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Abstract 
The purpose of the current research is to design an electronic human 
resource management model based on knowledge creation in 
knowledge-based companies. The research method is qualitative, and 
applicable in terms of purpose, and basic research kind. To collect and 
analyze the data, the foundation's data theory research strategy was used. 
The statistical population of the research includes 12 managers and 
experts in the field of electronic human resources management in 
knowledge-based companies who were selected through theoretical 
sampling. The data collection tool is a semi-structured interview. Open, 
central and selective coding was used for data analysis, and MAXQDA 
10 software was used to code the interviews. The results indicated that 
the electronic human resource management model based on knowledge 
creation in knowledge-based companies includes 10 dimensions 
(structural factors, environmental factors, cultural factors, strategy 
factors, organizational factors, technology factors, electronic planning, 
electronic recruitment, electronic training and electronic performance) 
and 38 components that were placed in the paradigm model of research 
in the form of causal, contextual, interventional conditions, strategies 
and consequences. 
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Extended Abstract 
Introduction 
The main purpose of establishing knowledge-based companies is to obtain scientific 
achievements (Damavandian and Peyman, 2022). Knowledge in these companies has 
become very important, both quantitatively and qualitatively; and electronic tools are used 
to promote economic incentives (Jebali & Meschitti, 2020). Knowledge creation includes 
social and cooperative mechanisms as well as cognitive mechanisms of individuals. This is 
how knowledge is created, shared, developed and sustained. This requires communication 
and knowledge learning in the electronic network existing across the boundaries of a 
company (El Said, 2015). In such a situation, these companies need strategies to 
understand the factors affecting the development of new knowledge creation in order to 
align with the boundaries of knowledge and keep pace with dynamic environmental 
conditions (Al-Tal & Emeagwali, 2019). Since the main factor of creating productivity is 
improving people's knowledge and using their capabilities, therefore, creating knowledge 
as an important strategic factor has a high position in these companies. In this situation, it 
can be expected that the creation of knowledge in these companies will lead to the growth 
and improvement of the national economy. It is not possible to create knowledge without 
paying attention to its tools. Electronic human resources management provides managers 
with a wide range of different tools in the field of various functions. Electronic human 
resource management refers to performing human resource management activities using 
web technologies and seeks to provide information to managers and employees at any time 
and place (Berber et al, 2018). In recent years, the use of electronic human resource 
management and web-based technologies for human resource management procedures and 
policies in developed companies is growing (Ma & Ye, 2015). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: what is the 
identification of the effective factors of electronic human resource management based on 
knowledge creation in knowledge-based companies? 
 
Theoretical framework 
Electronic human resource management was expressed in the nineties and refers to the 
implementation of human resource functions using the Internet (Stone, 2017). Electronic 
human resource management is defined as the way of applying human resource 
management strategies, policies' and measures in organizations through a guided and 
informed support of them, which is done using web-based channels. Also, in another 
definition, electronic human resource management is the application of web-based 
technology for human resource management policies and actions that are maturing in 
organizational life (Fatemi & Shayestehpor, 2023). 
In the current global economy, knowledge creation has become the most important factor 
in gaining a competitive advantage for companies. Rapid developments in the competitive 
environment as well as the needs of customers have made paying attention to the 
mechanism of knowledge creation one of the obligations, especially for commercial and 
knowledge-based companies. Knowledge -based companies have to be sustainable in the 
competitive arena and must create new knowledge with their knowledge-based functions 
and present it to the audience market in the form of their products (Luse at al, 2013). 
Fatemi & Shayestehpor (2023) investigated the impact of blockchain technology on 
electronic human resource management in the insurance industry and using a questionnaire 
in a sample of 384 employees of the insurance industry, they showed that blockchain 
technology has a significant impact on electronic human resource management in the 
insurance industry. Afrasiabi et al, (2022), in a research, investigated the effect of 
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electronic management of human resources on the bank's competitive power through the 
mediation of electronic trust of Zahedan Bank Maskan employees, and by studying 169 of 
these employees and using the structural equation modeling method, they showed that 
between management Electronic human resources, competitive power and electronic trust 
have a positive and significant effect. 
 
Methodology 
The research method is qualitative, and applicable in terms of its purpose, and is basic 
research kind. To collect and analyze the data, the foundation's data theory research 
strategy was used. The statistical population of the research includes 12 managers and 
experts in the field of electronic human resources management in knowledge-based 
companies who were selected through theoretical sampling. The data collection tool is a 
semi-structured interview. 
Discussion and Results 
For data analysis, open, central and selective coding was used, and MAXQDA10 software 
was used to code the interviews. The results indicated that the electronic human resource 
management model based on knowledge creation in knowledge-based companies includes 
10 dimensions (structural factors, environmental factors, cultural factors, strategy factors, 
organizational factors, technology factors, electronic planning, electronic recruitment, 
electronic training and electronic performance) and 38 components that were placed in the 
paradigm model of research in the form of causal, contextual, interventional conditions, 
strategies and consequences. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing an electronic human 
resource management model based on knowledge creation in knowledge-based companies. 
The results of this research are consistent with the findings of researchers such as Johnson 
et al, (2021), Eslami et al, (2022), Afrasiabi et al, (2022), Fatemi & Shayestehpor (2023), 
and Valeau & Paillé (2017). In this context Johnson et al, (2021) have pointed out that the 
potential use of electronic human resource management is a tool to increase human 
resource innovation. Past studies suggest that electronic HR management may make the 
role of HR more efficient and improve service delivery, leading to the adoption of an 
important role in business strategy. In addition, considering human resources management 
with electronic technologies facilitates the competition and efficiency of knowledge-based 
companies. 
According to the results of the research, it is suggested that activities related to the 
education of information technology structures should be provided in the organization, a 
comprehensive education environment should be made available in the organization, and 
educational policies and programs should be developed in the organization. Also, in the 
organization, the training of working with electronic systems is carried out for new 
employees. Considering the role of organizational, environmental and cultural factors, it is 
suggested that the organization should pay special attention to the effective participation of 
employees in matters, establish effective communication between human resource 
managers and information systems, employees in the organization should have access to 
communication and participation in the problem solving teams and can talk about the 
problems related to the electronicization of the work process and share these problems with 
the managers. 
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  ها:كليد واژه
  مديريت منابع انساني الكترونيك، 

  خلق دانش، 
  دانش بنيان، 

  .داده بنياد

  چكيده
طراحي الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي هدف از پژوهش حاضر، 

 هايو از نوع پژوهش باشد. روش تحقيق كيفي و از حيث هدف از نوع تحقيقات كاربرديميدانش بنيان 
عه شد. جام استفادهاز راهبرد پژوهشي نظريه داده بنياد،  هادادهگردآوري و تحليل باشد. براي مي بنيادي

مديران و كارشناسان حوزه مديريت منابع انساني الكترونيك در شركتهاي نفر از  12آماري پژوهش شامل 
ها مصاحبه نيمه انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهگيري نظري  از طريق نمونه كهباشند ميبنيان  دانش

محوري و انتخابي و از نرم افزار ها، از كدگذاري باز، باشد. براي تحليل دادهساختار يافته مي
10MAXQDA الگوي مديريت ها استفاده گرديد. نتايج حاكي از آن بوده كه براي كدگذاري مصاحبه

بعد (عوامل ساختاري،  10شامل منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان 
سازماني، عوامل تكنولوژي، برنامه ريزي عوامل محيطي، عوامل فرهنگي، عوامل استراتژي، عوامل 

كه در قالب  مؤلفه 38و عملكرد الكترونيكي) و  الكترونيكي، استخدام الكترونيكي، آموزش الكترونيكي
  اي، راهبردها و پيامد در الگوي پارادايمي پژوهش جاي گرفتند.اي، مداخلهشرايط علي، زمينه

  

  

  

  

  

  

). طراحي الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق 1402محمد. ( ،طاهري روزبهاني ،بامداد ،بهاري :APA)( ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .106-121)، 3(1ر. فصلنامه ارزش آفريني در مديريت كسب و كا .دانش در شركتهاي دانش بنيان
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 مقدمه

ا همراستدر سالهاي اخير رويكرد جديدي از رشد اقتصادي شكل گرفته كه با رشد و توسعه دانش و به كارگيري آن 
شود. در اين رويكرد اقتصادي نوين، دانش منبع خلق صنايع جديد ست. اين نوع اقتصاد، اقتصاد دانش بنيان ناميده ميا

اند. در اقتصاد دانش بنيان نه تنها به دانش بنيان لقب داده هايشركت) و به اين صنايع، Kashian & Bayat, 2019است (
زيع اطلاعات، پرداختن بــه آمــوزش و پژوهش از اهميت بسزايي برخوردار است، كارگيري دانش بنيادي، توليد و تو

برداري اقتصادي به صورت دائم و از منابع در جهت توسعه ظرفيتها و گسترش بهره كارگيريبهبلكه استفاده از دانش در 
شركتهاي دانش بنيان، كسب دستاوردهاي هدف اصلي از تأسيس . )Portahmasbi, 2021( پايدار نيز حائز اهميت است

). در اين شركتها، دانش، هم از جهت كمي و هم از جهت كيفي Damavandian and Peyman, 2022علمي است (
 ,Jebali & Meschittiشود (هاي اقتصادي استفاده مياهميت زيادي يافته و از ابزارهاي الكترونيكي براي ارتقاء محرك

باشد. به اين هاي شناختي اشخاص ميهاي اجتماعي و مشاركتي و نيز مكانيسمرگيرنده مكانسيم). خلق دانش در ب2020
گردد. اين امر مستلزم شود، توسعه پيدا كرده و مستمر ميآيد، به اشتراك گذاشته ميترتيب است كه دانش به وجود مي

). El Said, 2015( ي يك شركت وجود داردارتباطات و يادگيري دانش در شبكه الكترونيكي است كه در سراسر مرزها
در چنين وضعيتي اين شركتها براي همراستا شدن با مرزهاي دانش و همگام شدن با شرايط پوياي محيطي، به راهبردهايي 

). از آنجا كه عامل اصلي Al-Tal & Emeagwali, 2019( جهت درك عوامل مؤثر بر توسعه خلق دانش تازه نياز دارند
هاي آنهاست، بنابراين خلق دانش به عنوان عامل راهبردي وري ارتقاء دانش افراد و به كارگيري توانمنديايجاد بهره

توان انتظار داشت كه خلق دانش در اين شركتها مهمي در اين شركتها از جايگاه بالايي برخوردار است. در اين شرايط مي
توجـه بـه ابزارهـاي آن امـكان نـدارد. مديريت منابع انساني  منجر به رشد و ارتقاء اقتصاد ملي شود. خلق دانش بـدون

ي كاركردهـاي مختلف در اختيـار مديـران قـرار الكترونيك، طيـف گسـتردهاي از ابزارهـاي گوناگون را در زمينـه
هاي وب اشاره ناوريدهـد. مديريت منابع انساني الكترونيك به انجام فعاليتهاي مديريت منابع انساني با استفاده از فمي

 ,Berber et alدارد و به دنبال اين است كه اطلاعات را در هر زمان و مكاني در اختيار مديران و كاركنان قرار دهد (

ها و خط هاي مبتني بر وب براي رويه). در چند سال اخير استفاده از مديريت منابع انساني الكترونيك و فناوري2018
 ).Ma & Ye, 2015( باشدمنابع انساني در شركتهاي توسعه يافته در حال رشد ميهاي مديريت مشي

)Azhar, 2019تر شدن كاركرد منابع )، معتقد است مديريت منابع انساني الكترونيك ابزار يا فرايندي است براي بهينه
انساني كه از طريق تمركز بر ابعاد مديريتي نقش مهمي در توسعه منابع انساني دارد. به عبارتي؛ يك راهبرد براي بهره 

 )Iqbal at al, 2019آورد (و دستاورد قابل توجهي براي شركتها به ارمغان مي هاستشركتوري 

رد اهداف و عملكرد سازمان سهيم هستند. بدون افراد كارآمد دستيابي به كاركنان با نقشي فزاينده، در خلق دانش، پيشب
بايست در كانون دهد كه نيروي انساني مياهداف خلق دانش در سازمان غيرممكن است. تجربه سازمانهاي موفق نشان مي

توجه عميق به منابع انساني امروزه . )Habibi et al, 2017هاي اصلي قرار گيرد و از نگاه ابزاري به آن پرهيز شود (هدف
موجود در سازمان و تلاش براي پديدآوردن زمينه ارزشي براي خلق دانش به عنوان يك ضرورت براي بقاي سازمانها 

تواند كليد دستيابي به موفقيت در سازمانها باشد. در عصر حاضر مديران سازمانها باشد كه توجه به اين عامل ميمطرح مي
اند. امروزه منابع انساني بايد وري سازمان است، آگاهي يافتهي نيروي انساني كه زمينه ساز بهرهسالهاز ضرورت توجه به م
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در پي توسعه و تقويت جايگاه مشورتي خود در سازمانها باشند، همچنين نيروي انساني بايد داراي خلاقيت، 
ن باشند. مديريت منابع انساني الكترونيك راهي پذيري و توانايي درخلق دانش جديد و انتقال سريع آن به ديگراانعطاف

تواند علاوه بر تغيير الگوهاي كاري، براي تحقق اهداف سازمان در راستاي مديريت دانش بروز در سازمان است كه مي
  )Iqbal at al, 2019( روابط كاري ميان منابع انساني و كاركنان را نيز تغيير دهد

ي علمي چندان به اهميت و جايگاه رويكرد اين است كه در كشور ما در حوزه باشدميچالش مهمي كه قابل طرح 
مديريت منابع انساني الكترونيك پرداخته نشده است. لذا خروج از وضعيت فعلي و حركت دراين راستا، مستلزم تغيير 

باشد. بنابراين، ان در جهت توسعه نوآوري فناورانه ميهاي نوين متكي بر نگرش مديرهاي سنتي به روشنگرش از روش
مجبور به پذيرش ملاحظاتي در اتخاذ استراتژيهاي مديريت منابع انسانس  هاسازمانجهت سازگار شدن با شرايط كنوني، 
ه يك رفتار باشند به علاوه، توسعه مديريت نيروي انساني مبتني بر نوآوري فناورانو ساختارهاي دروني و بيروني خود مي

كه ظرفيت بيشتري براي همسو شدن با  هاييسازماندهد. استراتژيك است كه اجازه ارائه ايده و دانش جديد را مي
تر هستند و اين منجر هاي جديد موفقمديريت منابع انساني الكترونيك دارند در پاسخ به محيط رقابتي و توسعه نوآوري

اي كه نوع از مديريت در پي دارد، شود. در اين راستا، با توجه به ارزش افزودها ميبه ارتقاي عملكرد مالي برتر براي آنه
هاي مديران شركتهاي دانش بنيان قرار گيرد. عليرغم اهميت بالاي اين ها و سياستگذاريريزيبايد به طور جدي در برنامه

مورد آن  تحقيقات زيادي در گ بيان شده ورويكرد، فرايندهاي مبتني بر مديريت منابع انساني الكترونيك بسياركمرن
يكي از  .باشندانجام نشده است. با اين حال مديران شركتهاي دانش بنيان با چالشهاي عمدهاي دراين باره روبرو مي

مشكلات اولية، نداشتن فهم كافي از رويكرد الكترونيكي نمودن مديريت نيروي انساني و اتخاذ استراتژي مناسب است 
كه موجب شده مديران نتوانند از رويكردهاي سنتي مديريت منابع انساني دست كشيده و رويكردهاي جديد را پياده 

  سازي نمايند.
مديريت منابع انساني شناسايي عوامل مؤثر وي پاسخ به اين سئوال است كه بر اين اساس پژوهش حاضر در جستج

  ؟باشدچه مي الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان
  
 دبيادت نظريا

 مديريت منابع انساني الكترونيك

شوند. برخلاف فناوري وب حمايت ميدر فرايند مديريت منابع انساني الكترونيك تمامي عملكردهاي منابع انساني توسط 
سيستم اطلاعات منابع انساني كه دسترسي به آن در اختيار مديران منابع انساني است، در اين فرايند تمامي مديران و 

توانند به اطلاعات خدمتي موردنياز دسترسي داشته باشند و نسبت به سنجش و بهينه كردن كاركنان شركت به سهولت مي
هايي كه شود؛ اولاً به دليل فرصتمايند و به دو دليل از آن تحت عنوان يك نوآوري در منابع انساني ذكر ميآنها اقدام ن

هاي الكترونيكي، تسهيلاتي را براي طراحي كند؛ دوماً به علت اينكه فناوريدر تعاملات كاركنان و مديران ايجاد مي
). Uryuhara, 2014هاي الكترونيكي امكان پذير نيست (ن فناوريكنند كه بدوابزارهاي مديريت منابع انساني ايجاد مي

اين اعتقاد وجود دارد كه مديريت منابع انساني الكترونيك در دهه نود ميلادي بيان شد و به اجراي عملكردهاي منابع 
ان شيوه به كارگيري به عنو ). مديريت منابع انساني الكترونيكStone, 2017انساني با استفاده از اينترنت اشاره دارد (
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ها و اقدامات مديريت منابع انساني در سازمانها از طريق يك پيشتباني هدايت شده و آگاهانه از آنها تو سياس هااستراتژي
همچنين در تعريفي ديگر مديريت . گيردشود كه به استفاده كامل از كانالهاي مبتني بر فناوري وب صورت ميتعريف مي

ها و اقدامات مديريت منابع انساني در حال بلوغ كاربرد تكنولوژي مبتني بر وب براي سياست الكترونيكمنابع انساني 
بررسي ادبيات مديريت منابع انساني الكترونيك سه  ).Fatemi & Shayestehpor, 2023( باشددرون زندگي سازماني مي

گيري راهبردي توسعه خدمات منابع انساني و ارتقاء جهت ها،كند كه شامل: كاستن از هزينهمقصد را براي آن پيشنهاد مي
)Agarwal & Lenka, 2018هاي منابع ). تحقيقات نشان داد كه به وسيله مديريت منابع انساني الكترونيك مكانيسم

نشان ). مطالعات Hamad et al, 2019شود (هاي اداري كاسته و مدت زمان ارتباطات موثرتر ميتر، هزينهانساني بهينه
اند دهد برخي صاحب نظران، موانع ساختاري را در استقرار مديريت منابع انساني الكترونيك مورد توجه قرار دادهمي

)Johnson at al, 2015ترين مانع استقرار مديريت منابع انساني شود كه موانع پذيرشي، عمده). در تحقيقي ديگر اشاره مي
). همچنين در تحقيقي مهمترين موانع استقرار مديريت منابع انساني Miles at al, 2018الكترونيك در شركتهاست (

داند و اگر آنها اين فرايند را نپذيرند، احتمال موفقيت الكترونيك را ديدگاه منفي كاركنان به استقرار اين فرايند مي
  )McDonald at al, 2017رسد (اجراي تغيير به حداقل ممكن مي

 
 خلق دانش

جهاني كنوني، خلق دانش تحت عنوان مهمترين عامل كسب مزيت رقابتي شركتها تبديل شده است. تحولات  در اقتصاد
سريع در فضاي رقابتي و همچنين نيازهاي مشتريان، توجه به مكانيسم دانش آفريني را به يكي از واجبات به خصوص 

نيان به پايداري در عرصه رقابتي ناگزيرندو دانش ب هايشركتبراي شركتهاي تجاري و دانش بنيان تبديل كرده است. 
بايست با عملكردهاي دانش محور خود، دانش تازهاي را به وجود آورند و آن را در الگوي محصولات خود به بازار مي

 )Luse at al, 2013مخاطبان ارائه دهند (

 )Cheng, 2017شود ركتها توسط افراد پشتيباني مي)، معتقد است خلق دانش در واقع باز كردن قفل دانشي است كه در ش
شود. هاي تجاري در شركتها ميهاي جديد انجام مكانيسمكه اين دانش به پيشرفت خدمات، محصولات، افكار و يا رويه

)Al Saeed, 2015 معتقد است خلق دانش مكانيسم دسترس پذير نمودن و ارتقاء بخشيدن به دانشي است كه توسط ،(
باشد. شده و همچنين مكانيسم ارتباط اين دانش به ساختار كلي مديريت دانش در شركتها مي اشخاص در شركت توليد

هاي تجربي سه مكانيسم عمده مرتبط با خلق دانش در شركتها شناسايي شده است كه ارتقاء دانش، براساس بررسي پيشينه
 )Wu at al, 2018( اشتراك دانش و استفاده از دانش است

 )Syed, 2016(، نيز سه مدل براي خلق دانش شناسايي و معرفي كرده است كه شامل؛ دسته بندي دانش موجود به شكلي 
كه براي انتقال دانش مناسب باشد؛ ادغام دانش موجود و اطلاعات روزمره در يك بستر مناسب و سوم توسعه خلق دانش 

ياني ديگر خلق دانش، توانايي يك شركت است به طوريكه نظر و نگرش جديدي را براي شركت به وجود بياورد. به ب
است در به وجود آوردن دانش جديد و بعد نشر آن دانش در سراسر شركت و در نهايت تبلور يافتن آن در توليدات 

 )Al-Tal & Emeagwali, 2019( خدمات و فرايندهاي مديريتي است

بيشتر شركتها بر عملكردهاي عادي خود  بنياناهميت مديريت منابع انساني الكترونيك و خلق دانش در شركتهاي دانش 
دانش بنيان در ارتباط با دو فرايند هستند كه اصول ساير  هايشركتكه قابل مشاهده و ملموس باشند متمركز هستند. 
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)، هدف آن نيز Etziri et al, 2017فرايندهاي شركتي است كه يكي كاركرد دانش موجود و ديگري خلق دانش است (
د اصلي مطرح شده است: اطمينان از اينكه دانش موجود در يك قسمت از شركت در عملكردهاي ساير در چهار مور

كه شركت شود طوريشود؛ اطمينان از اينكه دانش در گذر زمان به اشتراك گذاشته ميبخشهاي شركت به كار برده مي
هاي مختلف شركت به اشخاص در بخش هاي همكارياز تجربيات قبلي خود استفاده كند؛ فراهم آوردن بستر و حوزه

هاي لازم جهت يادگيري و ارتباطات تجربيات افراد ها و انگيزشمنظور خلق دانش نوين شركتي و فراهم آوردن موقعيت
 .(Natek & Zwilling, 2016با يكديگر (

)Youssif, 2019هاي وب آسان شده است وري)، معتقد است كه تعاملات و ارتباطات افراد با استفاده از به كارگيري فنا
مديريت منابع انساني الكترونيكي در شركتها هستند تا از اين طريق به ارتباطات  كارگيريبهو مديران سازمانها ملزوم به 

شود كه از اين جهت استفاده از افراد در شركتها نائل شوند. خلق دانش منجر به توليد فناوري و يا خدمات مي مؤثر
الكترونيكي ضروري است و از آنجا كه براي رسيدن به مزيت رقابتي استفاده از مديريت الكترونيكي، توان مديريت 

نيازمند يك مديريت منابع انساني هستند تا از اين طريق منابع انساني را  هاشركتدهد؛ رقابت و كارايي را افزايش مي
توجه به آنچه گفته شد عامل  با .)Jebali & Meschitti, 2020( سازماندهي نمايند و اهداف راهبردي خود را ارتقاء دهند

مديريت منابع انساني الكترونيكي، خلق دانش و توانمندي افراد در توليد دانش از اهميت زيادي برخوردار است. بنابراين، 
ياز است و از سمتي خلق دانش در اين قبيل شركتها، در راستاي بهره برداري از آن در فرايندهاي دانش محور شركتي، ن

تواند جريان دانش را به درستي هدايت نمايد تا بستر انساني و كارگيري مناسب مديريت منابع انساني الكترونيكي ميبه
فناورانه مناسبي نيز مهيا گردد تا خلق دانش به بهترين و مناسبترين وجه ممكن در فرايندهاي شركتها جريان داشته و 

 باشد.اثربخشي لازم را داشته 

 
 پيشينه پژوهش

 )Fatemi & Shayestehpor, 2023( صنعت در الكترونيك انساني منابع مديريت بر بلاكچين فناوري يرتأث به بررسي 
 بلاكچين فناوري هك ندنشان دادنفري از كاركنان صنعت بيمه  384بيمه پرداختند و با استفاده از پرسشنامه در يك نمونه 

  .معني داري دارد يرتأث صنعت بيمه ربر مديريت منابع انساني الكترونيك د
)Afrasiabi et al, 2022كترونيكي منابع انساني بر قدرت رقابتي بانك با )، در پژوهشي به بررسي تأثير مديريت ال

نفر از اين كاركنان و  169ميانجيگري اعتماد الكترونيكي كاركنان شعب بانك مسكن زاهدان پرداختند و با مطالعه 
استفاده از روش مدلسازي معادلات ساختاري نشان دادند بين مديريت منابع انساني الكترونيك، توان رقابتي و اعتماد 

 كترونيك تأثير مثبت و معناداي وجود دارد.ال

)Johnson et al, 2021 گذار بر مديريت منابع انساني الكترونيك به اين  تأثير)، در تحقيقي با هدف بررسي عوامل
ابزاري براي افزايش نوآوري  عنوانبهاند كه استفاده بالقوه از مديريت منابع انساني الكترونيك را موضوع اشاره داشته

باشد. مطالعات گذشته حاكي از آنست كه مديريت منابع انساني الكترونيك ممكن است نقش منابع منابع انساني مي
به اتخاذ يك نقش مهم در استراتژي تجاري شود. انساني را كارآمدتر ساخته و انجام خدمات را بهبود بخشيده و منجر 

كشور نشان داد كه مديريت منابع انساني الكترونيك ممكن است منابع انساني را از  14نتايج از يك مقياس بزرگ حول 
  طريق كارامدتر شدن افزايش داد.



      

114 

  121تا  106 صفحات، 1402بهار ، 1 شماره، 3 دوره

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

 طراحي الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان: محمد طاهري روزبهاني، بامداد بهاري

 

 )Eslami et al, 2020( هشي اعضاي هيات علمي پرداختند وري پژودر ارزيابي بهره مؤثر، در پژوهشي به شناسايي عوامل
هاي فردي از نفر از اساتيد هيئت علمي دانشگاهها و استفاده از رويكرد داده بنياد نشان دادند كه ارزيابي 18و با بررسي 

گذارند. همچنين نتايج اين پژوهش نشان داد كه مي تأثيرطريق خلق دانش بر اثر بخشي استراتژيك و فني منابع انساني 
ي اعضاي هيات علمي در سه بعد؛ كيفيت بروندادهاي پژوهش (كيفيت مقاله، پژوهش وريبهره صلي در سنجشعوامل ا

كتاب، پايان نامه، نوآوري و اخلاق در پژوهش)، اثر دستاوردهاي پژوهش (استنادات، تعاملات پژوهشي، اشاعه و 
(منابع مالي و كالبدي، منابع انساني و كاربست نتايج، ترويج علم، فناوري، درآمدزايي و اعتبار پژوهشي) و محيط پژوهش 

  گيرند.مكانيزم تشويقي) قرار مي
)Heikal et al, 2019( در پژوهشي با عنوان نقش سيستمهاي مديريت منابع انساني الكترونيكي در رشد تجارت مبتني بر ،

ي شركتهاي استارآپي، توليد شركت استارتاپي پرداختند و بيان داشتند كه از جمله مهمترين فرايندها 110وب به بررسي 
گردند كه افراد را به توانمندي استفاده از دانش بسيار شگرفي در شركتها مي تأثيرباشد. خلق دانش باعث و خلق دانش مي

  گردد كه شركتهاي استارآپي، دانش محور شوند.سازد و منجر مينزديكتر مي
)Azhar, 2019 235بر پذيرش منابع انساني الكترونيك در كشور عراق با بررسي  مؤثر)، در پژوهشي با عنوان عوامل 

شركت حوزه فناوري در اين كشور نشان داد كه نمرات متوسط براي فناوري اطلاعات در اين شركتها بالاتر از حد 
ات و ابعاد رضايتمندي مثبت است. همچنين متوسط است و همبستگي بين ابعاد فناوري اطلاعات و موارد فناوري اطلاع

دار و قوي است و هاي فناوري اطلاعات و ابعاد نوآوري سازماني از لحاظ آماري معنيبين ابعاد فناوري اطلاعات و آيتم
توانند موجب خلق دانش و مديريت آن تر با يادگيري در سطح سازماني ميهاي اطلاعات و ارتباطات قويآوريفن

 گردند.

)Agarwal & Lenka, 2018 در پژوهشي به بررسي مديريت اثربخشي سازمان از طريق ابزار مديريت منابع انساني ،(
شركت فعال در كشور هند و با استفاده از رويكرد كيفي داده بنياد به اين نتيجه رسيدند كه توسعه  215الكترونيكي در 

هاي استخراج شده است و مولفه مؤثرسازماني نيروي انساني  تفاوتيمديريت منابع انساني الكترونيك در كم كردن بي
هاي در بهبود اثربخشي سازمان در عرصه مؤثرراهبردي  عنوانبهتواند دهنده اين است كه مديريت منابع انساني مينشان

 رقابت مطرح گردد.

 )Valeau & Paillé, 2017ازنده كه نقش مهمي در توسعه هاي مديريتي پويا و سدارند كه يكي از نظام)، بيان مي
مديريت منابع انساني الكترونيك و در نتيجه در فرايند توسعه كلي دارد؛ نظام مديريت همفكري است. اين نظام مديريتي 
به عنوان يك نظام مطلوب و كارآمد هم از لحاظ نظري و هم در عمل از جايگاه مناسبي در بسياري از كشورهاي جهان 

اقع اين نظام، نظام همكاري فكري و علمي كاركنان يك سازمان با سطوح مختلف مديريتي آن برخوردار است. در و
وري سازمان فعالانه انديشيده و سازمان است. در اين نظام كليه افراد سازمان درباره روشهاي حل مسائل و ارتقاي بهره

 كنند.و پيشنهادها به سازمان ارائه مي هاطرححاصل آن را در قالب 

 
 روش پژوهش

گيري كلي اين پژوهش بنيادي است؛ زيرا با نظريه پردازي، مدلي براي مديريت منابع انساني براساس هدف، جهت
نيز، پژوهشي  هادادهالكترونيك براساس خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان مطرح شده است. براساس نحوه گردآوري 
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اين پژوهش رويكرد كيفي داشته و  صاحبه عميق با خبرگان است.رود. روش گردآوري اطلاعات، مشمار ميتوصيفي به
). با در نظر گرفتن Bazargan, 2010پرداخته است ( هادادهاز راهبرد پژوهشي نظريه داده بنياد، به گردآوري و تحليل 

ردي كيفي انجام عوامل دخيل در مديريت منابع انساني الكترونيك، بديهي است كه شناسايي اينگونه عوامل بايد با رويك
هاي كمي بيان كرد؛ بنابراين ناگزير به پيروي از رويكرد كيفي توان با پديدهگيرد؛ زيرا رفتار خبرگان اين حوزه را نمي

خواهيم بود. جامعه پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك براساس خلق دانش در 
، بنابراين خبرگان اين حوزه كه شامل مديران و كارشناسان آشنا به حوزه مديريت شركتهاي دانش بنيان تعريف شده است

از آنان مصاحبه به عمل آمده است.  نفر 12بنيان هستند، مدنظر بودند كه با منابع انساني الكترونيك در شركتهاي دانش
شناختي  نظري ادامه يافت. اطلاعات جمعيتها به اشباع گيري نيز به صورت نظري انجام شد و تا رسيدن مقولهنمونه

نفر زن بودند كه بيشترين درصد  5نفر مرد و  7تعداد  دهندگاناز ميان كل پاسخ كه داد نشاناعضاي حاضر در نمونه 
  درصد به خود اختصاص داده بودند. 60 از شيبفراواني را مردان با 

است. براي محاسبة پايايي كدگذاران چند مصاحبه از در اين مطالعه از محاسبه پايايي كدگذاران استفاده شده 
هاي انجام گرفته استفاده شده براي نمونه انتخاب و در فاصله زماني كوتاه و مشخص هر يك از آنها دوباره مصاحبه

ها با هم مقايسه شدند. براي كدگذاري شدند. سپس كدهاي مشخص شده در دو فاصله زماني براي هر يك از مصاحبه
رود. روش محاسبه پايايي بين كدگذاريها در دو فاصله ي ثبات كدگذاري، پژوهشگر روش بازآزمايي به كار ميارزياب

 انجام شد. 1زماني به كمك رابطه 

 )1رابطه (

تعداد	كدهاي	توافق	شده= درصد توافق پايايي كدگذاري
تعداد	كل	كد	ها ൈ 100 

 
شود. در ها تأييد ميدرصد است قابليت اعتماد كدگذاري 60گشته و بيشتر از  86,6با توجه به اينكه اين ميزان پايايي برابر 

پذيري بررسي و پژوهش حاضر براي ارزيابي روايي سه معيار موثق بودن و اعتبار (باورپذيري)، انتقال پذيري، اطمينان
  تأييد شد.

 
 هاي پژوهشيافته

شود كدگذاري باز فرايندي تحليلي است كه طي آن كدگذاري باز آغاز ميها با در نظريه داده بنياد فرايند تحليل داده
شود. در اين مرحله دو فعاليت كليدي شامل مفهوم ها و ابعاد مربوط به هر مفهوم كشف ميمفاهيم شناسايي شده و ويژگي

يا رويدادهاي مشابه را تحت  هاكند تا، وقايع ايدهها به محقق كمك ميبندي وجود دارد. نام گذاري پديدهسازي و مقوله
شود را اصطلاحاً هايي كه براي آنها اسمي انتخاب مياي واحد گروه بندي كند. پديدهعنواني واحد يا در قالب دسته

باز شد و مفاهيم از درون آنها سر برآورد،  هادادهكه آيند. هنگامينامند. مفاهيم زيربناي نظريه به حساب ميمفهوم مي
دسته بندي كند. طبق ديدگاه  هاييمقولهگردد كه بتواند با كمك آنها، مفاهيم را در قالب مي هاييمصداقال محقق به دنب

)Strauss and Corbin, 1998(، ها بوده ها طي فرآيندي منظم و در عين حال پيوسته از مقايسه دادهتجزيه و تحليل داده
 براي مطالعه حاضر استفاده شده است.اي زير است و در اين پژوهش از فرآيند سه مرحله
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ي تجزيه و گويند نخستين مرحلهكدگذاري باز: كدگذاري باز يا سطح اول كدگذاري كه آن را كدگذاري مبنا نيز مي -
شوند در اين مرحله از پژوهش كه واحد شكسته مي ترينكوچكبه  هاداده. هاستدادهي ها و شكستن اوليهتحليل داده
ت و ضبط عين عبارات بيان شده، اطلاعات به دست آمده از مصاحبه عميق صورت پذيرفت، نتايج بر روي همزمان با ثب

براي كدگذاري استخراج شدند. در واقع پژوهشگر پس از تبديل  هاقولها و عبارات اصلي نقل كاغذ پياده شد و واژه
هاي متعددي در تحقيق بود كه به مفاهيم و مقولهبه متن به خط را مطالعه و كدگذاري كرد كه منجر به ايجاد  هاداده

 شود.برخي از آنها اشاره مي

شوند تا با برقراري ارتباط بين هايي كه پس از كدگذاري باز انجام ميكدگذاري محوري: عبارت است از سلسله رويه -
شامل تعيين الگوهاي موجود در هاي جديدي با يكديگر پيوند دهند. در واقع اين مرحله ها، اطلاعات را به روشمقوله
 گيرد.انجام مي هادادهباشد و همزمان مقايسه دائمي ها ميداده

ي هسته طبقه مركزي به طور منظم و ارتباط كدگذاري انتخابي: كدگذاري انتخابي عبارت است از روند انتخاب مقوله -
هايي كه نياز به گسترش و اصلاح ي خالي با مقولهها اعتبار بخشيدن به روابط و پر كردن جاهادادن آن با ساير مقوله

ايي كه همان نظريه پردازد و آنها را در قالب نظريهبه تحليل مي هادادهدارند. در واقع پژوهشگر در اين مرحله در عمق 
 دهد.ايي و هدف اصلي پژوهش براي درك بهتر موقعيت بوده است، ارائه ميزمينه

)، به طور خلاصه Strauss and Corbin, 1990ها در پژوهش حاضر با استناد به نظر (و ابزار تجزيه و تحليل داده هاروش
كدگذاري -2ها و كدگذاري باز (دسته بندي و تشكيل مفاهيم)؛ گردآوري داده -1در روش داده بنياد انجام شده است: 

هاي حاصل از تعيين راهبردها (عمل يا تعامل -3ها با آن هي محوري و مرتبط كردن ديگر مقولمحوري انتخاب مقوله
شرايط عمومي محيطي مؤثر  ايواسطهتشخيص شرايط - 5تعيين زمينه شرايط ويژه مؤثر بر راهبردها؛  -4اصلي)؛  يپديده

 پيامدها (نتايج پديدار شده در اثر راهبردها).-6

منابع مختلفي مانند بررسي اسناد و مدارك، مصاحبه، ادبيات جهت افزايش اعتبار اين پژوهش سعي شد كه اطلاعات از 
ها با افراد مختلف از جمله مديران و كارشناسان خبره و فعالان در شركتها دانش بنيان تحقيق استخراج گردد. مصاحبه

شنايي داشت انجام گرفت. هم چنين كدها و مقولات فرعي در اختيار يكي از اساتيد كه به خوبي با روش گرندد تئوري آ
 قرار گرفت و تغييراتي بنابر نظر ايشان اعمال شد.

  اول) كدگذاري باز
 

 . مقولات در كدگذاري باز مطالعه حاضر2 جدول

 هامولفه ابعاد مقوله

 
 
 
 

الگوي مديريت منابع انساني 
الكترونيك مبتني بر خلق 
دانش در شركتهاي دانش 

 مديريت منابع انساني. مديريت تغيير. ساختار سازماني. ارتباطات و تعاملات. عوامل ساختاري

 ساختار سازماني. قوانين دولتي. توسعه تكنولوژي. هاياستراتژي عوامل محيطي

 جامعه. هايارزشفرهنگ سازماني. فرهنگ جامعه.  عوامل فرهنگي

 عوامل استراتژي
. سرمايه انساني. توسعه نرم هااستراتژيچشم انداز منابع انساني. به كارگيري 

 افزارهاي گروهي.

 كاركنان. تعهدات مديران. كيفيت سيستم سازمان.نگرش كاركنان. آموزش  عوامل سازماني
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 بنيان
 . تكنولوژي ارتباطلات.هازيرساختكيفيت خدمات و اطلاعات.  عوامل تكنولوژي

 برنامه ريزي الكترونيكي
ها بروز رساني اطلاعات مديران و كاركنان. تغييرات و تقاضاهاي پرسنلي. پايگاه

 هاي اطلاعاتي.و داده

 الكترونيكياستخدام 
هاي شغلي. انتخاب كاركنان. كارمنديابي الكترونيكي. اعلان وضعيت فرصت

 هاي الكترونيكي.كيفيت متقاضيان در سازمان. استقبال از نوآوري

 آموزش الكترونيكي
يادگيري الكترونيكي. آموزش مجازي. پست الكترونيكي. يادگيري سفارشي. 

 الكترونيكي.هاي سمينارهاي آنلاين. نشريه

 عملكرد الكترونيكي
كسب مزاياي رقابتي. طراحي برنامه اطلاعات عملكرد منابع سازماني. روشن 

  بودن قوانين سازماني.
 

 دوم) كدگذاري محوري

شود. مدل نهايي ارائه شده جهت شناسايي در اين مرحله، ارتباط بين پديدة محوري براي سازمانهاي دولتي مشخص مي
شكل نمايش داده  1مدل مديريت منابع انساني الكترونيك بر اساس خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان در هاي مؤلفه

  شده است.
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  
  
  
 

 . مدل پارايمي مديريت منابع انساني الكترونيك بر اساس خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان (منبع: نتايج تحقيق)1 شكل

 

  شرايط مداخله گر
  چشم انداز منابع انساني
  هابه كارگيري استراتژي

  سرمايه انساني
  توسعه نرم افزارهاي گروهي

  هاكنشراهبرد 
  رقابتيكسب مزاياي 
هاي اطلاعات طراحي برنامه

  عملكرد منابع انساني
  روشن بودن قوانين سازماني

  مقوله اصلي
  عوامل ساختاري
  عوامل محيطي
  عوامل فرهنگي
  عوامل سازماني

  عوامل تكنولوژي

  شرايط علي
بروز رساني اطلاعات 

  مديران و كاركنان
تغييرات و تقاضاهاي 

  پرسنلي
  تغييرات شغلي

هاي ها و دادهپايگاه
  اطلاعاتي

  پيامدها
  انتخاب كاركنان

  كارمنديابي الكترونيكي
  هاي شغلياعلان وضعيت فرصت

  كيفيت متقاضيان در سازمان
  هاي الكترونيكياستقبال از نوآوري

  بستر و زمينه
  يادگيري الكترونيكي

  آموزش مجازي
  پست الكترونيكي

  سفارشييادگيري 
  سمينارهاي آنلاين

  هاي الكترونيكينشريه
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 سوم) كدگذاري انتخابي

الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي الگوي مديريت منابع انساني  هايبا توجه به مطالب فوق شناسايي مؤلفه
به صورت روايت گونه و بر مبناي تئوري داده بنياد بدين صورت است: با توجه به تلقي و فرض ما نسبت به  دانش بنيان

نيك و به تبع آن، تعاملات در سازمان به جاي ارتباطات فيزيكي، به صورت الكترونيكي ومديريت منابع انساني الكتر
شود. چنانچه مديريت منابع انساني بخواهد به صورت الكترونيك و به نحو مطلوب شكل بگيرد، نيازمند عواملي يمتجلي م

توانند الگوهاي رفتاري مبتني بر مديريت ساختاري و سازماني است. اين عوامل در صورت ميسر بودن بسترهاي لازم مي
ريزي الكترونيكي، گزينش و استخدام و ل تكنولوژيك، برنامهمنابع انساني الكترنيك، از جمله عوامل استراتژيك عوام

بايست در سطح آموزش الكترونيكي مهيا شوند. همچنين به منظور پياده سازي غيره را در سازمان جاري كنند؛ بسترها مي
هاي رنامهمند شويم. كسب مزاياي رقابتي، طراحي باين الگوهاي رفتاري بايد از اقدامات و راهبردهاي مناسب بهره

تواند مورد استفاده قرار اطلاعات، عملكرد منابع انساني و روشن بودن قوانين سازماني از جمله راهبردهايي است كه مي
گيرد. متغيرهايي ممكن است بر تأثير و تأثر اين راهبردها اثرگذار باشند كه عوامل ساختاري، عوامل محيطي، عوامل 

روند. چنانچه تمامي اين فرايندها به خوبي طي هاي آن به شمار مينولوژي از نمونهفرهنگي، عوامل سازماني و عوامل تك
 رود پيامدهاي مثبتي در سطح كاركنان شركتهاي دانش بنيان پديدار شود.شود، انتظار مي

 
 گيري بحث و نتيجه

هاي اند. اين تغييرات تمام جنبهگرفتهامروزه در اثر تحولات فناوري اطلاعات و ارتباطات، جامعه و سازمان مجازي شكل 
سازمان را در بر گرفته است، از فناوري گرفته تا منابع انساني. تأثير موج فناوري اطلاعات بر مديريت منابع انساني با 

اي معرفي پديدهاي به نام مديريت منابع انساني الكترونيك، توانسته كاركرد منابع انساني را ارتقا بخشد و اكثر سازمانه
. پر واضح است كه موفقيت اين اندكردهبرخوردار از اين نظام، رضايت نسبي خود را از استقرار و اجراي اين نظام اعلام 

نظام در گرو عوامل متعددي است. براي مثال كاركنان و مخاطبان تغيير بايد قادر باشند به سرعت خودشان را سازگار 
اهبردي سازمان سازگار باشد. اگر كاركنان قادر به سازگاري با تغييرات نباشند و يا كنند. سامانه انتخابي بايد با نيازهاي ر

در طول دوران گذار احساس عدم حمايت و پشتيباني كنند، يقيناً اصلاحات با شكست مواجه خواهد شد. نهايتاً اگر 
يل كار اضافي بر آنان است، بسيار يك شيوه ساده تحم مديريت منابع انساني الكترونيك كاركنان نتيجه بگيرند كه معرفي

غير محتمل است كه به تغييرات واكنش خوبي نشان دهند فرهنگ سازمان يكي ديگر از عوامل موفقيت در پذيرش و 
ترين فرايندها است كه استقرار مديريت منابع انساني الكترونيكي است. خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان يكي از اصلي

هاي اطلاعات است. نيروي انساني به عنوان م به كارگيري نيروي انساني و دانش در كنار فناوريتحقق اين امر مستلز
عوامل مهمي در سازمان، شكل دهنده توليد دانش است. اگرچه افراد در توليد دانش رفتارهاي متفاوتي را از خود نشان 

هاي الكترونيكي و از سمتي، بحث فناوريدهند اما آنچه كه اهميت دارد، پذيرش خلق دانش در سازمان است و مي
گيري خلق دانش است. آنچه كه از بررسي فرايند مديريت استفاده از آنها در شركتها دانش بنيان ديگري از عوامل شكل

سازي منابع انساني الكترونيك در خلق دانش در شركت بنيان به دست آمد اين است كه اين شركتها به منظور بهينه
خود ملزم به استفاده مؤثر از دانش موجود و نيز خلق دانش جديد هستند تا بستر فعاليتهاي دانشي را به اهداف عمده 

 صورت عيني و ملموس داشته باشند.



 

119 

  121تا  106 صفحات، 1402 بهار، 1 شماره، 3 دوره

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

 شركتهاي دانش بنيان طراحي الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق دانش در: محمد طاهري روزبهاني، بامداد بهاري

 

شامل الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك مبتني بر خلق دانش در شركتهاي دانش بنيان نتايج پژوهش نشان داد كه 
بعد (عوامل ساختاري، عوامل محيطي، عوامل فرهنگي، عوامل استراتژي، عوامل سازماني، عوامل تكنولوژي، برنامه  10

كه در قالب شرايط  مؤلفه 38كي) و و عملكرد الكتروني ريزي الكترونيكي، استخدام الكترونيكي، آموزش الكترونيكي
  اي، راهبردها و پيامد در الگوي پارادايمي پژوهش جاي گرفتند.اي، مداخلهعلي، زمينه

 ,Johnson et al, 2021( )Eslami et al, 2022 ،()Afrasiabi et al(ي پژوهشگراني همچون هاافتهنتايج اين پژوهش با ي

2022( )Fatemi & Shayestehpor, 2023 ()Valeau & Paillé, 2017( در اين زمينه . همسو بوده و مطابقت دارد
)Johnson et al, 2021عنوانبهاند كه استفاده بالقوه از مديريت منابع انساني الكترونيك را )، به اين موضوع اشاره داشته 

مطالعات گذشته حاكي از آنست كه مديريت منابع انساني الكترونيك باشد. ابزاري براي افزايش نوآوري منابع انساني مي
ممكن است نقش منابع انساني را كارآمدتر ساخته و انجام خدمات را بهبود بخشيده و منجر به اتخاذ يك نقش مهم در 

گر رقابت و هيلهاي الكترونيكي تساستراتژي تجاري شود. علاوه بر آن در نظر داشتن مديريت منابع انساني با فناوري
هاي فردي از طريق خلق دانش )، نشان دادند كه ارزيابيEslami et al, 2020باشد. (دانش بنيان مي هايشركتكارمدي 

دارند كه يكي از )، نيز بيان ميValeau & Paillé, 2017گذارند. (مي تأثيربر اثر بخشي استراتژيك و فني منابع انساني 
سازنده كه نقش مهمي در توسعه مديريت منابع انساني الكترونيك و در نتيجه در فرايند توسعه هاي مديريتي پويا و نظام

كلي دارد؛ نظام مديريت همفكري است. اين نظام مديريتي به عنوان يك نظام مطلوب و كارآمد هم از لحاظ نظري و هم 
واقع اين نظام، نظام همكاري فكري و در عمل از جايگاه مناسبي در بسياري از كشورهاي جهان برخوردار است. در 

هاي علمي كاركنان يك سازمان با سطوح مختلف مديريتي آن سازمان است. در اين نظام كليه افراد سازمان درباره روش
ها و پيشنهادها به سازمان ارائه وري سازمان فعالانه انديشيده و حاصل آن را در قالب طرححل مسائل و ارتقاي بهره

 كنند.مي

 گردد:تحقيق پيشنهادات زير مطرح مي سؤالاتا توجه به نتايج ب

گردد در سازمان فعاليتهاي مرتبط با آموزش ساختارهاي فناوري اطلاعات با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي �
هاي آموزشي در سازمان ها و برنامهسياست فراهم گردد، محيط آموزش جامع در سازمان در دسترس قرار گرفته و

 دوين شود. همچنين در سازمان آموزش كار با سيستمهاي الكترونيك به تازه كارها انجام پذيرد.ت

كارمندان در امور  مؤثرگردد سازمان بر مشاركت با توجه به نقش عوامل سازماني، محيطي و فرهنگي پيشنهاد مي �
عاتي برقرار گردد، در سازمان، كاركنان هاي اطلاسيستم بين مديران منابع انساني و مؤثرارتباط  اي كرده،توجه ويژه
هاي حل مسئله دسترسي يابند و بتوانند در مورد مشكلات مربوط به الكترونيكي و مشاركت در تيم به ارتباطات

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

گردد تا با برگزاري جلساتي مابين مديران و پيشنهاد ميهمچنين به مديران و كاركنان شركتهاي دانش بنيان  �
كاركنان، از منافع مديريت منابع انساني الكترونيكي آگاه شوند و همينطور زمينه را براي استقرار مديريت منابع 

 انساني الكترونيكي آماده كنند تا از اين طريق شاهد خلق دانش در شركتهاي دانش محور باشند.
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