ ی به فرهنگ    دن ی رستتت 

و    یی اکتساب اط عات، سازمان به دنبال شناسا  ة مورد انتظار حاصتل شتود. در مرحل   ج ی شتده، نتا 

  ی فن   ، ی ات ی عمل   ی ر ی گ م ی تصتم   از ی مورد ن   ی ها استت که داده   ی رون ی و ب   ی از منابع درون   ی بردار بهره 
___________________________________________________________ 
1. Organizational Learning Culture 
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  ی ر ی ادگ یت   ی برا   توانتد ی استتتت کته م   ی مرحلته، مواد ختام   ن ی ا   ی کنتد. خروج   ن ی را تتأم   ی و راهبرد 

که    ی . درک و فهم اط عات توستط ستازمان و ثبت و حف  آن به صتورت رد ی گ   ر مورد استتفاده قرا 

اتفاق با    ن ی . ا دهد ی مرحله رخ م   ن ی از آن داشتتته باشتتند، در ا   ی کستتان ی افراد برداشتتت    ی تمام 

بتامعنتا و قتابتل    ی هتا بته اط عتات تتا داده   دهتد ی رخ م   کیت الکترون   ی هتا کتانتال   ا یت رودررو و    ة مصتتتاحبت 

  ل ی شتتود. تبد  ره ی افراد ستتازمان  خ   ی تمام  ی قابل درک برا   ی قالب شتتود و در    ل ی استتتفاده تبد 

دانش و اط عات کستب و فهم شتده به رفتار    ل ی تبد   رد، ی گ ی که در مرحله بعد صتورت م   ی گر ی د 

سازمان در حال    ی ر ی ادگ ی   دهد ی است که نشان م  ی رفتار کارکنان سازمان از مراحل  ر یی است. ت  

  ی ر ی ادگ ی   ند ی افراد مرحل، آخر فرا   نش ی و ب  ها ارزش باورها،   ر یی ت    ن ی استتت. همچن   ی ستتاز اده ی پ 

 (. Škerlavaj et al., 2011است )   ی سازمان 

 پژوهش ۀنیشیپ

  یمنابع انستتان  ت ی ر ی مد   ی الگو  طراحی با عنوان »   ی (، پژوهشتت 1402)   طاهری روزبهانی و    بهاری 

نشتان داد که    ج ی اند. نتا انجام داده   ان« ی بن دانش  ی ها بر خلق دانش در شترکت   ی مبتن   کی الکترون 

و    یی محتوا   ، ی از جمله عوامل ستتاختار   ی شتتامل ابعاد مختلف  کی الکترون   ی منابع انستتان  ت ی ر ی مد 

  لی و تسته   ی ستازمان   ی ها ی ستتگ ی شتا  ة به توستع  تواند ی خلق دانش م   کرد ی رو  با استت که    ی ا نه ی زم 

 محور منجر شود. دانش   ی ها در سازمان   ی ر ی ادگ ی   ی ندها ی ا فر 

  ی ها ی ستگ ی با شا   ی ساز م ی و ت   ی توانمندساز   ة رابط   ی با عنوان »بررس   ی (، پژوهش 1401)   ی مرتضو 

  رانی ا   ی ستتتازمان دولت   کیت در    « ی ستتتازمان   ی ر ی ادگ یت   فرهنتگ لگر ی نقش تعتد   ة کارکنتان با مطتالعت 

آنان را    ی ها ی ستتگ ی کارکنان، شتا  ی و توانمندستاز   ی ستاز م ی نشتان داد که ت   ها افته ی اند. انجام داده 

  ها ی ستتگ ی کارکنان و شتا  ی توانمندستاز   ان ی م  ة رابط   ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی و فرهنگ    دهد ی م   ش ی افزا 

 . نشد   د یی تأ   ها ی ستگ ی و شا   ی ساز م ی ت   ان ی م   ة آن بر رابط   ی لگر ی تعد   اثر   ؛ البته کند ی م   ل ی را تعد 

  تال ی ج ی د   ی منابع انسان  ت ی ر ی مد  ی ها وه ی با عنوان »ش  ی (، در پژوهش 2025)   1ی انتار ی زرواع و تر 

  ونانی   ی ها در ستتازمان   « ی از نقش فرهنگ ستتازمان   ی ل ی شتتده: تحل درک   تال ی ج ی د   ی ستتتگ ی و شتتا 

مثبت   ر ی تأث   تال ی ج ی د  ی منابع انستان   ت ی ر ی مد   ی ها وه ی که شت   دهد ی نشتان م   ها افته ی اند. انجام داده 

  ی ک ی الکترون   ی ر ی ادگ یت   ان یت م   ن ی کتارکنتان دارد، کته در ا   تتال ی ج ی د   ی ستتتتگ ی بر شتتتا   ی و معنتادار 

  ةرابط  ی و نوآور به طور قابل توجه   ی حام   ی فرهنگ ستازمان   ن ی عامل استت. همچن   ن ی رگذارتر ی تأث 

 . کند ی م   ل ی را تعد   ها ی ستگ ی و شا   تال ی ج ی د   ی ها وه ی ش   ان ی م 

بر   تال ی ج ی د   ی منابع انستتان   ت ی ر ی مد  ر ی با عنوان »تأث   ی (، در پژوهشتت 2025)   2ب ی و الحب   ی الرفاع 

___________________________________________________________ 
1. Zervas & Triantari 

2. Alrifae & Alhabeeb 
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اط عات و ارتباطات    ی در بخش فناور   ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی   ی انج ی کارکنان: نقش م   ة رفتار نوآوران 

اردن، امارات، عربستتان، مصتر و    ی اط عات در کشتورها   ی در پانزده ستازمان فناور   انه« ی خاورم 

و    م ی مستتتتق  ر ی تتأث   تتال ی ج ی د   ی منتابع انستتتان   ت یت ر ی نشتتتان داد کته متد   ج ی . نتتا انتد داده قطر انجتام  

 . کند ی م  ی گر ی انج ی رابطه را م   ن ی ا   ، ی سازمان   ی ر ی ادگ ی کارکنان دارد و    ة بر رفتار نوآوران   ی معنادار 

  ان ی م   وند ی در پ   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ی انج ی با عنوان »نقش م   ی (، در پژوهشتت 2024)  1اتو 

غنا انجام داده استت.   ی ها کارکنان« در بانک  ی ها ی ستتگ ی و شتا   ی منابع انستان   ة توستع  ی ها وه ی شت 

  ی ها ی ستتگ ی بر شتا   ی معنادار   م ی مستتق ر ی آموزش و توستعه، تأث  ی ها وه ی نشتان داد که شت   ج ی نتا 

.  شتتتود ی م   ی گر ی انج یت م   ی ستتتازمتان   ی ر ی ادگ یت فرهنتگ    ق ی از طر   ر ی تتأث   ن ی ا   بلکته   ؛ کتارکنتان نتدارد 

 دارد.   ی بر عملکرد سازمان   ی م ی مثبت و مستق  ر ی کارکنان تأث   ی ها ی ستگ ی شا   ن ی همچن 

E-)   کی الکترون   ی منابع انستان   ت ی ر ی مد  ی راهبردها  ر ی با عنوان »تأث   ی (، پژوهشت 9201)   2خاشتمن 

HRM یی ما ی در خطو  هواپ   « ی انج ی توستط مخزن دانش به عنوان نقش م   ی ستازمان  ی ( بر نوآور  

پنج    ان ی م  ة رابط  تواند ی نشتتان داد که مخزن دانش م   ج ی لبنان انجام داده استتت. نتا   ی ستتلطنت 

آموزش   ، ی ک ی انتخاب الکترون   ، ی ک ی )استتتخدام الکترون   کی الکترون   ی انستتان   ع مناب  ت ی ر ی راهبرد مد 

را بته طور    ی ستتتازمتان   ی ( و نوآور ی ک ی و جبران ختدمتات و پتاداش الکترون   ی ک ی عملکرد الکترون 

 کند.   ی گر ی انج ی م   ی دار معنا 
 پژوهش  ۀنیش یپ . 1جدول 

  سندگان ی نو 

 )سال( 
 پژوهش   ج ی نتا  روش  عنوان پژوهش 

و    ی بهار 

  ی طاهر 

  ی روزبهان 

 (1402 ) 

منابع    ت ی ر ی مد   ی الگو   ی طراح 

بر    ی مبتن   ک ی الکترون   ی انسان 

  ی ها خلق دانش در شرکت 

 ان ی بن دانش 

 کیفی 

نظریة  

 بنیاد داده 

بر خلق    ی مبتن   ک ی الکترون   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی الگو 

  ، راهبرد   ، ی فرهنگ   ، ی ط ی مح   ، ی بعد )ساختار   10دانش شامل  

استخدام    ، ی ک ی الکترون   ی ز ی ر برنامه   ، فناوری   ، ی سازمان 

( و  ی ک ی و عملکرد الکترون   ی ک ی آموزش الکترون   ، ی ک ی الکترون 

 مؤلفه است.   38

 ی مرتضو 

 (1401 ) 

و    ی توانمندساز   ة رابط   ی بررس 

  ی ها ی ستگ ی با شا   ی ساز م ی ت 

  لگر ی نقش تعد   ة کارکنان با مطالع 

 ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ  

 کمّی 

- توصیفی 

 پیمایشی 

  ی ستگ ی شا   ش ی کارکنان باعث افزا   ی و توانمندساز   ی ساز م ی ت 

  ن ی ب   ة تنها رابط   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی اما فرهنگ    شود، ی م 

بر    ی ر ی و تأث   کند ی م   ل ی را تعد   ی ستگ ی و شا   ی توانمندساز 

 ندارد.   ی ستگ ی و شا   ی ساز م ی ت   ة رابط 

زرواع و  

 ی انتار ی تر 

 (2025 ) 

  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها وه ی ش 

  تال ی ج ی د   ی ستگ ی و شا   تال ی ج ی د 

از نقش    ی ل ی شده: تحل درک 

 کمّی 

 پیمایشی 

آموزش    ژه ی و )به   تال ی ج ی د   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها وه ی ش 

  ی ستگ ی بر شا   ی مثبت اما نسبتاً محدود   ر ی ( تأث ک ی الکترون 

و    کننده ت ی حما   ی کارکنان دارد. فرهنگ سازمان   تال ی ج ی د 

___________________________________________________________ 
1. Otoo 

2. Khashman 
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 . کند ی م   ل ی تعد   ی طور قابل توجه   رابطه را به   ن ی نوآور ا  ی فرهنگ سازمان 

و    ی الرفاع 

 ب ی الحب 

 (2025 ) 

  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ر ی تأث 

  ة بر رفتار نوآوران   تال ی ج ی د 

  ی ر ی ادگ ی   ی انج ی کارکنان: نقش م 

  ی در بخش فناور   ی سازمان 

 انه ی اط عات و ارتباطات خاورم 

 کمّی 

 کاربردی 

بر    ی و معنادار   م ی مستق   ر ی تأث   تال ی ج ی د   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

طور    به   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی کارکنان دارد و    ة رفتار نوآوران 

 . کند ی م   ی گر ی انج ی رابطه را م   ن ی ا   ی معنادار 

 اتو 

 (2024 ) 

  ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ی انج ی نقش م 

  ان ی م   وند ی در پ   ی سازمان 

و    ی منابع انسان   ة توسع   ی ها وه ی ش 

 کارکنان   ی ها ی ستگ ی شا 

 کمّی 

- همبستگی 

 علّی 

منابع    ة آموزش و توسع   ن ی ب   ة رابط   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ  

  ی گر ی انج ی طور کامل م   کارکنان را به   ی ستگ ی و شا   ی انسان 

  ی کارکنان بر عملکرد سازمان   ی ستگ ی شا   ن ی . همچن کند ی م 

 مثبت دارد.   ر ی تأث 

 خاشمن 

 (2019 ) 

منابع    ت ی ر ی مد   ی راهبردها   ر ی تأث 

  ی بر نوآور   ک ی الکترون   ی انسان 

توسط مخزن دانش به    ی سازمان 

 ی انج ی عنوان نقش م 

 کمّی 

 کاربردی 

  ی منابع انسان   ت ی ر ی پنج راهبرد مد   ان ی م   ة مخزن دانش رابط 

عملکرد و    ی اب ی )استخدام، انتخاب، آموزش، ارز   ک ی الکترون 

  ی طور معنادار   را به   ی سازمان   ی جبران خدمات( و نوآور 

 . کند ی م   ی گر ی انج ی م 
 

 

 یمدل مفهوم

  ی پژوهش بر استتاع مدل کارکردها   ی پژوهش، مدل مفهوم   ة ن ی شتت ی و پ  ی نظر   ی با توجه به مبان 

و همکاران   1استکرلاوا    ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی (، فرهنگ  2019)  خاشتمن   کی الکترون  ی منابع انستان 

 . د شو ی ارائه م   ر ی ز   شکل ( به  2009و همکاران )   2ش ی اولر   ی ها ی ستگ ی شا   ة ( و توسع 2011) 

___________________________________________________________ 
1. Škerlavaj 
2. Ulrich 
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 پژوهش  مفهومی مدل   . 1شکل 

 شناسی پژوهشروش

- ی فی و روش از نوع توص   ت ی و از نظر ماه   ی ها، کمّ از نظر داده   ؛ ی ، کاربرد به لحاظ هدف پژوهش  

کارکنان )کارمندان و    ه ی را کل   ی آمار  ة . جامع باشتد ی م   ی تار خ بر مدل معادلات ستا   ی و مبتن   ی علّ 

و امور    د یت شتتته   اد یت بن   ی و ستتتازمتان مرکز   2،  1منتاطق    ی و قرارداد   ی متان ی پ   ، ی ( رستتتم ران ی متد 

  ،از فرمول کوکران   ۀ با استتفاد .  دهند ی م   ل ی نفر تشتک  400به تعداد    ی رضتو  خراستان   ثارگران ی ا 

انتخاب شتتدند. به منظور    ی آمار  ة ستتاده به عنوان نمون   ی نفر به صتتورت تصتتادف 197تعداد  

(،  2011و همکاران )   استتکرلاوا    ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ   ة نام ها از پرستتش داده   ی گردآور 

منابع    ت ی ر ی مد   ی ( و کارکردها 2009و همکاران )   ش ی اولر  ی منابع انستان  ی ها ی ستتگ ی شتا  ة توستع 

  195 شتده، ع ی توز   های ه نام پرستش   ان ی ( استتفاده شتد. از م 2019)   خاشتمن   کی الکترون   ی انستان 

 شدند.   ل ی تکم   ، کامل به طور  و    ی نامه به درست پرسش 

 پژوهش  هایویژگی  . 2جدول 

 پژوهش حاضر   ی ها ی ژگ ی و  پژوهش   از ی پ   ی ها ه ی ل 

 ( سم ی و ی ت ی پوز یی ) گرا اثبات  فلسفه 
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 یی استقرا  کرد ی رو 

 ی کاربرد  هدف 

 ی علّ  - ی ف ی توص  ت ی ماه 

 ی کمّ ها داده   نوع 

 ی تک مقطع  ی زمان   افق 

 نامه پرسش  ها داده   ی گردآور   ۀ و ی ش 
 

 های پژوهشیافته
 های آزمودن  یمایس . 3جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  ها دسته  ی ژگ ی و 

 جنسیت 
 % 61/ 53 120 مرد 

 % 38/ 46 75 زن 

 سن 

 % 29/ 74 58 سال   35تا    25  ن ی ب 

 % 57/ 43 112 سال   45تا    36  از 

 % 12/ 82 25 سال و بالاتر   46

 تحصی ت 
 % 67/ 69 132 کارشناسی 

 % 32/ 30 63 و بالاتر ارشد    کارشناسی 

 کار   ة سابق 

 % 31/ 79 62 سال   10تا    5

 % 50/ 25 98 سال   15تا    11

 % 17/ 94 35 سال و بالاتر   16

 % 100 195 جمع 
 

( با  CRمرکب )   یی ا ی پا   ب ی کرونباخ و ضر   ی آلفا   ب ی ضر  ق ی از طر   یی ا ی پا   ة پژوهش، محاسب   ن ی در ا 

ها به روش  نامه پرستتش   یی روا   ن ی . همچن رفت ی صتتورت پذ   PLSو    SPSSافزار  از نرم   ۀ استتتفاد 

پژوهش    ی ها ه ی نامه مطابق با فرضت صتورت که ستؤالات پرستش   ن ی انجام شتده استت. بد   یی محتوا 

حاصتل شتد.    یی و روا   د ی متخصتص رست   د ی استات   د یی به تأ  نامه پرستش   ی و ستپ  محتوا   د ی طرح گرد 

  نی انگ ی همگرا از مقدار م   یی روا  ی بررست  ی همگرا انجام شتد. برا   یی نامه با روا پرستش   یی روا   زان ی م 

  ی ب ی ترک   یی ا ی کرونباخ و پا   ی . اگر مقدار آلفا د ی ( استتتفاده گرد AVEشتتده ) استتتخرا   ان  ی وار 

پژوهش از   ة نام باشتد، پرستش   0/ 5از    شتتر ی ب  شتده خرا  استت   ان  ی وار  ن ی انگ ی و م   0/ 7از    شتتر ی ب 

که ابزار ستتنجش    دهد ی به دستتت آمده نشتتان م   ج ی برخوردار استتت. نتا   ی مطلوب   یی و روا   یی ا ی پا 

 . ( George & Mallery, 2003)   برخوردار است   ی مطلوب   یی و روا   یی ا ی پژوهش از پا 
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 پایایی و روایی پژوهش  . 4جدول 

 مقیاس خرده  متغیر 
آلفای کرونباخ  

 (α ) 

ضریب پایایی  

 ( CRمرکب ) 
AVE 

مدیریت منابع  

 انسانی الکترونیک 

 0/ 505 0/ 833 0/ 749 استخدام الکترونیک 

 0/ 510 0/ 805 0/ 860 انتخاب الکترونیک 

 0/ 583 0/ 755 0/ 795 آموزش الکترونیک 

 0/ 593 0/ 795 0/ 755 ارزیابی الکترونیک 

 0/ 502 / 800 0/ 820 پاداش الکترونیک 

فرهنگ یادگیری  

 سازمانی 

 0/ 571 0/ 779 0/ 831 اکتساب اط عات 

 0/ 571 0/ 880 0/ 830 اط عات   ر ی تفس 

 0/ 567 0/ 839 0/ 784 شناختی ت ییر رفتاری و  

توسعة  

های  شایستگی 

 منابع انسانی 

 0/ 509 0/ 828 0/ 758 عملگرای معتبر 

 0/ 569 0/ 841 0/ 749 مجری عملیاتی 

 0/ 598 0/ 816 0/ 880 وکار پیمان کسب هم 

 0/ 570 0/ 798 0/ 810 مدیر استعداد/ طراح سازمان 

 0/ 528 0/ 869 0/ 823 مباشر فرهنگی و ت ییر 

 0/ 564 0/ 811 0/ 718 معمار راهبرد 
 

 

  ةاز رابط   ی که هدف آن، آزمون مدل خاصت  یی ها در پژوهش   ی مدل معادلات ستاختار   ل ی تحل   از 

  ة معادل   ی اب ی مدل   ا ی   ی انستت ی کووار   ی ستتاختارها   ل ی تحل .  شتتود ی استتت، استتتفاده م  رها ی مت    ان ی م 

  یةبر نظر   ی د یی و مهر تأ   ده ی چ ی پ   ی ا داده   ی ستاختارها  ل ی تحل   ی ها روش  ن ی تر ی از اصتل   ، ی ستاختار 

از    ی ا ده ی چ ی پ   ی و آمار   ی اضت ی ر   ب ی روش، ترک   ن ی استت. ا   گر ی کد ی بر   رها ی زمان« مت  هم  رات ی »تأث 

که بر استتاع آن، آزمون مدل    باشتتد ی م   ر ی مستت  ل ی و تحل   ره ی چندمت   ون ی رگرستت   ، ی عامل   ل ی تحل 

  یآمار   ی ها در روش   ه ی مهم آزمون فرضتت   ار ی ضتتعف بستت   ة استتت. نقط   رفته ی فرض صتتورت پذ 

  یر ی گ اندازه   ی از خطاها   ی پوشت چشتم   ، ی خط   ون ی رگرست   ل ی و تحل   ر ی مست  ل ی مانند تحل   کی ک ست 

  .شتتود ی مهم لحاظ م   ن ی ا   ، ی ستتاختار   ة معادل   ی اب ی مدل  ی مکنون استتت که در الگو   ی رها ی مت  

 . دهد ی پژوهش را نشان م   ی معادلات ساختار مدل    ر ی شکل ز 
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 پژوهش  معادلت ساختاری مدل  . 2شکل 

 

  یهتا از شتتتاخص   شتتتده، ی گردآور   ی تجرب   ی هتا بتا داده   ی توافق متدل مفهوم   زان ی م   ی اب یت ارز   ی برا 

شاخص   ، ی مدل در روش حداقل مربعات جزئ   ی کل   ی اب ی ارز   ی اصل   ار ی . مع شتود می برازش استتفاده  

  Q²  ار ی مدل، از مع   ی ن ی ب ش ی به منظور ستنجش قدرت پ   ن، ی ( استت. همچن GOFبرازش )   یی کو ی ن 

که مدل پژوهش حاضتر از    دهد ی نشتان م جدول زیر،    مطابق محاستبات    ج ی . نتا د ی استتفاده گرد 

 . ( Wetzels et al., 2009)   باشد می برخوردار    ی ب مطلو   ی ن ی ب ش ی و قدرت پ   ی برازش قو 
 

 

 پژوهش  یمدل ساختار ی ابیارز . 5جدول 

 GOF شاخص اشتراک  2R 2Q متغیر 

 0/ 697 0/ 190 0/ 340 اکتساب اط عات 

640 /0 
 0/ 758 0/ 198 0/ 589 شناختی ت ییر رفتاری و  

 0/ 796 0/ 246 0/ 655 عملگرای معتبر 

 0/ 852 0/ 373 0/ 712 مجری عملیاتی 
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 0/ 863 0/ 348 0/ 630 وکار پیمان کسب هم 

 0/ 878 0/ 234 0/ 359 مدیر استعداد/ طراح سازمان 

 0/ 852 0/ 150 0/ 363 مباشر فرهنگی و ت ییر 

 0/ 815 0/ 231 0/ 363 معمار راهبرد 

 0/ 813 -  0/ 505 میانگین 

 

  ری انجام شتده که در جدول ز   ی معادلات ستاختار   ی اب ی پژوهش با روش مدل   ی ها ه ی فرضت   ی بررست 

 ارائه شده است.   ج ی نتا   ة خ ص 

 پژوهش  هایهیآزمون فرض  یینها جینتا . 6جدول 

 نتیجه  آمارۀ آزمون  ضریب مسیر  فرضیه 

 پذیرش  0/ 034 1/ 99 فرضیة اول 

 پذیرش  0/ 011 2/ 49 فرضیة دوم 

 پذیرش  0/ 037 1/ 98 فرضیة سوم 

 پذیرش  0/ 003 2/ 953 فرضیة چهارم 
 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

  که به   دهد ی نشان م   افته ی  ن ی ا قرار گرفت.    د یی مورد تأ   ج، ی اول پژوهش بر اساع نتا   یة فرض 

  ،ی ادار   ی ندها ی ا فر   ی ودکارستتاز با خ   ، ی منابع انستتان  ۀ در حوز   کی الکترون  ی ها ستتامانه   ی ر ی کارگ 

  ی ارتقا  ی مند برا نظام   ی برخط، بستتر   ی آموزشت  ی بستترها   جاد ی به اط عات و ا   ی دستترست   ل ی تسته 

  ها، ستم ی ست   ن ی ا   ز ی آم ت ی موفق  ی ستاز اده ی . پ آورد ی کارکنان فراهم م  ی ها یی ها و توانا دانش، مهارت 

کارکنان    ار ی را در اخت   ی شتتتر ی ب  ی فرصتتت و انرژ   ، ی و کاغذباز   ی تکرار   ی با کاهش حجم کارها 

 ن، یخود بپردازند. بنابرا   ی راهبرد   ی ها و نقش  ی ا حرفه   ی ها ی ستتگ ی شتا  ة تا به توستع   دهد ی قرار م 

 ی محرک مؤثر برا  کی بلکه   بخش، ی ابزار کارآمد   کی مدیریت منابع انستتانی الکترونیک نه تنها  

مثبت   ر ی که تأث   ن ی شتت ی پ  ی ها با پژوهش   افته ی   ن ی ا  در ستتازمان استتت.   ی انستتان  ه ی ستترما  ة توستتع 

؛ زرواع و  1402 ، ی روزبهان   ی و طاهر   ی )بهار   ها ی ستتگ ی بر شتا   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد 

  یانتد، همخوان کرده   د ییت ( را تتأ 2024)اتو،    ی ر ی ادگ یت فرهنتگ    ی انج یت ( و نقش م 2025  ، ی انتتار یت تر 

متمرکز    ی ستاز م ی و ت  ی ( بر توانمندستاز 1401)   ی که پژوهش مرتضتو   ی حال، در حال   ن ی دارد. با ا 

و رفتار نوآورانه   ی سازمان   ی نوآور   ب ی ( به ترت 2025)  ب ی و الحب  ی ( و الرفاع 2019بود و خاشمن ) 

  یمنابع انستتان  ت ی ر ی مد  ر ی به تأث   ماً ی کردند، پژوهش حاضتتر مستتتق  ی بررستت   امد ی را به عنوان پ 

( پرداخته و نقش  د ی شتته   اد ی خاص )بن   ی در بافت ستتازمان   ها ی ستتتگ ی شتتا  ة بر توستتع   کی الکترون 

 آزموده است.   م ی در کنار اثر مستق  ز ی را ن   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ی انج ی م 



          48            ی... / بهرامی و همکاران    منابع انسان  ی هایستگیشا ة بر توسع  کی الکترون   یمنابع انسان  تی ری اثر مد یبررس

از آن استت   ی حاک   افته ی   ن ی قرار گرفت. ا   د یی مورد تأ   ج، ی دوم پژوهش بر استاع نتا   یة فرضت 

بر    ی و مبتن   ی منعطف، تعامل  ی بستتتر   جاد ی با ا   ک، ی الکترون  ی منابع انستتان   ت ی ر ی که استتتقرار مد 

.  آورد ی در ستتتازمتان را فراهم م   ی ر ی ادگ یت   ی هتا و رفتتارهتا تحول در نگرش   ی لازم برا   ة نت ی داده، زم 

  ی و زمان  ی روان   ی به اط عات، فضتا   ی دستترست   ل ی و تسته   ی ادار   ی با کاهش بار کار   ها ستتم ی ست   ن ی ا 

منتابع    ت یت ر ی متد  ن، ی . بنتابرا کننتد ی م   جتاد ی مستتتتمر را ا   ی ر ی ادگ یت و    ش ی جستتتتجو، آزمتا  ی لازم برا 

  شی گرا   ت ی تقو  ی مؤثر برا   ی محرک فرهنگ   کی بلکه    ، ی ابزار فن   کی نه تنها    کی الکترون  ی انستتتان 

  تی ر ی مثبت مد  ر ی که تأث  یی ها با پژوهش   افته ی   ن ی ا   . شتتود ی م  ستتوب مح   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی به  

( و نقش آن در  2025  ب، ی و الحب   ی )الرفاع  ی ستتتازمان   ی ر ی ادگ ی را بر   کی الکترون  ی منابع انستتتان 

با    ن ی اند، همسو است. همچن ( نشان داده 1402  ، ی روزبهان  ی و طاهر   ی خلق دانش )بهار   ل ی تسته 

  ی ستتگ ی و شتا   تال ی ج ی د   ی انستان   منابع   ت ی ر ی مد  ة رابط  لگر ی را تعد   ی که فرهنگ ستازمان   ی پژوهشت 

  تیت بر اهم   ی جهتت اشتتتتراک دارد کته همگ   ن ی (، از ا 2025  ، ی انتتار یت کرده )زرواع و تر   ی معرف

( که  2019حال، برخ ف پژوهش خاشتمن )  ن ی . با ا کنند ی م   د ی تأک   رنده ی ادگ ی و    ی بستتر فرهنگ 

 ی مرتضتو  ة مطالع برخ ف  ز ی متمرکز بود، و ن   ی ستازمان   ی مخزن دانش در نوآور   ی انج ی بر نقش م 

در نظر گرفت، پژوهش حاضتر   لگر ی تعد   ر ی را صترفاً به عنوان مت    ی ر ی ادگ ی ( که فرهنگ  1401) 

  کی را به عنوان    ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی بر فرهنگ    کی الکترون   ی منابع انستان   ت ی ر ی مد  ر ی تأث   ماً ی مستتق

 است.   نموده د  یی تأ   و آزمون    ( د ی شه   اد ی بن ) مستقل و در بافت خاص    ر ی مت  

دهندۀ آن  نشتتان   افته ی   ن ی ا   قرارگرفت.  د یی مورد تأ   ج، ی ستتوم پژوهش بر استتاع نتا   یة فرضتت 

و    ی اندوز مستتمر، تجربه   ی ر ی ادگ ی حاکم، مشتوق   ی ها و هنجارها که ارزش   ی که در ستازمان  استت 

خود   ی ها ی توانمند   ی ارتقا  ی برا  ی شتتتتر ی و فرصتتتت ب  زه ی کارکنان انگ   ؛ دانش باشتتتد   م ی تستتته 

  ،ی شتت ی و بازاند   ی شتتگر ی آزما  ، ی پرستتشتتگر   یة روح   ج ی با ترو   ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی . فرهنگ  ابند ی ی م 

فراهم    د ی دانش جد   ی ر ی کارگ و به   ی ستتاز جذب، درون  ی لازم را برا   ی و رفتار   ی بستتتر شتتناخت 

و    شتود ی و مورد انتظار قلمداد م   ی ع ی طب  ی امر   ها ی ستتگ ی شتا  ة توستع   ، ی ط ی مح   ن ی . در چن ستازد ی م 

  یبا اثربخشت  توانند ی م   ک، ی الکترون   ی ها ستتم ی از جمله ست   ، ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   ی ها ستتم ی ست 

در    ی فرهنگ   ی بستتترها  ی بر نقش محور   ، جه ی نت  ن ی . ا رند ی هدف قرار گ  ن ی در خدمت ا   ی شتتتر ی ب 

با    افته ی   ن ی ا   . کند ی م   د ی تأک   ی و عملکرد   ی ن ی ع   ی ها ی ستتتتگ ی بالقوه به شتتتا  ی ها ه ی ستتترما   ل ی تبد 

آموزش و  ن ی ب   ة در رابط   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی کامل فرهنگ    ی انج ی ( که نقش م 2024پژوهش اتو ) 

  ة افت ی با    ن ی کامل دارد. همچن   یی کرد، همستو   د یی کارکنان را تأ   ی ستتگ ی و شتا  ی منابع انستان  ة توستع 

  ها، ی ستتگ ی و شتا  ی توانمندستاز  ة در رابط   ی ر ی ادگ ی فرهنگ   ی لگر ی بر تعد   ی ( مبن 1401)   ی مرتضتو 

  های ستتگ ی شتا   ة در توستع   ی فرهنگ  ی بستترها   ت ی جهت مشتترک استت که هر دو بر اهم   ن ی از ا 
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( و زرواع و  1402)   ی روزبهتان   ی و طتاهر   ی بهتار   ر ی نظ   یی هتا حتال، پژوهش   ن ی . بتا ا کننتد ی م   د یت تتأک 

اند، در  متمرکز بوده   کی الکترون  ی ها رستتتاخت ی و ز   ی بر نقش فناور   شتتتتر ی ( ب 2025)   ی انتار ی تر 

پرداخته و    ها ی ستتگ ی بر شتا   ی ر ی ادگ ی مستتقل فرهنگ   ر ی به تأث   ماً ی مستتق ر که پژوهش حاضت   ی حال 

  ی در حال  ن، ی مورد آزمون قرار داده است. افزون بر ا  ز ی مداخ ت فناورانه ن   اب ی رابطه را در غ  ن ی ا 

و رفتار نوآورانه    ی ستازمان   ی نوآور   ب ی ( به ترت 2025)   ب ی و الحب   ی ( و الرفاع 2019که خاشتمن ) 

کردند، پژوهش حاضتتر به صتتراحت نقش   ی بررستت   ی فناور   ا ی   ی ر ی ادگ ی   ی امدها ی را به عنوان پ 

( در بافت  م ی مستتق  امد ی پ   کی کارکنان )به عنوان   ی ها ی ستتگ ی شتا  ة را در توستع   ی ر ی ادگ ی فرهنگ  

 نشان داده است.   ( د ی شه   اد ی بن ) خاص    ی سازمان 

  ی د ی نقش کل   جه، ی نت   ن ی قرار گرفت. ا   د یی مورد تأ   ج، ی چهارم پژوهش بر استتاع نتا   یة فرضتت 

فناورانه به    ی گذار ه ی ستترما   ل ی مؤثر در تبد   ری ا ستتازوک را به عنوان    ی ستتازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ  

  قی از طر   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   گر، ی . به عبارت د د ی نما ی م   د یی تأ   ها ی ستتگ ی شتا  ة توستع 

بستتتتر   ، ی ر ی پذ مستتتتمر، اشتتتتراک دانش و انعطاف   ی ر ی ادگ ی چون   یی ها ارزش   ی ستتتاز نه ی نهاد 

  یتحقق اثربخشت  ی و راه را برا   کند می   ا ی کارکنان را مه   ی ارتقا  ی لازم برا  ی زشت ی و انگ   ی شتناخت 

با پژوهش اتو    افته ی  ن ی ا   . ستتازد ی هموار م  ی منابع انستتان  ة توستتع  ۀ در حوز   ی فناور  ن ی ا   شتتتر ی ب 

  ةتوستع   ی ها وه ی شت  ن ی ب   ة را در رابط   ی ستازمان   ی ر ی ادگ ی کامل فرهنگ    ی انج ی ( که نقش م 2024) 

  ة افت ی با    ن ی دارد. همچن   ی قی عم   یی کرد، همستو   د یی کارکنان تأ   ی ها ی ستتگ ی و شتا   ی منابع انستان 

منتابع    ت یت ر ی متد   ة در رابطت   ی ستتتازمتان   ی ر ی ادگ یت   ی گر ی انج یت بر م   ی ( مبن 2025)   ب یت و الحب   ی الرفتاع 

  نی اشتراک دارد. با ا   ی ر ی ادگ ی   میانجی بر نقش    د ی و رفتار نوآورانه، از جهت تأک   تال ی ج ی د   ی انسان 

  بی را به ترت   ی ر ی ادگ ی ( فرهنگ  2025)  ی انتار ی ( و زرواع و تر 1401)   ی حال، پژوهش مرتضتتو 

  ة افت ی   با   ی مهم   ی شتناخت اند که تفاوت روش ( در نظر گرفته ی انج ی )نه م  لگر ی تعد   ر ی به عنوان مت  

( مخزن دانش را به عنوان  2019که خاشتمن )   ی در حال   ن، ی . افزون بر ا شتود ی حاضتر محستوب م 

کرد، پژوهش حاضتر    ی معرف  ی ستازمان  ی و نوآور   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد   ة رابط   ی انج ی م 

قرار   د یی مورد تأ   د ی شته   اد ی در بافت بن   ها ی ستتگ ی شتا   ة را در توستع   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ی انج ی نقش م 

  یمنتابع انستتتان   ت یت ر ی متد   ونتد ی گرچته بر پ   ز ی ( ن 1402)   ی روزبهتان   ی و طتاهر   ی داده استتتت. بهتار 

بود و    ی فی هتا ک آن   ی داشتتتتنتد، امتا الگو   د یت تتأک   ی ر ی ادگ یت   ل یت بتا خلق دانش و تستتته   کیت الکترون 

 مستند ساخته است.   ی انج ی و با آزمون نقش م   ی رابطه را به صورت کمّ   ن ی پژوهش حاضر ا 

 شنهادهایپ

  ی خراستان رضتو   ثارگران ی و امور ا   د ی شته   اد ی بن   که   شتود ی م   شتنهاد ی پژوهش، پ   ی ها افته ی   ی بر مبنا 

و    ی اقدام به طراح   ک، ی الکترون   ی منابع انستتان   ت ی ر ی مد   ی ستتاز نه ی و نهاد   ندها ی ا فر   ل ی تستته  ی برا 
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مدت و  کوتاه   ی آموزشتت  ی ها دوره  ی . برگزار د ی متنوع و مستتتمر نما   ی آموزشتت   ی ها برنامه  ی اجرا 

کارکنان با    یی در جهت آشتنا   ی عمل   ی ها و کارگاه  ی تخصتصت  ی ها ی ستخنران   ها، ش ی ا هم   ، ی پودمان 

  قی از طر  تواند ی ها م آموزش   ن ی استت. ا   ی ضترور   ها ستتم ی ست   ن ی کاربرد ا   ی ها وه ی و شت  ا ی مزا   م، ی مفاه 

از    ی ر ی گ و با بهره   ی داخل   ی آموزشتتت   ی ها در قالب برنامه   ا ی انعقاد قرارداد با مؤستتتستتتات معتبر  

  رشی با توجه به نقش درک و پذ   ن، ی مانند آموزش ضتتمن خدمت اجرا شتتود. همچن   یی ا ه روش 

  نی از ا   ی مشتتتارکتت در برخ   ی دعوت از مراجعتان برا   تتال، ی ج ی تحول د   ت یت در موفق  نفعتان ی   

  ق ی دق ف ی با احصتا و تعر   د ی ستازمان با  ن ی ا   گر، ی عد د باشتد. در ب    د ی مف تواند ی م   ی ن یی تب   ی ها برنامه 

  ی را به عنوان مبنا  محور ی ستتگ ی چارچوب شتا   ن ی خود، ا   ۀ ند ی حال و آ   از ی مورد ن   ی ها ی ستتگ ی شتا 

مانند    ی مدرن   ی از ابزارها   ۀ قرار دهد. استتفاد   ی انستان  ی رو ی ن  ة و توستع   نش ی جذب، گز  ی برا   ی اصتل 

واجد دانش، مهارت و    د ی جد   ی روها ی کند که ن   ن ی تضتتتم  تواند ی و توستتتعه م   ی اب ی ارز  ی ها کانون 

در    یی جو ضتتمن صتترفه   کرد ی رو   ن ی هستتتند. ا   تال ی ج ی نگرش همستتو با الزامات ستتازمان عصتتر د 

را    کی کارآمد الکترون   ی ها وه ی به شت   ی ستنت   ی ها گذار از روش  رو، ی بلندمدت پرورش ن  ی ها نه ی هز 

  ی ها حوزه در بافت ستتتازمان   ن ی پژوهش، با توجه به نوپا بودن ا  ۀ . در حوز بخشتتتد ی م   ع ی تستتتر 

تا    گردد ی م   شتنهاد ی پ   د ی شته   اد ی و شتعب بن   ها استتان   ر ی انجام مطالعات مشتابه در ستا  ران، ی ا   ی دولت 

  ش ی پا  ی برا   ی طول  ی ها انجام پژوهش   ن، ی فراهم شتتتود. همچن   ها افته ی   م ی و تعم   ستتته ی امکان مقا 

  ةتحقق اهداف توستع   زان ی م   ی اب ی و ارز   کی الکترون   ی منابع انستان  ت ی ر ی مد  ی اجرا  رات ی مستتمر تأث 

 داشته باشد.   ند ی رآ ف  ن ی در بهبود مستمر ا   ی نقش ارزشمند   تواند ی م   ها ی ستگ ی شا 
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