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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 
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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. 
 

  

 Keywords: Electronic Human Resources Management, Human resources competency development, 

Organizational learning culture. 
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  ها:واژهکلید

 یمنابع انسان تیریمد
 ةتوسع، کیالکترون

، یمنابع انسان یستگیشا
 .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 دیشه 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

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

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

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

 .دیگرد دییمرکب تأ ییایپا بیضر

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

دارد.  یسازمان یریادگیفرهنگ  و یمنابع انسانی هایستگیشا ةبر توسع یمعنادار

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

 .دیاثبات گرد زیرابطه ن نیدر ا یریادگیفرهنگ  یانجینقش م

و  میهم به صورت مستق کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یسازادهیپ: یریگجهینت

منابع  یهایستگیشا ةبه توسع ،یسازمان یریادگیفرهنگ  تیتقو قیهم از طر

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

 .دهدیم اننش یمنابع انسان ۀدر حوز تالیجید یهایگذارهیسرما یاثربخش
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 مقدمه

از  ریها ناگزسازمان ،یرقابت طیروزافزون مح یدگیچیاز تحولات شتابان فناورانه و پ یدر بستر

ستند تیریمد یسنت یکردهایدر رو یشیبازاند . در (1403)اکبری نوقابی و همکاران،  خود ه

سان یرهبر ۀحوز ان،یم نیا سع یمنابع ان سان ةیسرما ةبه عنوان موتور محرک تو  یتحول ،یان

شت یرا از نقش ادار نیادیبن سو یبانیو پ ست.  یراهبرد یگاهیجا یصرف، به  تجربه کرده ا

 نیا رشیجستجو کرد: نخست، پذ یاصل انیدو جر ییدر همگرا توانیتحول را م نیخاستگاه ا

 تیکسااب مز یسااازمان برا ییدارا نیتریو راهبرد نیارزشاامندتر ،یکه منابع انسااان میپارادا

قابت ناور یاسااات و دوم، انق ب داریپا یر باطاتاط عات و ار یکه ف مام ت  یندهایفرا یدر ت

 یمنابع انسااان تیریمد»ظهور  مفهوم  ،ییهمگرا نیا امدیوکار به وجود آورده اساات. پکسااب

 یبرا نترنت،یا ژهیبر وب، به و یمبتن یهایاسااات که به عنوان کاربسااات فناور «کیالکترون

 نی(. اMarler & Fisher, 2023) شااودیم فیتعر یمنابع انسااان یندهایو فرا هاتیفعال یاجرا

و تمرکز بر  یو کاغذباز یتکرار یاز انبوه کارها یواحد منابع انساااان یآزادسااااز ۀتحول، وعد

شاور با ارزش یهانقش ستعداد را م تیریو مد یراهبرد ۀبالاتر مانند م  ,.Ruel et al) دهدیا

شروط به عامل نیحال، تحقق ا نیا (. با2017 سان یاتیح یوعده، م ست: منابع ان و  ستهیشا یا

آن  یهاتیفعال قابل رکنندگانیبلکه تساااخ ،یفناور نیکه نه تنها کاربران منفعل ا یتوانمند

 .(1404و همکاران،  اریآب) باشند یو سازمان یرشد شخص یبرا

و  رانیبه کانون توجه مد «یمنابع انساان یهایساتگیشاا ةتوساع»راساتا، مفهوم  نیا در

 یهایژگیو و ییاز دانش، مهارت، توانا یقیکه تلف ها،یستگیشده است. شا لیپژوهشگران تبد

 یهمسوساز یبرا یاساس ینقش خاص هستند، چارچوب کیعملکرد برتر در  یلازم برا یرفتار

 طی. در مح(1398همکاران، و  )قربانی کنندیساااازمان فراهم م دافبا اه یانساااان یةسااارما

شا ستمر و انعطاف یریادگی ،یو مرتبط با فناور ایپو یهایستگیپرت طم امروز،  به  ،یریپذم

 یمنابع انسااان تیریاساات که مد نیا یاند. پرسااش محوربدل شااده ریناپذاجتناب یضاارورت

ستقرار  ایکمک کند؟ آ یاتیح یهایستگیشا نیبه توسعه ا تواندیچگونه م کیالکترون صرف ا

شا یهاستمیس شد  سازمان یاز مجرا ریتأث نیا ای انجامدیم هایستگیفناورانه به ر  یعوامل 

 ،یانسااان ةو توسااع یفناور نیب وندیکه پ دهدیشااواهد نشااان م رد؟یپذیصااورت م یترقیعم

ستق یوندیپ ساده ن میم ستر  ،یفناور نی. بلکه استیو  و  کندیسازمان عمل م یفرهنگدر ب

 یخ قانه توسااط کارکنان بسااتگ یریکارگدرک و به رش،یبه پذ یادیآن تا حد ز یاثربخشاا

 ای لگریعامل تساااه کیبه عنوان  «یساااازمان یریادگیفرهنگ »نقطه، نقش  نیدارد. در هم

ها، باورها و از ارزش یبه نظام ،یسازمان یریادگی. فرهنگ کندیم ییخودنما یدیکل ۀبازدارند
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 تیحما ق،یرا تشو یو سازمان یمیت ،یمستمر فرد یریادگیاشاره دارد که  مشترک یهنجارها

کارکنان،  ایآ کندیم نییفرهنگ اسااات که تع نی(. اSultan et al., 2020) دهدیو پاداش م

آن را  ای نندیبیم یثبات شااا ل یبرا یدیرا به عنوان تهد کیالکترون یمنابع انساااان تیریمد

ص س یبرا رینظیب یتفر ستر سع ید . کنندیقلمداد م یاحرفه شرفتیمهارت و پ ةبه دانش، تو

ض نیا توانیم ن،یبنابرا ساخت که مد هیفر سان تیریرا مطرح  احتمالاً از  کیالکترون یمنابع ان

سه تیتقو قیطر ست که م یسازمان یریادگیفرهنگ  لیو ت سع یبه طور مؤثر تواندیا  ةبر تو

ممکن است  یسازمان یریادگیفرهنگ  گر،ید انیبگذارد. به ب ریتأث یانسان ابعمن یهایستگیشا

 (.Khashman, 2019) دینما فایرابطه ا نیرا در ا یاتیح یانجینقش م

فرهنگ  ک،یالکترون یمنابع انساااان تیریمد نیارتباط ب یبرا یقو یوجود منطق نظر با

 کپارچهیروابط را به طور  نیکه ا یتجرب یهاپژوهش ها،یستگیشا ةو توسع یسازمان یریادگی

 یدودوبه یمطالعات به بررس شتریمورد آزمون قرار دهند، اندک هستند. ب یمدل علّ کیو در 

 ییمانند کارا کیالکترون یمنابع انساااان تیریمد میمساااتق یامدهایتمرکز بر پ ای رهایمت  نیا

ش نی(. اMarler & Fisher, 2023اند )پرداخته  ابدییم یشتریب تیاهم یزمان ،یشکاف پژوه

در نظر  رانیدر حال توسعه مانند ا یدر کشورها یو خدمات یدولت یهاکه بافت خاص سازمان

 یک ن برا اسااتیساا کیبه عنوان  کیحرکت به ساامت دولت الکترون ران،ی. در اگرفته شااود

شفاف تیفیبهبود ک س نی. در اشودیدنبال م یو کارآمد تیخدمات،  و امور  دیشه ادیبن ر،یم

 یرسانخدمت عیو تسر لیکه با هدف تسه شودیشناخته م شرویپ یبه عنوان نهاد ثارگرانیا

انجام داده  کیالکترون یهاستمیدر استقرار س یقابل توجه یگذارهیسرما ثارگران،یبه جامعه ا

وجود  رغمیاز آن اسااات که عل یها حاکگزارش یو برخ یدانیم اتیحال، تجرب نیاسااات. با ا

کامل و اثربخش  یبرداربر سر راه بهره یجد یو فرهنگ یانسان یهاانه، چالشفناور رساختیز

و  ندها،یفرا رییمقاومت در برابر ت  ،یمراجعات حضااور داوموجود دارد. ت هاسااتمیساا نیاز ا

و  یاسااتقرار فناور نیوجود شااکاف ب ۀدهندکارکنان، نشااان یدر برخ یاحساااع عدم آمادگ

سع ضعف در فرهنگ  نیلازم و همچن یهایستگیشا ةتو  طیسازگار با مح یریادگیاحتمالاً 

ست. ا تالیجید ضع نیا س یدر حال تیو سا ست که ح  ثارگر،یا ةخدمت به جامع تیمو اه تیا

 .سازدیقابل قبول م ریرا غ یهرگونه ناکارآمد

 یمنابع انسان تیریاستقرار مد ایپرسش است که آ نیا یپژوهش، بررس نیا یاصل ةمسئل

کارکنان آن  یهایسااتگیشااا ةبه توسااع تواندیم ثارگرانیو امور ا دیشااه ادیدر بن کیالکترون

 فایرا ا یانجیرابطه، نقش م نیدر ا یساااازمان یریادگیفرهنگ  ایآ ،یو اگر آر منجر شاااود

منابع  مدیریت ۀدر حوز ینظر اتیبه ادب دنیپرسش، ع وه بر غنا بخش نیبه ا سخپا کند؟یم
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سان ست. از جنب نیز یو کاربرد یعمل تیاط عات، از اهم یو فناور یان  نیا ،ینظر ةبرخوردار ا

نهان  یهااز سااازوکار یدرک بهتر کپارچه،ی یمدل علّ کیصاادد اساات با آزمون  پژوهش در

سع یفناور ریتأث سان یةسرما ةبر تو سازمان یارائه دهد و نقش محور یان  نیرا در ا یفرهنگ 

و  رانیچراغ راه مد تواندیپژوهش م نیا یهاافتهی ،یکاربرد ةاز جنببرجساااته ساااازد.  انیم

ستیس سرما یدولت یهاسازمان زیو ن دیشه ادیبن گذارانا شد.  شابه با  ،یدر فناور یگذارهیم

 یهایسااتگیشااا ةتوسااع یبرا یزیرو برنامه یریادگیبدون توجه همزمان به پرورش فرهنگ 

 تواندیم یآگاه نی. اشودنمنجر مطلوب  یکارکنان، ممکن است به بازده یو شناخت تالیجید

شااود که  یهدفمندتر یسااازمان ةآموزش و توسااع ت،یریمد رییت  یهابرنامه یمنجر به طراح

سان تیریمد یسازادهیپ سازمان کیبه  یصرفاً فن ۀپروژ کیرا از  کیالکترون یمنابع ان  یتحول 

 یساااازمان، ارتقا نیخاص مراجعان ا طیبا توجه به شااارا ن،یکند. همچن لیجانبه تبدهمه

شان یامر ک،یخدمات الکترون تیفیکارکنان و بهبود ک یستگیشا ست که ن و  میتکر ۀدهندا

 است. یمتعال یارزش اجتماع یو دارا باشدیم ثارگرانیا ةجامع به ستهیشا یرسانخدمت

در  تواندیم یفناور ونهپژوهش به دنبال آن است تا نشان دهد که چگ نیاساع، ا نیا بر

 .شود لیتبد یانسان یروین یو تعال یتوانمندساز یبرا یمناسب، به عامل یبستر فرهنگ

 پژوهش یهاهیفرض

 یهایسااتگیشااا ةتوسااع»بر  یمثبت و معنادار ریتأث «کیالکترون یمنابع انسااان تیریمد. »1

 دارد. «یمنابع انسان

  «یازمانس یریادگیفرهنگ »بر  یمثبت و معنادار ریتأث «کیالکترون یمنابع انسان تیریمد. »2

 دارد.

منابع  یهایسااتگیشااا ةتوسااع»بر  یمثبت و معنادار ریتأث «یسااازمان یریادگیفرهنگ . »3

 دارد. «یانسان

سان تیریمد. »4 سط «کیالکترون یمنابع ان ثبت و م ریتأث «یسازمان یریادگیفرهنگ » ةبه وا

 دارد. «یمنابع انسان یهایستگیشا ةتوسع»بر  یمعنادار

 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر یمبان

 1مدیریت منابع انسانی الکترونیک

سبه کاربرد راهبرد ستیها،  سان هاا سازمان یو اقدامات مربوط به منابع ان  تیکه حما ییهادر 

 Berber et) ندیگویم کیالکترون یمنابع انسااان تیریوب دارند، مد یاعتماد کامل به فناور ای
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al., 2018کنانکار ،یمنابع انسااان مدیریتتوسااط کارکنان سااازمان،  تواندیم یفناور نی(. ا 

 ک،یالکترون یمنابع انساااان تیری. مدردیساااازمان مورد اساااتفاده قرار گ تیریمساااتعد و مد

سبتاً جد یاصط ح سان مدیریتاط عات است که از  یفناور یبرا دین  یدر هر بخش 1یمنابع ان

 ,Girisha & Nagendrababu) کندیم تیوب، حما یهایاستفاده از فناور قیمخصوصاً از طر

افزار و منابع ، نرمافزارساااخت ةمجموع یکربندیپ ک،یالکترون یمنابع انساااان تیری(. مد2019

 لیاز قب انساااانیمدیریت منابع  یکه قادر اسااات اقدامات واقع باشااادیم یکیالکترون ةشااابک

 ناز سازما رونیدر درون و ب یو گروه یسطوح فرد قیها و خدمات را از طربرنامه ،هااستیس

منابع  تیری(، مد2017) 2ری(. اسااتروهم ,2023Marler & Fisherظهور برساااند ) ةبه منصاا

سان صورت کاربرد فناور کیالکترون یان اقل از حد تیحما ای یسازشبکه یاط عات برا یرا به 

سانی یهاتیاز افراد در انجام فعال یجمع ایدو فرد  . دینمایم فیمشترک تعر مدیریت منابع ان

 یگذارهیساارما یبزرگ برا میتصاام کی تواندیم کیالکترون یمنابع انسااان تیریمد سااتمیساا

شرکت سط  ستفاده از مدتو شد. ا سان تیریها در هر اندازه با سازمان  کیالکترون یمنابع ان در 

 ازین یکمتر یانسااان یرویبه ن نی. همچنرا کاهش دهد یاضاااف یهانهیو هز هاندیفرا تواندیم

واساطه  یانساان یرویبرداشاتن ن انیموجب از م کینالکترو یمنابع انساان تیریمد رایاسات ز

را کاهش  یاط عات یخطاها ،بخشاادیپردازش معام ت را ساارعت م ن،ی. ع وه بر اگرددیم

 ةموجب بهبود ارائ یجه،تدر ن. بخشااادیرا بهبود م یو کنترل منابع انساااان یابیو رد دهدیم

 یهاتیفعال ییکارا شیاغلب موجب افزا یوتریاط عات کامپ هایستمیسخدمات خواهد شد. 

 ری. تأث(1400، یمقدسااا) دارد نهیدر کاهش هز یمیمساااتق ریتأث ،نی. بنابراشاااودیم یادار

 قیاز طر مدیریت منابع انسانیاقدامات  یورو بهره ییبر کارا کیالکترون یمنابع انسان تیریمد

 یو اضااااف یمواز یهاتیو کاهش فعا هادقت داده شیبر کاغذ، افزا یکاهش اقدامات مبتن

سانداده تیفیضمن حفظ ک سان تیریخواهد بود. مد یها و اط عات موجود منابع ان  یمنابع ان

ص ةمرحل کیآنکه  یبه جا کیالکترون سع یخا سانی ةاز تو شد  مدیریت منابع ان انتخاب  کیبا

سان کردیرو یبرا ست یمنابع ان سان تیری( مد2017) گرانیو د 3. روئلا را  کیرونالکت یمنابع ان

اند که مورد توافق اکثر کرده یبندطبقه یو تحول یارتباط ،یاتیعمل یمنابع انسااان مدیریتبه 

 ،یابیارز ،یبندطبقه توانیم کیالکترون یع انسانمناب تیریمد ستمیاست. در س پردازانهینظر

 یهااخصکار را برآورد کرد و شاا یروین یهانهی؛ هزو اجرا نمود یآموزش و توسااعه را طراح
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 یمنابع انسااان تیریمد سااتمیاز ساا توانندیم زینمود. کارکنان ن یرا بررساا بتیو غ ییجاجابه

سع یزیربرنامه یبرا کیالکترون ص ةتو ست ارتقا ،یشخ و  دیجد یهاتیفعال ،یش ل یدرخوا

ست س فیبه ط یابید سان ۀاز اط عات دربار یعیو ستفاده نما یمنابع ان . در مجموع، هفت ندیا

عملکرد،  یابیشامل استخدام، آموزش و توسعه، ارزش کیالکترون یمنابع انسان تیریمد دکارکر

 (.Atallah, 2016) باشدیکار م یرویو س مت، روابط کارکنان و ن یمنیپاداش، ا

 1یمنابع انسان یهایستگیشا ۀتوسع

 کیدر  زیآمتیعملکرد مؤثر و موفق ییربنایز یهاییها و تواناشامل دانش، مهارت یستگیشا

را از عملکرد متوسااط  یاساات و عملکرد عال یریگکه قابل مشاااهده و اندازه باشاادیشاا ل م

ست که به  هاتیاز فعال یامجموعه یستگیشا (.Soderquist et al., 2020) سازدیم زیمتما ا

شتر کی یخاص برا یخروج دیمنظور تول شا یبازار خاص طراح ای یم ست.   ،یستگیشده ا

ستفاده برا ها است که منجر به از دانش، مهارت و نگرش یامجموعه فیتوص یاصط ح مورد ا

ها یعملکرد شااا ل  گرددیم یازمانسااا یهاتیبه اهداف و اولو لیموجب ن تیموفق و در ن

(Cebrián et al., 2020وقت .)یستگیشا یرارا ب هاروین توانیشد، م نیتدو یستگیمدل شا ی 

. استفاده شوندیحالت افراد مستعد و برجسته مشخص م نیکرد. در ا یبنددسته ادیاز کم تا ز

شا ستا توانیرا دارد که م تیمز نیا یش ل یهایستگیاز مدل   یهایستگیشا یآن را در را

امکان را فراهم  نیا یسااتگیدو را با هم همسااو کرد. مدل شااا نیو ا جادیسااازمان ا یمحور

هر  یبرا ندهیحال و آ یهایسااتگیشااوند و شااا زیمتما هیکند که افراد با عملکرد بالا از بقیم

 یمنابع انسااان ،ی. به طور ساانت(1404پور، )قلی شااودیها روشاان مکدام از مشاااغل و بخش

شارکت کمتر شتهسازمان یاهداف ک ن و راهبرد نیدر تدو یم آنان  تیفعال ۀاند و عمدها دا

منابع  یهایستگیشا ةبوده است. توسع یاتیروزمره و عمل فیو وظا هاتیفعال نجاممربوطه به ا

سان منابع  رانیمد دیکأاز موضوعات و موارد مورد ت یسازمان یهایستگیآن به شا لیو تبد یان

سا ستسازمان ینان سها ا سان ۀحوز یهاستمیس ریز ی. در برر  جهینت نیبه ا یسنت یمنابع ان

 نیافراد وجود ندارد و هم انیم یکپارچگیو  یمواقع ارتباط و هماهنگ ثرکه در اک میرسااایم

به جهت تعامل و  یمنابع انسان یهایستگیشا ةرا در بر دارد. توسع ستمیکل س یامر ناکارآمد

آن در  یریو به کارگ یسازادهیاط عات و پ یبا استعانت از اصول فناور گریکدیمتقابل  تیتقو

سان یهاتیاقدامات و فعال س لیدر جهت ن یعامل یمنابع ان  یوربا بهره ستمیبه اهداف ک ن 

شا توانی. مبالا خواهد بود سازمان  یدر خلق ارزش افزوده برا یهمان توانمند یستگیگفت 
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حاصاال  نانیاطم دی. باکند جادیسااازمان ا یرا برا یداریپا یرقابت تیکه مز یااساات به گونه

سان مدیریتکرد که  سب چن یابر یمنابع ان ضع نیک سازمان مورد توجه قرار گرفته  یتیو در 

شامل خدمت  ییهایستگیشا نیاشاره دارد. چن تیهو ای ندی، فرابه فرهنگ هایستگی. شااست

(. در طول Ulrich et al., 2023است ) یو همکار ینوآور ،ییکارا ،تیفی، کسرعت ،یمشتربه 

سازماندهه ستفاده کرده یبرا یستگیشا یهااز مدل شتریها بها   یاند. ولانتخاب کارکنان ا

شا یمبتن یکردهایبه رو شیگرا ص یستگیبر  کارکنان  شرفتیو پ ،یابیآموزش، ارز ل،یدر تح

 (.Ashkezari & Aeen, 2022شده است ) شتریب راًیاخ

 1یسازمان یریادگیفرهنگ 

سازمان  یرا برا یدیاست که دانش جد یادهیچیپ یندهایشامل فرا یسازمان یریادگیفرهنگ 

سعه م ضا رییو ت  دهدیتو سازمانکندیم جادیسازمان ا یدر رفتار اع  یکه فرهنگ قو ییها. 

هساااتند. دانش مورد نظر خود را کساااب  دیدانش جد دیقادر به تول یدارند، به خوب یریادگی

رفتار ساااازمان و رفتار  شاااودیموجب م ندیفرا نیآن را انتقال دهند. ا توانندیو م کنندیم

(. فرهنگ Murray & Donegan, 2023اصااا ح شاااود ) دیدانش جد قیکارکنان بر اثر تزر

و  یریادگیکه از  یشااترکم یو باورها یسااازمان یهاعبارت اساات از ارزش یسااازمان یریادگی

ارزش شااناخته  کیو آموزش به عنوان  یریادگی ،یسااازمان نی. در چنکندیم تیآموزش حما

منابع  تواندیم یریادگی نیهسااتند. ا یریادگیو کارکنان به طور مسااتمر درصاادد  شااودیم

شد از جمله: همکاران، مد یمختلف شته با ستان، دوره رانیدا سرپر ش یهاو   نترنت،یا ،یآموز

که در آن  یطیشاارا یعنی یسااازمان یریادگی. فرهنگ یاط عات یوهایو آرشاا هیاط عات ثانو

هسااتند و به طور مسااتمر  یریادگیدرصاادد  یدرون ۀزیو با انگ یکارکنان بدون اجبار خارج

 ینوع یسااازمان یریادگی(. فرهنگ Hahn et al., 2025) دهندیدانش و مهارت خود را ارتقا م

اساات و همواره  پردازتردهیتر و اکه خ ق یکه در آن هر فرد باشاادیم یاز فرهنگ سااازمان

 یابیارز اریم ک و مع ،یطیشاارا نیدارد. در چن یشااتریب یایاساات، مزا یریادگیدرصاادد 

ند نان، توانم بال  جه،یها اسااات. درنتو دانش آن یکارک به دن به طور خودجوش  نان  کارک

 یریادگیفرهنگ  یبرا یشااماریب یای(. مزاMarsick & Watkins, 2023هسااتند ) یریادگی

بودن  شرویو پ ینوآور ،یریپذها عبارتند از: انعطافآن نیترکه مهم تعنوان شده اس یسازمان

 ی. برایو تحول و بهبود عملکرد ساااازمان رییت  یبالا برا تیو ظرف یتوانمند ،یپردازدهیدر ا

 یطراح ندیمراحل توجه کرد تا در فرا یبه تمام دیبا یساااازمان یریادگیبه فرهنگ  دنیرسااا

و  ییاکتساب اط عات، سازمان به دنبال شناسا ةمورد انتظار حاصل شود. در مرحل جیشده، نتا
___________________________________________________________ 
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ست که داده یرونیو ب یاز منابع درون یبرداربهره صم ازیمورد ن یهاا  یفن ،یاتیعمل یریگمیت

 یریادگی یبرا تواندیاسااات که م یمرحله، مواد خام نیا یکند. خروج نیرا تأم یو راهبرد

که  ی. درک و فهم اط عات توسط سازمان و ثبت و حفظ آن به صورتردیگ رمورد استفاده قرا

اتفاق با  نی. ادهدیمرحله رخ م نیاز آن داشااته باشااند، در ا یکسااانیافراد برداشاات  یتمام

بامعنا و قابل  یها به اط عاتتا داده هددیرخ م کیالکترون یهاکانال ایرودررو و  ةمصااااحب

 لیشااود. تبد رهیافراد سااازمان  خ یتمام یقابل درک برا یقالبشااود و در  لیاسااتفاده تبد

دانش و اط عات کسب و فهم شده به رفتار  لیتبد رد،یگیکه در مرحله بعد صورت م یگرید

سازمان در حال  یریادگی دهدیاست که نشان م یرفتار کارکنان سازمان از مراحل رییاست. ت 

 یریادگی ندیافراد مرحل، آخر فرا نشیو ب هاارزشباورها،  رییت  نیاساات. همچن یسااازادهیپ

 (.Škerlavaj et al., 2011است ) یسازمان

 پژوهش ۀنیشیپ

 یسااانمنابع ان تیریمد یالگو طراحی»با عنوان  ی(، پژوهشاا1402) طاهری روزبهانیو  بهاری

نشان داد که  جیاند. نتاانجام داده «انیبندانش یهابر خلق دانش در شرکت یمبتن کیالکترون

و  ییامحتو ،یاز جمله عوامل ساااختار یشااامل ابعاد مختلف کیالکترون یمنابع انسااان تیریمد

ست که  یانهیزم سع تواندیخلق دانش م کردیرو باا سه و یسازمان یهایستگیشا ةبه تو  لیت

 محور منجر شود.دانش یهادر سازمان یریادگی یندهایافر

 یهایستگیبا شا یسازمیو ت یتوانمندساز ةرابط یبررس»با عنوان  ی(، پژوهش1401) یمرتضو

 انریا یساااازمان دولت کیدر  «یساااازمان یریادگی فرهنگ لگرینقش تعد ةکارکنان با مطالع

شان داد که ت هاافتهیاند. انجام داده شاکارکن یو توانمندساز یسازمین آنان را  یهایستگیان، 

 هایتگسیکارکنان و شا یتوانمندساز انیم ةرابط یسازمان یریادگیو فرهنگ  دهدیم شیافزا

 .نشد دییتأ هایستگیو شا یسازمیت انیم ةآن بر رابط یلگریتعد اثر ؛ البتهکندیم لیرا تعد

سان تیریمد یهاوهیش»با عنوان  ی(، در پژوهش2025) 1یانتاریزرواع و تر  تالیجید یمنابع ان

 ونانی یهادر سااازمان «یاز نقش فرهنگ سااازمان یلیشااده: تحلدرک تالیجید یسااتگیو شااا

شان م هاافتهیاند. انجام داده ش دهدین سان تیریمد یهاوهیکه  مثبت  ریتأث تالیجید یمنابع ان

 یکیالکترون یریادگی انیم نیکارکنان دارد، که در ا تالیجید یساااتگیبر شاااا یو معنادار

 ةرابط یو نوآور به طور قابل توجه یحام یفرهنگ سازمان نیعامل است. همچن نیرگذارتریتأث

 .کندیم لیرا تعد هایستگیو شا تالیجید یهاوهیش انیم

___________________________________________________________ 
1. Zervas & Triantari 
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بر  تالیجید یمنابع انساااان تیریمد ریتأث»با عنوان  ی(، در پژوهشااا2025) 1بیو الحب یالرفاع

اط عات و ارتباطات  یدر بخش فناور یسازمان یریادگی یانجیکارکنان: نقش م ةرفتار نوآوران

سازمان فناور «انهیخاورم شورها یدر پانزده  صر و  یاط عات در ک ستان، م اردن، امارات، عرب

و  میمساااتق ریتأث تالیجید یمنابع انساااان تیرینشاااان داد که مد جی. نتاانددادهقطر انجام 

 .کندیم یگریانجیرابطه را م نیا ،یسازمان یریادگیکارکنان دارد و  ةرانبر رفتار نوآو یمعنادار

 انیم وندیدر پ یسااازمان یریادگیفرهنگ  یانجینقش م»با عنوان  ی(، در پژوهشاا2024) 2اتو

سع یهاوهیش سان ةتو شا یمنابع ان ست.  یهادر بانک« کارکنان یهایستگیو  غنا انجام داده ا

ش جینتا شان داد که  سعه، تأث یهاوهین ستق ریآموزش و تو شا یمعنادار میم  یهایستگیبر 

ندارد . شاااودیم یگریانجیم یساااازمان یریادگیفرهنگ  قیاز طر ریتأث نیا بلکه ؛کارکنان 

 دارد. یبر عملکرد سازمان یمیمثبت و مستق ریکارکنان تأث یهایستگیشا نیهمچن

شمن ش9201) 3خا سان تیریمد یراهبردها ریتأث»با عنوان  ی(، پژوه E-) کیالکترون یمنابع ان

HRMییمایدر خطوط هواپ «یانجیتوسط مخزن دانش به عنوان نقش م یسازمان ی( بر نوآور 

پنج  انیم ةرابط تواندینشااان داد که مخزن دانش م جیلبنان انجام داده اساات. نتا یساالطنت

آموزش  ،یکیرونانتخاب الکت ،یکی)اسااتخدام الکترون کیالکترون یانسااان عمناب تیریراهبرد مد

پاداش الکترون یکیعملکرد الکترون خدمات و  مان ی( و نوآوریکیو جبران  به طور  یسااااز را 

 کند. یگریانجیم یدارمعنا
 پژوهش ۀنیشیپ .1جدول 

 سندگانینو

 )سال(
 پژوهش جینتا روش عنوان پژوهش

و  یبهار

 یطاهر

 یروزبهان

(1402) 

منابع  تیریمد یالگو یطراح

بر  یمبتن کیالکترون یانسان

 یهاخلق دانش در شرکت

 انیبندانش

 کیفی

نظریة 

 بنیادداده

بر خلق  یمبتن کیالکترون یمنابع انسان تیریمد یالگو

 ،راهبرد ،یفرهنگ ،یطیمح ،یبعد )ساختار 10دانش شامل 

استخدام  ،یکیالکترون یزیربرنامه ،فناوری ،یسازمان

 و( یکیو عملکرد الکترون یکیآموزش الکترون ،یکیالکترون

 مؤلفه است. 38

 یمرتضو

(1401) 

و  یتوانمندساز ةرابط یبررس

 یهایستگیبا شا یسازمیت

 لگرینقش تعد ةکارکنان با مطالع

 یسازمان یریادگیفرهنگ 

 کمیّ

-توصیفی

 پیمایشی

 یتگسیشا شیکارکنان باعث افزا یو توانمندساز یسازمیت

 نیب ةتنها رابط یسازمان یریادگیاما فرهنگ  شود،یم

بر  یریو تأث کندیم لیرا تعد یستگیو شا یتوانمندساز

 ندارد. یستگیو شا یسازمیت ةرابط

آموزش  ژهیو)به تالیجید یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش کمیّ یمنابع انسان تیریمد یهاوهیشزرواع و 

___________________________________________________________ 
1. Alrifae & Alhabeeb 

2. Otoo 

3. Khashman 
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 سندگانینو

 )سال(
 پژوهش جینتا روش عنوان پژوهش

 یانتاریتر

(2025) 

 تالیجید یستگیو شا تالیجید

از نقش  یلیشده: تحلدرک

 یفرهنگ سازمان

 یستگیبر شا یمثبت اما نسبتاً محدود ری( تأثکیالکترون پیمایشی

و  کنندهتیحما یکارکنان دارد. فرهنگ سازمان تالیجید

 .کندیم لیتعد یطور قابل توجه رابطه را به نینوآور ا

و  یالرفاع

 بیالحب

(2025) 

 یمنابع انسان تیریمد ریتأث

 ةبر رفتار نوآوران تالیجید

 یریادگی یانجیکارکنان: نقش م

 یدر بخش فناور یسازمان

 انهیاط عات و ارتباطات خاورم

 کمیّ

 کاربردی

بر  یو معنادار میمستق ریتأث تالیجید یمنابع انسان تیریمد

ور ط به یسازمان یریادگیکارکنان دارد و  ةرفتار نوآوران

 .کندیم یگریانجیرابطه را م نیا یمعنادار

 اتو

(2024) 

 یریادگیفرهنگ  یانجینقش م

 انیم وندیدر پ یسازمان

و  یمنابع انسان ةتوسع یهاوهیش

 کارکنان یهایستگیشا

 کمیّ

-همبستگی

 علیّ

ع مناب ةآموزش و توسع نیب ةرابط یسازمان یریادگیفرهنگ 

 یگریانجیطور کامل م کارکنان را به یستگیو شا یانسان

 یکارکنان بر عملکرد سازمان یستگیشا نی. همچنکندیم

 مثبت دارد. ریتأث

 خاشمن

(2019) 

منابع  تیریمد یراهبردها ریتأث

 یبر نوآور کیالکترون یانسان

توسط مخزن دانش به  یسازمان

 یانجیعنوان نقش م

 کمیّ

 کاربردی

 یمنابع انسان تیریپنج راهبرد مد انیم ةمخزن دانش رابط

 وعملکرد  یابی)استخدام، انتخاب، آموزش، ارز کیالکترون

 یطور معنادار را به یسازمان یجبران خدمات( و نوآور

 .کندیم یگریانجیم
 

 

 یمدل مفهوم

 یپژوهش بر اساااع مدل کارکردها یپژوهش، مدل مفهوم ةنیشاایو پ ینظر یبا توجه به مبان

سان شمن کیالکترون یمنابع ان سکرلاواج یسازمان یریادگی(، فرهنگ 2019) خا و همکاران  1ا

 .دشویارائه م ریز شکل( به 2009و همکاران ) 2شیاولر یهایستگیشا ة( و توسع2011)

___________________________________________________________ 
1. Škerlavaj 
2. Ulrich 
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 پژوهش مفهومیمدل  .1شکل 

 شناسی پژوهشروش

-یفیو روش از نوع توص تیو از نظر ماه یها، کمّاز نظر داده ؛ی، کاربردبه لحاظ هدفپژوهش 

سا یو مبتن یعلّ شدیم یتارخبر مدل معادلات  کارکنان )کارمندان و  هیرا کل یآمار ة. جامعبا

و امور  دیشاااه ادیبن یو ساااازمان مرکز 2، 1مناطق  یو قرارداد یمانیپ ،ی( رسااامرانیمد

سان ثارگرانیا ضو خرا شک 400به تعداد  یر ستفاد. دهندیم لینفر ت  ،از فرمول کوکران ۀبا ا

انتخاب شاادند. به منظور  یآمار ةساااده به عنوان نمون یتصااادفنفر به صااورت  197تعداد 

(، 2011و همکاران ) اسااکرلاواج یسااازمان یریادگیفرهنگ  ةنامها از پرسااشداده یگردآور

سع سان یهایستگیشا ةتو منابع  تیریمد ی( و کارکردها2009و همکاران ) شیاولر یمنابع ان

سان شمن کیالکترون یان شد. از م2019) خا ستفاده  سش انی( ا  195 شده،عیتوز هایهنامپر

 شدند. لیتکم ،کاملبه طور و  ینامه به درستپرسش
 پژوهش هایویژگی .2جدول 

 پژوهش حاضر یهایژگیو پژوهش ازیپ یهاهیلا

 (سمیویتیپوزیی )گرااثبات فلسفه

 ییاستقرا کردیرو
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 پژوهش حاضر یهایژگیو پژوهش ازیپ یهاهیلا

 یکاربرد هدف

 یعلّ -یفیتوص تیماه

 یکمّ هاداده نوع

 یتک مقطع یزمان افق

 نامهپرسش هاداده یگردآور ۀویش
 

 های پژوهشیافته
 هایآزمودن یمایس .3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی هادسته یژگیو

 جنسیت
 %53/61 120 مرد

 %46/38 75 زن

 سن

 %74/29 58 سال 35تا  25 نیب

 %43/57 112 سال 45تا  36 از

 %82/12 25 بالاترسال و  46

 تحصی ت
 %69/67 132 کارشناسی

 %30/32 63 و بالاترارشد  کارشناسی

 کار ةسابق

 %79/31 62 سال 10تا  5

 %25/50 98 سال 15تا  11

 %94/17 35 سال و بالاتر 16

 %100 195 جمع
 

( با CRمرکب ) ییایپا بیکرونباخ و ضر یآلفا بیضر قیاز طر ییایپا ةپژوهش، محاسب نیدر ا

ها به روش نامهپرسااش ییروا نی. همچنرفتیصااورت پذ PLSو  SPSSافزار از نرم ۀاسااتفاد

ست. بد ییمحتوا شده ا سؤالات پرسش نیانجام  پژوهش  یهاهینامه مطابق با فرضصورت که 

حاصل شد.  ییو روا دیمتخصص رس دیاسات دییبه تأ نامهپرسش یو سپس محتوا دیطرح گرد

 نیانگیهمگرا از مقدار م ییروا یبررس یهمگرا انجام شد. برا یینامه با رواپرسش ییروا زانیم

 یبیترک ییایکرونباخ و پا ی. اگر مقدار آلفادی( اسااتفاده گردAVEشااده )اسااتخراج انسیوار

ست انسیوار نیانگیو م 7/0از  شتریب سش 5/0از  شتریب شدهخراجا شد، پر پژوهش از  ةنامبا

که ابزار سانجش  دهدیبه دسات آمده نشاان م جیبرخوردار اسات. نتا یمطلوب ییو روا ییایپا

 .(George & Mallery, 2003) برخوردار است یمطلوب ییو روا ییایپژوهش از پا
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 پایایی و روایی پژوهش .4جدول 

 مقیاسخرده متغیر
آلفای کرونباخ 

(α) 

ضریب پایایی 

 (CRمرکب )
AVE 

مدیریت منابع 

 الکترونیکانسانی 

 505/0 833/0 749/0 استخدام الکترونیک

 510/0 805/0 860/0 انتخاب الکترونیک

 583/0 755/0 795/0 آموزش الکترونیک

 593/0 795/0 755/0 ارزیابی الکترونیک

 502/0 /800 820/0 پاداش الکترونیک

فرهنگ یادگیری 

 سازمانی

 571/0 779/0 831/0 اکتساب اط عات

 571/0 880/0 830/0 اط عات ریتفس

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

توسعة 

های شایستگی

 منابع انسانی

 509/0 828/0 758/0 عملگرای معتبر

 569/0 841/0 749/0 مجری عملیاتی

 598/0 816/0 880/0 وکارپیمان کسبهم

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

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

 564/0 811/0 718/0 معمار راهبرد
 

 

ساختار لیتحل از ص ییهادر پژوهش یمدل معادلات   ةاز رابط یکه هدف آن، آزمون مدل خا

 ةمعادل یابیمدل ای یانساایکووار یساااختارها لیتحل. شااودیاساات، اسااتفاده م رهایمت  انیم

صل ،یساختار  یةبر نظر یدییو مهر تأ دهیچیپ یاداده یساختارها لیتحل یهاروش نیتریاز ا

ست. ا گریکدیبر  رهایمت « زمانهم راتیتأث» ضیر بیروش، ترک نیا از  یادهیچیپ یو آمار یا

که بر اساااع آن، آزمون مدل  باشاادیم ریمساا لیو تحل رهیچندمت  ونیرگرساا ،یعامل لیتحل

 یآمار یهادر روش هیمهم آزمون فرضاا اریضااعف بساا ةاساات. نقط رفتهیفرض صااورت پذ

س س لیمانند تحل کیک  س لیو تحل ریم شم ،یخط ونیرگر شچ  یریگاندازه یاز خطاها یپو

 .شااودیمهم لحاظ م نیا ،یساااختار ةمعادل یابیمدل یمکنون اساات که در الگو یرهایمت 

 .دهدیپژوهش را نشان م یمعادلات ساختارمدل  ریشکل ز
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 پژوهش معادلات ساختاری مدل .2شکل 

 

 یهااز شااااخص شاااده،یگردآور یتجرب یهابا داده یتوافق مدل مفهوم زانیم یابیارز یبرا

شاخص  ،یمدل در روش حداقل مربعات جزئ یکل یابیارز یاصل اری. معشودمیبرازش استفاده 

ست. همچنGOFبرازش ) ییکوین سنجش قدرت پ ن،ی( ا  Q² اریمدل، از مع ینیبشیبه منظور 

ستفاده گرد سبات  جی. نتادیا شان مجدول زیر،  مطابقمحا ضر از  دهدین که مدل پژوهش حا

 .(Wetzels et al., 2009) باشدمیبرخوردار  یبمطلو ینیبشیو قدرت پ یبرازش قو
 

 

 پژوهش یمدل ساختار یابیارز .5جدول 

 GOF شاخص اشتراک 2R 2Q متغیر

 697/0 190/0 340/0 اکتساب اط عات

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

 796/0 246/0 655/0 عملگرای معتبر

 852/0 373/0 712/0 مجری عملیاتی
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 GOF شاخص اشتراک 2R 2Q متغیر

 863/0 348/0 630/0 وکارپیمان کسبهم

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

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

 815/0 231/0 363/0 معمار راهبرد

 813/0 - 505/0 میانگین

 

ساختار یابیپژوهش با روش مدل یهاهیفرض یبررس شده که در جدول ز یمعادلات   ریانجام 

 ارائه شده است. جینتا ةخ ص
 پژوهش هایهیآزمون فرض یینها جینتا .6جدول 

 نتیجه آمارۀ آزمون ضریب مسیر فرضیه

 پذیرش 034/0 99/1 فرضیة اول

 پذیرش 011/0 49/2 فرضیة دوم

 پذیرش 037/0 98/1 فرضیة سوم

 پذیرش 003/0 953/2 فرضیة چهارم
 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

 که به دهدینشان م افتهی نیاقرار گرفت.  دییمورد تأ ج،یاول پژوهش بر اساع نتا یةفرض

 ،یادار یندهایافر یودکارسااازبا خ ،یمنابع انسااان ۀدر حوز کیالکترون یهاسااامانه یریکارگ

 یارتقا یمند برانظام یبرخط، بستر یآموزش یبسترها جادیبه اط عات و ا یدسترس لیتسه

 ها،ستمیس نیا زیآمتیموفق یسازادهی. پآوردیکارکنان فراهم م یهاییها و توانادانش، مهارت

کارکنان  اریرا در اخت یشااتریب یفرصاات و انرژ ،یو کاغذباز یتکرار یبا کاهش حجم کارها

 ن،یخود بپردازند. بنابرا یراهبرد یهاو نقش یاحرفه یهایستگیشا ةتا به توسع دهدیقرار م

 یمحرک مؤثر برا کیبلکه  بخش،یابزار کارآمد کیمدیریت منابع انساانی الکترونیک نه تنها 

مثبت  ریکه تأث نیشاایپ یهابا پژوهش افتهی نیا در سااازمان اساات. یانسااان هیساارما ةتوسااع

سان تیریمد شا کیالکترون یمنابع ان ؛ زرواع و 1402 ،یروزبهان یو طاهر ی)بهار هایستگیبر 

 یاند، همخوانکرده دیی( را تأ2024)اتو،  یریادگیفرهنگ  یانجی( و نقش م2025 ،یانتاریتر

متمرکز  یسازمیو ت ی( بر توانمندساز1401) یکه پژوهش مرتضو یحال، در حال نیدارد. با ا

و رفتار نوآورانه  یسازمان ینوآور بی( به ترت2025) بیو الحب ی( و الرفاع2019بود و خاشمن )

 یمنابع انسااان تیریمد ریبه تأث ماًیکردند، پژوهش حاضاار مسااتق یبررساا امدیرا به عنوان پ

( پرداخته و نقش دیشااه ادیخاص )بن یدر بافت سااازمان هایسااتگیشااا ةبر توسااع کیالکترون
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 آزموده است. میدر کنار اثر مستق زیرا ن یریادگیفرهنگ  یانجیم

ض ساع نتا یةفر ست  یحاک افتهی نیقرار گرفت. ا دییمورد تأ ج،یدوم پژوهش بر ا از آن ا

بر  یو مبتن یمنعطف، تعامل یبسااتر جادیبا ا ک،یالکترون یمنابع انسااان تیریکه اسااتقرار مد

. آوردیدر ساااازمان را فراهم م یریادگی یها و رفتارهاتحول در نگرش یلازم برا ةنیداده، زم

 یو زمان یروان یبه اط عات، فضا یدسترس لیو تسه یادار یبا کاهش بار کار هاستمیس نیا

منابع  تیریمد ن،ی. بنابراکنندیم جادیمساااتمر را ا یریادگیو  شیجساااتجو، آزما یلازم برا

 شیگرا تیتقو یمؤثر برا یمحرک فرهنگ کیبلکه  ،یابزار فن کینه تنها  کیالکترون یانساااان

 تیریمثبت مد ریکه تأث ییهابا پژوهش افتهی نیا .شااودیم سااوبمح یسااازمان یریادگیبه 

( و نقش آن در 2025 ب،یو الحب ی)الرفاع یساااازمان یریادگیرا بر  کیالکترون یمنابع انساااان

با  نیاند، همسو است. همچن( نشان داده1402 ،یروزبهان یو طاهر یخلق دانش )بهار لیتسه

ش سازمان یپژوه سان منابع تیریمد ةرابط لگریرا تعد یکه فرهنگ  شا تالیجید یان  یستگیو 

تاریکرده )زرواع و تر یمعرف  تیبر اهم یجهت اشاااتراک دارد که همگ نی(، از ا2025 ،یان

ستر فرهنگ شمن ) نی. با اکنندیم دیتأک رندهیادگیو  یب ( که 2019حال، برخ ف پژوهش خا

ضو ةمطالعبرخ ف  زیمتمرکز بود، و ن یسازمان یمخزن دانش در نوآور یانجیبر نقش م  یمرت

صرفاً به عنوان مت  یریادگی( که فرهنگ 1401) ضر  لگریتعد ریرا  در نظر گرفت، پژوهش حا

سان تیریمد ریتأث ماًیمستق  کیرا به عنوان  یسازمان یریادگیبر فرهنگ  کیالکترون یمنابع ان

 است. نمودهد ییتأ وآزمون  (دیشه ادیبن)مستقل و در بافت خاص  ریمت 

دهندۀ آن نشااان افتهی نیا قرارگرفت. دییمورد تأ ج،یسااوم پژوهش بر اساااع نتا یةفرضاا

و  یاندوزمستمر، تجربه یریادگیحاکم، مشوق  یها و هنجارهاکه ارزش یکه در سازمان است

خود  یهایتوانمند یارتقا یبرا یشاااتریو فرصااات ب زهیکارکنان انگ ؛دانش باشاااد میتساااه

 ،یشاایو بازاند یشااگریآزما ،یپرسااشااگر یةروح جیبا ترو یسااازمان یریادگی. فرهنگ ابندییم

فراهم  دیدانش جد یریکارگو به یسااازجذب، درون یلازم را برا یو رفتار یبسااتر شااناخت

و  شودیو مورد انتظار قلمداد م یعیطب یامر هایستگیشا ةتوسع ،یطیمح نی. در چنسازدیم

سان تیریمد یهاستمیس س ،یمنابع ان ش توانندیم ک،یالکترون یهاستمیاز جمله   یبا اثربخ

در  یفرهنگ یبسااترها یبر نقش محور ،جهینت نی. ارندیهدف قرار گ نیدر خدمت ا یشااتریب

با  افتهی نیا .کندیم دیتأک یو عملکرد ینیع یهایسااتگیبالقوه به شااا یهاهیساارما لیتبد

آموزش و  نیب ةدر رابط یسازمان یریادگیکامل فرهنگ  یانجی( که نقش م2024پژوهش اتو )

 ةافتیبا  نیکامل دارد. همچن ییکرد، همسو دییکارکنان را تأ یستگیو شا یمنابع انسان ةتوسع

 ها،یستگیو شا یتوانمندساز ةدر رابط یریادگیفرهنگ  یلگریبر تعد ی( مبن1401) یمرتضو
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ست که هر دو بر اهم نیاز ا شترک ا سترها تیجهت م سع یفرهنگ یب  هایستگیشا ةدر تو

( و زرواع و 1402) یروزبهان یو طاهر یبهار رینظ ییهاحال، پژوهش نی. با اکنندیم دیتأک

اند، در متمرکز بوده کیالکترون یهارسااااختیو ز یبر نقش فناور شاااتری( ب2025) یانتاریتر

پرداخته و  هایستگیبر شا یریادگیمستقل فرهنگ  ریبه تأث ماًیمستق رکه پژوهش حاض یحال

 یدر حال ن،یمورد آزمون قرار داده است. افزون بر ا زیمداخ ت فناورانه ن ابیرابطه را در غ نیا

شمن ) و رفتار نوآورانه  یسازمان ینوآور بی( به ترت2025) بیو الحب ی( و الرفاع2019که خا

کردند، پژوهش حاضاار به صااراحت نقش  یبررساا یفناور ای یریادگی یامدهایرا به عنوان پ

( در بافت میمستق امدیپ کیکارکنان )به عنوان  یهایستگیشا ةرا در توسع یریادگیفرهنگ 

 نشان داده است. (دیشه ادیبن)خاص  یسازمان

 یدینقش کل جه،ینت نیقرار گرفت. ا دییمورد تأ ج،یچهارم پژوهش بر اساااع نتا یةفرضاا

فناورانه به  یگذارهیساارما لیمؤثر در تبد ریاسااازوکرا به عنوان  یسااازمان یریادگیفرهنگ 

 قیاز طر کیالکترون یمنابع انسان تیریمد گر،ی. به عبارت ددینمایم دییتأ هایستگیشا ةتوسع

بساااتر  ،یریپذمساااتمر، اشاااتراک دانش و انعطاف یریادگیچون  ییهاارزش یساااازنهینهاد

شیو انگ یشناخت ش یو راه را برا کندمی ایکارکنان را مه یارتقا یلازم برا یز  یتحقق اثربخ

با پژوهش اتو  افتهی نیا .سااازدیهموار م یمنابع انسااان ةتوسااع ۀدر حوز یفناور نیا شااتریب

سع یهاوهیش نیب ةرا در رابط یسازمان یریادگیکامل فرهنگ  یانجی( که نقش م2024)  ةتو

سان شا یمنابع ان سو دییکارکنان تأ یهایستگیو   ةافتیبا  نیدارد. همچن یقیعم ییکرد، هم

منابع  تیریمد ةدر رابط یساااازمان یریادگی یگریانجیبر م ی( مبن2025) بیو الحب یالرفاع

 نیاشتراک دارد. با ا یریادگی میانجیبر نقش  دیو رفتار نوآورانه، از جهت تأک تالیجید یانسان

 بیرا به ترت یریادگی( فرهنگ 2025) یانتاری( و زرواع و تر1401) یحال، پژوهش مرتضااو

 ةافتی با یمهم یشناختاند که تفاوت روش( در نظر گرفتهیانجی)نه م لگریتعد ریبه عنوان مت 

( مخزن دانش را به عنوان 2019که خاشمن ) یدر حال ن،ی. افزون بر اشودیحاضر محسوب م

کرد، پژوهش حاضر  یمعرف یسازمان یو نوآور کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ةرابط یانجیم

قرار  دییمورد تأ دیشه ادیدر بافت بن هایستگیشا ةرا در توسع یریادگیفرهنگ  یانجینقش م

 یمنابع انساااان تیریمد وندیگرچه بر پ زی( ن1402) یروزبهان یو طاهر یداده اسااات. بهار

بود و  یفیها کآن یداشاااتند، اما الگو دیتأک یریادگی لیبا خلق دانش و تساااه کیالکترون

 مستند ساخته است. یانجیو با آزمون نقش م یرابطه را به صورت کمّ نیپژوهش حاضر ا

 یخراسان رضو ثارگرانیو امور ا دیشه ادیبن که شودیم شنهادیپژوهش، پ یهاافتهی یبر مبنا

و  یاقدام به طراح ک،یالکترون یمنابع انسااان تیریمد یسااازنهیو نهاد ندهایافر لیتسااه یبرا
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مدت و کوتاه یآموزشاا یهادوره ی. برگزاردیمتنوع و مسااتمر نما یآموزشاا یهابرنامه یاجرا

شنا یعمل یهاو کارگاه یتخصص یهایسخنران ها،شیاهم ،یپودمان کنان با کار ییدر جهت آ

 قیاز طر تواندیها مآموزش نیاست. ا یضرور هاستمیس نیکاربرد ا یهاوهیو ش ایمزا م،یمفاه

از  یریگو با بهره یداخل یآموزشااا یهادر قالب برنامه ایانعقاد قرارداد با مؤساااساااات معتبر 

 رشیبا توجه به نقش درک و پذ ن،یمانند آموزش ضاامن خدمت اجرا شااود. همچن ییاهروش

عانی  عان برا تال،یجیتحول د تیدر موفق نف کت در برخ یدعوت از مراج  نیاز ا یمشاااار

شد. در بُ دیمف تواندیم ینییتب یهابرنامه صا و تعر دیسازمان با نیا گر،یعد دبا  قیدق فیبا اح

شا نیخود، ا ۀندیحال و آ ازیمورد ن یهایستگیشا  یرا به عنوان مبنا محوریستگیچارچوب 

صل سان یروین ةو توسع نشیجذب، گز یبرا یا ستفاد یان مانند  یمدرن یاز ابزارها ۀقرار دهد. ا

واجد دانش، مهارت و  دیجد یروهایکند که ن نیتضااام تواندیو توساااعه م یابیارز یهاکانون

در  ییجوضامن صارفه کردیرو نیهساتند. ا تالیجینگرش همساو با الزامات ساازمان عصار د

ش یسنت یهاگذار از روش رو،یبلندمدت پرورش ن یهانهیهز را  کیکارآمد الکترون یهاوهیبه 

 یهاحوزه در بافت ساااازمان نیپژوهش، با توجه به نوپا بودن ا ۀ. در حوزبخشااادیم عیتسااار

تا  گرددیم شنهادیپ دیشه ادیو شعب بن هااستان ریانجام مطالعات مشابه در سا ران،یا یدولت

 شیپا یبرا یطول یهاانجام پژوهش ن،یم شاااود. همچنفراه هاافتهی میو تعم ساااهیامکان مقا

ستمر تأث سان تیریمد یاجرا راتیم سع زانیم یابیو ارز کیالکترون یمنابع ان  ةتحقق اهداف تو

 داشته باشد. ندیرآف نیدر بهبود مستمر ا ینقش ارزشمند تواندیم هایستگیشا
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