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Introduction 

This study aims to identify the indicators and components of Electronic Human 

Resource Management (E-HRM) for delivering optimal educational services in 

universities. Given the imperative for administrative system transformation and 

alignment with national e-government policies, along with global environmental and 

technological challenges, adopting E-HRM is crucial for enhancing the efficiency and 

strategic role of university HR functions. 

Literature Review 

The research background underscores a paradigm shift from traditional HRM to 

advanced, technology-adapted models. E-HRM, defined as the web-based support of 

HR strategies and activities, is positioned at the intersection of HRM and Information 

Technology (IT). It promises benefits such as increased organizational agility, cost-

effectiveness, strategic HR contribution, and support for Green HRM by reducing 

resource waste and aligning with environmental goals. Prior studies have identified 

numerous factors but lack an integrated, comprehensive model specific to the 

university context. 

Methodology 

Employing a qualitative meta-synthesis approach based on the Erwin et al. (2011) 

model, this research systematically analyzed existing literature. From an initial 

population of 231 articles and theses published between 2015-2024 (1394-1402 SH), 

30 qualifying studies were purposefully selected through thematic monitoring. To 

ensure coding reliability, four evaluators recoded the findings, achieving an 81.86% 

inter-rater agreement rate using Scott's Pi method (2012). Data were collected via 

qualitative document analysis. 

Findings 

The meta-synthesis resulted in a conceptual framework comprising 51 factors 
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organized into 5 core dimensions 

1. Contextual & Background Factors: Including cultural aspects (e.g., acceptance of 

change, innovation culture), technological infrastructure, and financial 

resources/budgeting. 

2. E-HRM Processes & Functions: Encompassing electronic recruitment, training & 

development, retention, performance evaluation, and compensation management. 

3. Technical Factors: Focusing on system efficiency, usability, security, flexibility, 

adaptability, and user support. 

4. Organizational Factors: Involving alignment with organizational goals/policies, 

adequacy of IT personnel, and organizational structure redesign to reduce 

bureaucracy. 

5. Managerial Factors: Emphasizing top management support, change management, 

and managerial competencies/knowledge regarding E-HRM. 

These dimensions are interrelated and non-linear, forming a holistic E-HRM model for 

universities, visually presented in the study. 

Conclusion and Recommendations 

The study concludes that successful E-HRM implementation in universities requires 

simultaneous attention to individual, organizational, and managerial factors within an 

integrated framework. It represents a new approach within Green HRM, promoting 

resource optimization and administrative efficiency. Recommendations include: 

fostering an organizational culture conducive to E-HRM adoption; redesigning HR 

processes to reduce bureaucratic redundancy; providing continuous IT training for 

staff; aligning academic programs and university policies with E-HRM objectives; and 

securing committed senior management support and prioritization for E-HRM 

development. 

Cite this article: Mohammadi, m., Mehdipour, Y., Momenimahmouei, H. (2026). The model of electronic 

management of human resources to provide optimal educational services in the university: a new approach in the green 

management of human resources. Green Management, 5(3), 113-135. 
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های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات مطلوب ها و مؤلفهپژوهش حاضر با هدف شناسایی شاخص

انجام گرفت. رویکرد پژوهش حاضر کیفی و روش آن فراترکیب براساس مدل اروین و  آموزشی در دانشگاه

یلات تکمیلی درباره مدیریت نامه تحصمقاله و پایان 231( است. جامعه پژوهش، متشکل از 2011همکاران)

شمسی و  1402میلادی تا  2015شمسی و  1394الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه است که بین سال های 

مقاله پژوهشی است که به صورت هدفمند جمع آوری  و  30اند. نمونه پژوهش شامل میلادی ارائه شده 2024

 جهت ارزشیاب چهار نفر  از هاکدگذاری نحوه از رای اطمینانباند. ها انتخاب شدهبراساس پایش موضوعی داده

 پژوهش این در که شد ( استفاده2012) اسکات روش از تایید منظور به که شد استفاده هایافته کدگذاری مجدد

های پژوهش از تحلیل کیفی اسناد مورد مطالعه، دادهآمد.  بدست  86/81عدد  ارزشیابان توافق بین میزان

 5مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه در  هایها،  مؤلفهیه و تحلیل دادهاند. : بر اساس تجزشده گردآوری

ای، فرایندها و کارکردهای مدیریت منابع بندی شدند. این ابعاد شامل عوامل بسترساز و زمینهعامل طبقه 51بُعد و 

توان نتیجه گرفت باشد. با توجه به نتایج میمدیریتی می انسانی الکترونیک، عوامل فنی، عوامل سازمانی و عوامل

برای مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه توجه به عوامل فردی، سازمانی و مدیریتی باید مورد توجه قرار 

 گیرد.

منابع انسانی برای ارائه خدمات مطلوب آموزشی در دانشگاه: الگوی مدیریت الکترونیک  (.1404)مؤمنی مهموئی، حسین یوسف و پور،مهدی؛ محمدی، محمد: استناد

 .113 -135(، 3) 5، مدیریت سبز .رویکرد نوین در مدیریت سبز منابع انسانی
 

                                      نویسندگان. ©۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰آزاد اسلامی واحد علی آباد کتول.  دانشگاه  شر:نا

                                                                                              https://sanad.iau.ir/journal/jgm                             2821-0050 شاپا الکترونیکی:
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 مقدمه 

ای است. قابلیتی راهبردی که از ها و اهداف توسعه سیاسی، اقتصادی و اجتماعی نیازمند نظام اداری و اجرایی توانمند و حرفهتحقق آرمان

در نظریات  رو نیازا. (2021، 1)هاکیو و همکارانشود یاد می توسعه درحالعنوان پاشنه آشیل فرایند توسعه در ایران و بسیاری از کشورهای آن به

شود؛ به عبارتی اعتقاد بر آن است که جدید توسعه، از توسعه نظام اداری لایق و کارآمد همتراز با ابعاد سیاسی، اقتصادی و فرهنگی یاد می

های سیاست 1389. در همین راستا در سال (1402)کاویانی و غفرانی، هاست ترین نهاد ضروری برای تحقق آرماننظام اداری صحیح، اولین و مهم

توسعه نظام اداری ها با عنوان این سیاست 15ماده توسط مقام معظم رهبری به سه قوه ابلاغ گردید. بند  26کلی تحول نظام اداری در 

های راستایی کنشاست که هم قرارگرفته موردتوجه، ارائه مطلوب خدمات عمومی منظور بهیک و فراهم آوردن الزامات آن الکترون

های مختلف تواند دستاوردها و پیامدهای سازنده بسیاری در حیطههای عمومی و دولتی بر محور آن میمدیریت منابع انسانی سازمان

 سازمانی را در پی داشته باشد. 

اند؛ های سازمانی را تغییر دادههای انجام کارها و فعالیتناپذیری، روشاجتناب صورت بههای محیطی های اخیر افزایش چالشدر دهه

های کاری و خانوادگی، فقدان نقش شدن متحول، تکامل یافتن و شدن یجهانهایی نظیر تغییر سریع، ظهور اینترنت، تنوع نیروی کار، چالش

ها را نیز تغییر داده ها و ظهور بخش خدمات تنها بر ساختار سازمانی اثر نداشته است؛ بلکه ماهیت و نقش عاملیت سازمانرتو کمبود مها

ها را بدین سمت قرار داده است و سازمان ریتأثهای محیطی شدیداً رقابت را تحت در دهه اخیر، سرعت و گستره چالش علاوه بهاست. 

 صورت بهتوان رقابتی خود  یحداکثر ساز منظور بههای موردنیاز خودشان را ها و دانش، مهارت و تواناییفناوریدهد که ابزارها، سوق می

 (.1401)کلانتری و همکاران، تراز کنند استراتژیک هم

 تیجمعگیری و نگهداشت بیشتر استعدادها، تغییرات داشت که ویژگی بارز عصر کنونی، تنازع برای جذب، بهره دیتأکدر همین حال باید 

های کانونی کارکنان و بسیاری از موارد مشابه ها و شایستگیها، صلاحیتمنابع انسانی و نیروی کار، اهمیت روزافزون مهارت یشناخت

شواهد  .(2018، 3)گرانت و درینموده است  2های نوین مدیریت اثربخش سرمایه انسانیها را مجبور به استفاده از شیوهدیگر است؛ که سازمان

و سازگارتر با اقتضائات زمانی و  فراوانی نیز حکایت از تغییر و گذر از مدیریت منابع انسانی سنتی به سمت مدیریت منابع انسانی پیشرفته

 . (1394و همکاران، )ترابی اند با اصلاحات جدی همراه بوده ها آنتکنولوژیکی و نیزهای محیطی وجود دارد که برخی از 

                                                           
1-Grant & Dery 

2-Haque  
3-Andrews et al  
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ها سازمان اتفاق بهرشد سریع، هم برای مدیریت منابع انسانی و هم برای فناوری اطلاعات به این منجر شده که امروزه اکثر قریب  درواقع

مدیریت منابع برای  کاررفته به. اصطلاح آورند یروکارگیری فناوری اطلاعات در بخش منابع انسانی اعم از دولتی و غیردولتی، به سمت به

های مدیریت منابع انسانی است از قبیل: انتخاب الکترونیک، یادگیری از راه دور، انسانی الکترونیک شامل حوزه وسیعی از مسئولیت

افزایش  منظور بهها . از همین رو، سازمان(1396)رهنورد و فیروزبخت، هاست مدیریت عملکرد الکترونیک و جبران خدمات الکترونیک و مانند این

اند: مدیریت منابع انسانی و فناوری اطلاعات. این دو کننده تغییر جهت دادهوری خود به سمت دو تسهیلکارایی، اثربخشی و نهایتاً بهره

های واحدهای سازمانی و طراحی مجدد کار، تعریف مجدد نقشوگر اثرات زیادی روی محیط کار، مهندسی مجدد عاملیت کسبتسهیل

افزار و خدمات افزار، نرمیک چتر تعریف کنیم که حجم وسیعی از سخت عنوان بهموجود داشته است. اگر فناوری اطلاعات را  فرایندهای

؛ باید گفت مدیریت منابع انسانی الکترونیک، ردیگ یدر برمسازی، بازیابی و انتقال اطلاعات را آوری، ذخیرهبرای جمع شده گرفتهکار به

های متعددی با رویکردهای مختلف،  اثرات های اخیر پژوهشمنابع انسانی و فناوری اطلاعات است. در سالمقطع مشترک مدیریت 

این مفهوم بر چابکی سازمانی، کاهش  ریتأثاند؛ مانند مدیریت منابع انسانی الکترونیک را بر متغیرهای گوناگون بررسی و تحلیل نموده

پذیری منابع انسانی و خلق مزیت رقابتی انی، اثربخشی سازمانی، نوآوری سازمانی، انعطافپرسنل و ارتقای نقش استراتژیک منابع انس

 . (1399؛ ابراهیمی و همکاران، 1397؛ بامری و همکاران، 1397؛ قنبری و همکاران، 2016، 2؛ الحموز و سلامه2005، 1)گیوتال و فالبسازمانی 

باید ارتقا یابد و بهبود پیدا کند؛ نضج گرفته انتظار که کارایی اداری مدیریت منابع انسانی میمدیریت منابع انسانی الکترونیک، با این باور و 

شد. امروزه فناوری  کاربرده به 1990. واژه مدیریت منابع انسانی الکترونیک اولین بار در سال (2004، 4؛ روئل و همکاران2003، 3)لنگنیک و موریتزاست 

نصیب نمانده است. بی ریتأثترین منبع سازمان؛ یعنی منابع انسانی از این سوخ کرده است و حتی مهمهای سازمان راطلاعات در بخش

ها نسبت به منابع خود مخصوصاً منابع انسانی دید جامع و کاملی داشته باشند. با استفاده از این فناوری اطلاعات باعث شده است تا سازمان

داد تا بتوانند وظیفه یا کار سازمان را به بهترین  ها آنتوان بر میزان اختیارات کارکنان افزود و اطلاعات کامل و موردنیاز را به سیستم می

ها و لزوم ها و وظایف مدیران در قلمرو مدیریت منابع انسانی و تعامل مستمر بین این فعالیتنحو انجام دهند. از سوی دیگر گسترش فعالیت

ترین منبع استراتژیک هر سازمان، ایجاد عنوان مهممنابع انسانی به مؤثرهای هماهنگ در جذب، بهسازی، نگهداری و کاربرد زیریطرح

های بزرگ ضروری ساخته است. در این معنا، مدیریت داشتن اطلاعات این سیستم را در سازمانروز نگهسیستم اطلاعات متناسب با آن و به

                                                           
1-Gueutal et al 

2- Al-Hmouze & Salameh 

3-Hall & Moritz  
4-Ruel et al 



 الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات مطلوب آموزشی در دانشگاهمدیریت  الگوی

 

118 

  

های امروزه مدیریت منابع انسانی است. پیدایش این مفهوم، اهداف، عملکرد و اثربخشی حوزه ونیک، پاسخی به چالشمنابع انسانی الکتر

زمان تواند همهای وب میکارگیری فناوریمدیریت منابع با به که یطور بهخوش تحولات زیادی کرده است. منابع انسانی را دست

های مدیریت منابع انسانی از قبیل ارائه آموزش، مدیریت حوزه یتمام بهتر شود و رتر و استراتژیکمحوتر، مشتریصرفهتر، مقرون بهمنعطف

ریزی منابع انسانی، استخدام، ، برنامه(2009، 1)استون و لوکاسسکیعملکرد کارکنان، سیستم تنبیه و تشویق کارکنان، سیستم حقوق و دستمزد 

 (.2009، 3استروهمیر و کبستباشد ) رگذاریتأثوری های مدیریتی و افزایش بهرهبا کاهش هزینه (2013، 2دولبهون)استون و انتخاب، بررسی جریان کاری 

های مدیرت منابع ها و فعالیتها، سیاستسازی استراتژیروشی برای پیاده عنوان بهمدیریت منابع انسانی الکترونیک را  (2014)4روئل و همکاران 

مدیریت منابع انسانی  (2007استرومیر ) اند.های مبتنی بر وب تعریف کردهوسیله پشتیبانی مستقیم و بسترهای فناوریانسانی در سازمان به

های آن برای برقراری ارتباط و پشتیبانی از حداقل دو نفر در اطلاعات و سیستم فناوری یریکارگ بهسازی و الکترونیک را، طراحی، پیاده

، مدیریت الکترونیکی منابع (2007ورمن و ولدکومن )شود. انجام می ها آنهای مدیریت منابع انسانی دانسته که به طور مشترک توسط انجام فعالیت

بییر و  .(2022)ناتی، های اطلاعاتی تعریف نموده استپشتیبانی اداری و اجرایی وظایف منابع انسانی با استفاده از فناوری عنوان بهانسانی را 

به رویکرد مدیریت منابع انسانی و نوع مدیریت منابع  با توجهت منابع انسانی الکترونیک یانش بر این اعتقادند که نتایج اجرای مدیرهمکار

 . (2000، 5)بییر و نوریاها، افزایش توافق و انسجام انسانی الکترونیک عبارت است از افزایش تعهد، اثربخشی هزینه، اجرای استراتژی شایستگی

توان سه دلیل کلی و اصلی را بیان نمود: گیرد؛ میمورد اینکه چرا مدیریت منابع انسانی به فناوری اطلاعات نیاز دارد و آن را به کار میدر 

های بالقوه فناوری اطلاعات در اداره پیچیدگی مباحث های بالقوه فناوری اطلاعات در تسریع و سرعت بخشیدن به فرایندها، ظرفیتظرفیت

رسانی نیازهای یادگیری که مدیریت منابع انسانی برای انجام وعات مدیریت منابع انسانی و همچنین ظرفیت آن در ارزیابی و اطلاعو موض

 های خود نیاز دارد. رویه

تواند می ؛استهای عمومی کشور ترین سازمانتوان گفت که مدیریت منابع انسانی الکترونیک در دانشگاه که یک از مهمبا این مقدمه می

وری متخصصان و مدیران منابع انسانی و آموزشی از رهگذر کاهش افزایش بهره منظور بههایی ساز و بسترساز تحقق و خلق فرصتزمینه

شان گردد و به مدیریت این اجازه را بدهد که بر روی ابعاد استراتژیک شغلی ها آنبسیاری از وظایف و کارهای روتین و متمرکز نمودن 

                                                           
1-Stone & Lukaszewski 

2- Stone & Dulebohn 

3-Strohmeier & Kabst 

4 -Ruel et al  

5-Beer & nohria 
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های اساسی مدیریت منابع انسانی در یک پدیده جدید، به مزیت رقابتی در حوزه فعالیت خود یک نوآوری و توسعه در زیرساخت وانعن به

نظران حوزه دانشگاه و مدیریت، وضعیت کنونی مدیریت منابع انسانی دانشگاهی چندان دست یابد. با توجه به آرای خبرگان و صاحب

کلان و فرابخشی در زمینه  یها استیباس راستا همهای فناوری موجود ندارد و انتظار واقع آن است که و ظرفیت انطباقی با اقتضائات زمانی

 وری بیشتر نظام اداری تحولاتی ساختاری و کارکردی را در خود به وجود آورد. بهره

مدیریت منابع انسانی الکترونیک در دانشگاه  های زیادی برایها و مؤلفههای مختلف شاخصدهد پژوهشبررسی پیشینه پژوهشی نشان می

بندی وظایف و کارکردهای مدیران منابع نمونه ایجاد زمینه ارتباطی مؤثر بین کارکنان و مدیریت؛ ارتقا و طبقه عنوان بهاند ارائه نموده

های ز رایانه؛ روشنی و وضوح سیستم، آمادگی و توانمندی کارکنان در استفاده ا(2024، 1)نجمانسانی؛ کمک به تحکیم تعامل سازمانی 

، یکپارچگی سازمان در (2023، 2)نیاتی و کیکوالتسویمدیریت منابع انسانی الکترونیک برای کارکنان؛ تقویت و بهبود نوآوری و خلاقیت سازمانی

و روشنی مسیر شغلی و ارتقای  (2023، 3)مدهاکر و بارگاوا یطیمح ستیزفرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ سرعت تطبیق با نیازهای موقعیتی و 

 قرارگرفتهمورد شناسایی  (2023، 4)همسیناریزی شغلی و سازمانیای؛ بهبود عملکرد سازمانی، کاهش مخاطرات زیستی، و تسهیل برنامهحرفه

آن با  ییراستا همتی و شوند کاهش مخاطرات زیساست. از جمله مزایایی که برای مدیریت الکترونیک منابع انسانی در سازمان متصور می

شود توجه به رویکردهایی که به مدیریت سبز منابع انسانی در سازمان منجر می ازجملهزیستی سازمان است. به عبارتی اهداف محیط

 .(1402محمدرضایی و مداحیان، پیوند و سلاجقه، )مدیریت الکترونیک منابع انسانی است 

و معنای آن  (1402محمدرضایی و مداحیان، پیوند و سلاجقه، )است مسئولیت اجتماعی سازمان  تر عیوسمدیریت منابع انسانی سبز بخشی از چهارچوب 

صفری و اونق، )است  ستیز طیمحی مدیریت منابع انسانی جهت ارتقای استفاده پایدار از منابع سازمان و پشتیبانی از ها یمش خطی ریکارگ به

چگونه  که نیاها در ی در کارکنان و آگاه کردن آنطیمح ستیز. هدف اصلی و اولیه مدیریت منابع انسانی سبز توسعه حساسیت (1402

ی، مدیریت منابع انسانی سبز اشاره به این موضوع دارد طورکل به .(1398  حمیدیان و همکاران،)بگذارد تأثیر  ستیز طیمحرفتارشان ممکن است بر 

ها، منابع، درست مصرف کردن، ی بازطراحی یا مهندسی مجدد نمود که نسبت به قوانین، سیاستا گونه بهباید مدیریت منابع انسانی را که می

و بدین طریق موجب  (5،2022لو، چای، یانگ و چن)وارد شود ستیز طیمحدر این فرآیند به  یکمتر بیآسو شوند اسراف نکردن و... حساس 

                                                           
1-Najm 

2- Nyathi & Kekwaletswe 

3-Madhekar & Bhargava 

4-Hamsinah 

5- Lu , Cai,  Yang,  Chen 
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. مدیریت منابع انسانی سبز، به دنبال استفاده بهینه از (2013رنویک و ردمن، )شوند  ستیز طیمحمنابع و کاهش آلودگی  هدفمندمصرف بهینه و 

عباس زاده و )کند به اهداف یاری می دنیدررسها را هایی است که سازمانی و فعالیتمش خطمنابع کمیاب سازمانی است و تأکید آن بر فلسفه، 

مدیریت منابع  ازجملههای تجاری، ی از فعالیتا گستردهی در حال حاضر بر طیف طیمح ستیز. ملاحظات (1395 ؛ نیلی پور و همکاران،1397 همکاران،

های مدیریت سبز هستند مدیریت منابع انسانی ریزی، هماهنگی و اجرای فعالیتافراد متعهد به برنامه که نیاگذارد. به دلیل انسانی  تأثیر می

. یکی از نمودهای مدیریت منابع انسانی سبز استفاده از (2022لو، چای، یانگ و چن، )کرد یک مفهوم در نظریات آکادمیک ظهور  عنوان بهسبز 

 .(2022)لو و همکاران، جویی در زمان و منابع است های الکترونیک و کاهش بروکراسی موجود جهت کاهش و صرفهرویه

وجود بروکراسی زیاد اداری،  ازجملههای زیادی مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی کشور با چالشدهد که پیشینه پژوهشی نشان می

و  1398، سربلند، 1395نژاد، )اهدایی و مصطفویبر بودن و عدم چالاکی مدیریتی برخوردار است ضعف پاسخگویی، ضعف در نظارت سیستمی، زمان

توجه به  دهد.ضرورت توجه به مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه را مورد تأکید قرار می. این مبانی (1400میراحمدی و همکاران، 

برد. بررسی پیشینه آموزش عالی را بالا می یور بهرهمدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه منجر به کاهش اتلاف منابع شده و 

در جهت مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه های زیادی ها و مؤلفهدهد شاخصپژوهشی نشان می

وهش بر آن در این پژ رو نیازاها برای ارائه یک الگوی جامع نپرداخته است بندی این شاخصاست اما پژوهشی به تلفیق و جمع شده ارائه

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه ها و مؤلفهرکیب به شناسایی شاخصشدیم تا با رویکرد فرات

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در ها و مؤلفهسؤال اصلی پژوهش آن است که شاخص رو نیازابپردازیم. 

 دانشگاه چیست؟

  یشناس روش

های مدیریت الکترونیک منابع ها و مؤلفههای شاخصها و مولفهدر زمینه شاخص شده انجاممطالعات  1روش پژوهش حاضر فراترکیب

 از شده استخراج هاییافته و اطلاعات که است کیفی مطالعه نوعی . فراترکیباستانسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه 

 و منتخب کیفی مطالعات از فراترکیب، برای موردنظر نمونه ،یجهدرنتکند. می بررسی را مشابه و مرتبط موضوع دیگر با کیفی مطالعات

 از تفسیری ترکیب یک ها،یافته از جامعی ایارائه خلاصه جای به فراترکیب .شودمی ساخته پژوهش سؤال با ها آن ارتباط بر اساس

                                                           
1-Meta Synthesis  
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 که، هدف این با بخشیدن عمومیت و بالا سطح در سازیخلاصه تئوری، توسعه فراترکیب، . هدف(62، ص1396)ساقی، کند می ایجاد را هایافته

 . (75، ص1390کاشانی، )دباغدهد قرار بیشتری دسترس در عملی کاربردهای منظور به را کیفی های یافته

در زمینه مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه  معتبر علمی مقالات کلیه شامل پژوهش حوزه رو ینازا

 اطلاعات ثبت و برای گزارش محقق توسط شده یطراح کاربرگ فرم از ،یازموردناطلاعات  آوردن فراهم برای دیگر سویی . ازاست

 (2011و همکاران) 1اروینای فراترکیب مرحله ششالگوی  از هایافته تحلیل جهت حاضر، در پژوهش .گردید استفاده اولیه هایپژوهش

 است. شده استفاده

 ها یافته

 است: شده انجامای برای انجام فراترکیب مرحلهشش یک فرایند ( 2011اروین و همکاران) الگوی به توجه با بخش این در

 پژوهش: سؤالگام اول: تنظیم 

و پارامترهای آن در جدول  موردمطالعهبرای تنظیم سؤال پژوهش، اولین گام برای پژوهشگران تمرکز بر سؤالات مطالعه است. سؤالات 

 است. شده تنظیم 1شماره 

 سؤالات پژوهش و پارمترها: 1جدول 
 تنظیم سؤال پارامترها

 (موردمطالعهچه چیزی )سؤال 
 سؤال اصلی:

 چیست؟مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه  های مؤلفهها و شاخص

 قرار گرفت. موردبررسیدر این پژوهش چندین پایگاه داده و موتور جستجوی مختلف  (موردمطالعهچه کسی )جامعه 

 ها و نتایجیچه یافته
در دانشگاه و مراکز  الکترونیک منابع انسانیها مرتبط با مدیریت های آنگیرند که یافتهمطالعاتی مورد تحلیل قرار می

 آموزش عالی باشند.

 .استمیلادی به بعد  2015شمسی و  1394در این پژوهش از سال  موردبررسیمطالعات  چه وقت )محدودیت زمانی(

 چگونگی )روش گردآوری مطالعات(
است. همچنین با در نظر گرفتن معیارهایی مقالات مناسب  قرارگرفته مورداستفادهدر این پژوهش روش فراترکیب 

 است.  شده خارجوارد فرایند مطالعه شده و مطالعات نامناسب از فرایند مطالعه 

 

 ادبیات وجوی جستگام دوم: 

 صورت به هم و چاپی صورت به هم که گزارشاتی )منظور ها گزارش روی بر را خود مند نظام جستجوی محقق مرحله، این در

کند. می متمرکز 2024میلادی تا  2015و  1402 تا 1394 هایدر  بازه سال منتشرشدههای اخیر ( که در سالاند شده ارائه الکترونیکی

نظم  منظور بهشناسی پژوهش و از سوی دیگر با توجه به روش استها بودن و تازگی یافته روز بهبه خاطر  سو یکانتخاب این بازه زمانی از 

در مورد مدیریت الکترونیک منابع انسانی  شده انجامهای بیشتر پژوهش ازآنجاکهاست.  گرفته انجامد تحلیل و جویش منابع علمی در فراین

                                                           
1-Erwin 



 الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات مطلوب آموزشی در دانشگاهمدیریت  الگوی

 

122 

  

 در ها پرداخته شد.در این پژوهش به بررسی این پایگاه استهای داخلی و خارجی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه مربوط به پایگاه

1برخط جستجوهای از ایعهمجمو محقق انتها،
 او مشخص، گزارش هر برای کند. مشخص را منتخب مطالعات تا دهدمی انجام را 

 .کندمی تهیه الکترونیکی صورت به را منابع تمام از فهرستی با همراه کامل متن از را اینسخه

 Google؛ازجملههای اطلاعاتی داخلی پژوهش از طریق پایگاه های یدواژهکل یوجو جست از طریق معتبر علمی مقالات کلیه ابتدا رو ینازا

،Sid ،Normagas ،Magiram اطلاعات  ایران  فناوری و علوم پژوهشگاه انسانی، علوم جامع ، پرتالIRANDOC)  و جویشگر فارسی )

 Scopus  ،Emerald ،Sage ،Scientific Information Database  ،Science؛ ازجمله خارج در اطلاعاتی هایعلم نت و همچنین پایگاه

Direct ،ProQuest ،Springlink ،Worldscientific ،Taylor & Francis ،Google Scholar و Eric ،Wiley  یجهدرنتشناسایی شدند. و 

 گزارش بود. 231، موردنظرها در محدود زمانی پایش موضوعی و بررسی پایگاه

 گام سوم: ارزیابی ورود

یا خیر در این زمینه معیارهایی  است تحقیق باهدف متناسب شده یافت گزارشات آیا کندمی مشخص محقق جستجو فرآیند تدایاب در

 ها تدوین شد و مقالات در این زمینه مورد پایش قرار گرفتند.برای ورود و خروج پژوهش

 :استبه این پژوهش شامل موارد ذیل  2الف: معیارهای ورود

 های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاهها و مؤلفهدر زمینه شاخص یافتهانتشارهای پژوهش -1

کفایت یک پژوهش  رو ینازاها و اطلاعات کافی را در ارتباط با اهداف پژوهش، گزارش کرده باشند، تحقیقات بایستی داده -2

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در مؤلفهها و جهت بررسی در این مقاله گزارش شاخص

 .استدانشگاه 

نسخه کامل از طریق برخط و یا  صورت بهکنند و تحقیقاتی که فرایند بررسی تخصصی را زیر نظر داوران متخصص طی می -3

 ، باشند.شده چاپکامل  طور به

 باشند. گرفته انجامی تحقیقات با توجه به روش پژوهش باید به روش کیف -4

  

  

                                                           
1-On-line 
2 -Inclusion Criterion 
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 :استب: معیارهای خروج به این پژوهش شامل موارد ذیل  

به  صرفاً که هاییپژوهش یگرد عبارت به بودند، نداده تحقیق گزارش این اهداف زمینه در کافی اطلاعات که هاییپژوهش -1

 اند.آموزشی در دانشگاه نبودههای مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات ها و مؤلفهبررسی شاخص

 .اند یافتهانتشار اعتبار یبهای هایی که فاقد کیفیت لازم علمی بودند و در مجلات و کنفرانسپژوهش -2

و  شده چاپمیلادی به قبل  2015شمسی و  1394هایی که در بازه زمانی پژوهش قرار نگرفته باشند به عبارتی از سال پژوهش -3

 مفید نبوده و قدیمی باشند. اطلاعات آن برای زمان حال

های مدیریت ها و مؤلفه؛ مدیریت الکترونیک منابع انسانی در آموزش عالی، شاخصازجملههای مرتبط با عنوان پژوهش در ابتدا کلیدواژه

برده شده در علمی و جویشگرهای فارسی نام وجوگر جستالکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه در موتورهای 

های نامهپژوهشی و پایان –سند علمی معتبر شامل مقالات علمی  231مرحله قبل، پایش موضوعی پژوهش انجام گرفت. در این مرحله 

قرار  یموردبررسها عناوین پژوهش شده گرفتهتحصیلات تکمیلی شناسایی شد. در مرحله دوم با توجه به معیارهای ورود و خروج در نظر 

سند علمی از کیفیت و معیار لازم برخوردار نبودند. سپس در مرحله دوم چکیده اسناد پژوهشی مورد پایش قرار  131این مرحله گرفت در 

پژوهشگر  یتدرنهانامه و مقاله از فرآیند پژوهش خارج شد و پایان 61 شده گرفتهگرفت که در این مرحله نیز با توجه به معیارهای در نظر 

سند علمی،  9تعداد  شده گرفتهمحتوای اسناد پرداخت که در این مرحله نیز با توجه به معیارهای ورود و خروج در نظر به تحلیل و بررسی 

 که دو نفر توسط مقالات یوجو جست کار، کیفیّت بالابردن منظور بهرا نداشت و از فرآیند بررسی حذف گردید.  موردنظرمعیارهای 

از اساتید خبره  نفر دو  دیگر سوی از شد. انجام جداگانه صورت به اطلاعاتی داشتند منابع و وجو جست هایروش به کامل آشنایی

 داشتند. نظارت کار روند اجرای کلیه بر مدیریت منابع انسانی درزمینه

 آمده است. 1در شکل شماره  موردنظرهای یافت شده با توجه به معیارهای در ادامه فرآیند غربالگری پژوهش
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 های یافت شده با توجه به معیارها: فرآیند غربالگری پژوهش1شکل

 

 هاگام چهارم: استخراج نتایج پژوهش

 مجزایی درون محتواهای هاییافته به یابیدست منظور به را نهایی شده و منتخب گزارشات پیوسته طور به پژوهشگر فراترکیب، سراسر در

 باهدف مرتبط تحقیقات از حاصل هاییافته به توجه بادر این مرحله  .خواندمی بار چند شوندمی انجام اولیه و اصلی مطالعات ها آن در که

 از تحلیل مضمون حاصل فرآیند، به توجه با رو ازاین شوند؛می  استخراج تحلیل مضمون فرآیند طریق از هامؤلفه کلیه ابتدا پژوهش،

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات ها و مؤلفهشناسایی شاخص به اقدام 2جدول در ابتدا بخش این در اول، مرحله

 است. شده پرداختهآموزشی در دانشگاه 

مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات آموزشی در دانشگاه  هایها و مؤلفهشاخص 2جدول   

 عنوان مقاله سال پژوهشگر )ان( ردیف

 2024 نجم  1

انسانی؛ کمک به تحکیم تعامل سازمانی؛ تسریع در بندی وظایف و کارکردهای مدیران منابع ایجاد زمینه ارتباطی مؤثر بین کارکنان و مدیریت؛ ارتقا و طبقه

های سازمانی در زمینه آموزش، فرایندها و امور اداری و روزمره و ...؛ کاهش میزان شکایات های سازمانی؛ کاهش هزینهتحقق بخشیدن به اهداف و سیاست

 ت توسط کارکنان و مدیراناطلاعا ها و اطلاعات منسجم و مؤثر؛ تسهیل دسترسی بهکارکنان؛ فراهم آوری داده

 2023 نیاتی و کیکوالتسوی 2

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک برای کارکنان؛ تقویت و بهبود نوآوری و آمادگی و توانمندی کارکنان در استفاده از رایانه؛ روشنی و وضوح سیستم

؛ استانداردسازی شده ارائهها؛ ممیزی مالی مداوم؛ ارتقای کیفیت خدمات سازی ارتباطات و تعاملات سازمانی بین اعضا  بخشخلاقیت سازمانی؛ زمینه

 دهی به اهداف استراتژیک سازمانی؛ فرایندهای منابع انسانی؛ هدایت  و جهت

 ارتقای عملکرد فردی و سازمانی؛ افزایش سرعت و دقت در دسترسی به اطلاعات فردی و سازمانی؛ نیازسنجی آموزشی کارآمد؛  2023 نیاتی و کیکوالتسوی 3

 2023 مدهاکر و بارگاوا 4
افزاری و نرم یکپارچگی سازمان در فرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ سرعت تطبیق با نیازهای موقعیتی و محیطی؛ پذیرش کارکنان؛ وجود امکانات سخت

های سازمانی؛ ارتقای کیفی افزاری شامل بودجه و منابع مالی، تجهیزات و اینترنت و ...؛ کمک به بازمهندسی و بازطراحی ساختارهای سازمانی؛ کاهش هزینه

هایی رد شده به علت عنوان)گزارشاتی که تعداد پژوهش =231Nتعداد کل منابع یافت شده 

شناسی آن با هدف پژوهش مغایرت دارد(.    عنوان و روش

131 N= 

 
های غربالگری شده:  کل چکیده

100 N= 

هایی که پس از بررسی چکیده تعداد پژوهش

 =N 61پژوهش حذف شدند   

 

های بررسی کل محتوای پژوهش

 =39Nشده:     

هایی که پس از بررسی محتوا تعداد پژوهش

 =N 9پژوهش حذف شدند   

 

 های بررسی شده:    کل پژوهش

  30 n= 
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 سازمانی؛  –روندها و فرایندهای اداری 

 ریزی شغلی و سازمانی؛ افزایش رضایت شغلی؛ سازمانی؛ تسهیل برنامهای؛ بهبود عملکرد روشنی مسیر شغلی و ارتقای حرفه 2023 همسینا 5

 2023 آموآکو و همکاران 6
پذیری و سازگاری؛ ایجاد سازوکارهای های کارکنان؛ توسعه خودکارآمدی کارکنان؛ انعطافها و شایستگیمیزان پذیرش تکنولوژی؛ ارتقای توانمندی

 ازمانی؛ طراحی مبتنی بر نیازهای کاربران؛ امنیت سیستم؛ تسهیم دانش بین اعضا؛ تسعیل ارتباطات س

 1402 افراسیابی و همکاران 7
یت فرایندی و خلق مزیت رقابتی برای سازمان؛ اعتماد الکترونیک کارکنان؛ باور و پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک از جانب مدیران؛ افزایش شفاف

 افزایی به امور؛ عملکردی؛ دقت در انجام امور؛ کیفیت

 1402 بهاری و طاهری روزبهانی 8

های ساختار سازمانی؛ قوانین دولتی اعم از بخش و عوامل ساختاری )مدیریت تغییر؛ ساختار سازمانی؛ ارتباطات و تعاملات(؛ عوامل محیطی )استراتژی

های جامعه(؛ عوامل سازمانی؛ توجه به فرهنگ جامعه؛ توجه به ارزشفرابخشی؛ توسعه تکنولوژی و فناوری سازمان(؛ عوامل فرهنگی )توجه به فرهنگ 

افزارهای گروهی(؛ عوامل سازمانی )نگرش کارکنان؛  آموزش ها؛ سرمایه انسانی؛ توسعه نرمانداز منابع انسانی؛ به کارگیری استراتژیاستراتژی )چشم

و تقویت کارکردهای مدیریت منابع انسانی اعم از جذب و استخدام؛ آموزش؛ ارزیابی و کارکنان؛ تعهدات مدیران؛ کیفیت سیستم سازمان(؛ توجه به تسهیل 

 های کارکنان؛ها و شایستگیها، صلاحیتسنجش مهارت

 1401 کلانتری و همکاران 9

وری اطلاعات و ارتباطات؛ های فنابعد تکنولوژیکی شامل )وضوح ساختار اطلاعاتی؛ سهولت در تجربه سیستم؛ خلق مزیت رقابتی؛ توجه به زیرساخت

ها و فرایندها؛ ایجاد محتوی سفارشی(؛ بعد ساختاری شامل )ظرفیت جذب فناوری اطلاعات و ارتباطات؛ مدیریت تغییر؛ توجه به امنیت استانداردسازی رویه

ریزی و توسعه اهداف کارآمد منابع انسانی نی؛ برنامهپذیری؛ همخوانی با منابع مالی؛ توانمندی در شناسایی نیازهای منابع انساها و اطلاعات؛ انعطافداده

ستراتژیک الکترونیک(؛ بعد فرهنگی شامل )خلق دیدگاه مشترک بین مدیران؛ اعتماد بین کارکنان؛ ادراکات منابع انسانی؛ حمایت مدیریت عالی(؛ بعد ا

های کارکنان(؛ بعد فرایندی شامل )آموزش حتمالی؛ ارتقا مستمر شایستگیبینی مشکلات اها؛ توانمندی پیش)همسو نمودن کارکنان با اهداف؛ کنترل هزینه

 ها و اعتماد به نفس اعضا(گر(؛ بعد فردی شامل )خودکارآمدی کارکنان؛ قویت انگیزهمدیریت الکترونیکی؛ ایجاد شرایط تسهیل

بر و همکارانآتش 10  1400 

مشی(؛ پیامدهای عوامل ساختاری؛ پذیرش تغییر؛ گسترش ارتباطات؛ توجه به ساختار و خطشرایط علی )ارزیابی عملکرد الکترونیکی؛ وضوح اهداف؛ 

های منابع اسانی؛ برآورد تقاضا و تغییرات پرسنلی؛ فرایندای جذب و استخدام ... مدیریت منابع انسانی الکترونیک )همسویی با اهداف و استراتژی

ا )ارائه اطلاعات عملکرد؛ توسعه تکنولوژی؛ کاربرد آسان؛ افزایش کیفیت اطلاعات و خدمات؛ الکترونیکی؛ آموزش و یادگیری سفارشی(؛ راهبرده

گر )حمایت اجتماعی و فرهنگی مستندسازی اطلاعات کارکنان؛ تشخیص نیازهای آموزشی؛ کاهش فرایندهای اداری و بروکراسی سازمانی(؛ عوامل مداخله

 های سازمانی(ها و ماموریتازانداز مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ چشم

 1400 احمدی زهرانی و همکاران 11

های سازمانی؛ ارتقای عملکرد سازمانی؛ گسترش تسهیل ارتباطات الکترونیکی؛ پذیرش از جانب کارکنان؛ آموزش و توانمندسازی کارکنان؛ کاهش هزینه

های ها و شایستگیداوطلبی برای شغل تا ترک شغل(؛ سنجش صلاحیت حیطه اختیارات و وظایف کارکنان؛ پوشش کامل چرخه زندگی کارکنان )از

 کارکنان به شکل کارآمد؛ 

 1400 جلالی و آذرگون 12

های مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ مقاومت در برابر تغییر کارکنان؛ حمایت از کاربر )کارکنان(؛ شدگی کارکنان با سیستمعوامل فردی )میزان عجین

های اطلاعاتی سازمان؛ توجه به های ؛فناوریموقع نیازهای کارکنان(؛ عوامل سازمانی )اندازه سازمان؛ حوزه فعالیت سازمان؛ توسعه زیرساختشناسایی به 

زش آمومنابع مالی؛ وضوح و روشنی اهداف مدیریت منابع انسانی(؛ عوامل فناورانه )وضوح ساختار اطلاعاتی؛ سهولت در استفاده؛ استانداردسازی ؛ 

ان عالی؛ تعهد از کارکنان در زمینه استفاده؛ عوامل رفتاری )ادراکات کارکنان نسبت به استفاده؛ خلق دیدگاه مشترک بین مدیران منابع انسانی؛ حمایت مدیر

 سوی مدیریت و کارکنان(؛ عوامل محیطی )توسعه اقتصادی کشور؛ فرهنگ کشور؛ توانایی بالقوه بازگشت سرمایه(

و سیلاالهرازنه  13  ها؛ ها و محرکها؛ ایجاد انگیزهها و کنشگر؛ همخوانی سیاستحمایت مدیریت ارشد؛ ایجاد شرایط تسهیل 2021 

 2021 هوگ  14
استفاده؛  وری سازمانی؛ توانایی سازگاری و انطباق؛ توجه به بافت و زمینه محیطی؛ طراحی متناسب با نیاز؛ توانایی کارکنان در استفاده؛ تسهیلافزایش بهره

 طراحی ساختاری کارآمد؛

 2020 نورشابرینا و آدریانتی 15
پذیری زمانی؛ بخشی به انجام امور؛ انعطافوری؛ تسهیل در انجام وظایف سازمانی؛ سرعتهای آموزش و بهسازی کارکنان؛ افزایش بهرهکاهش هزینه

 تر؛ ارزیابی مستندتر و سریع

 2020 عبدل راحم و همکاران 16
های آماری و اطلاعات به کارکنان در حداقل زمان؛ های شغلی، تقاضا، استخدام و آموزش؛ ارائه دادهسازمانی مانند ارائه فرصت –فرایندهای اداری  تسهیل

 گیری سازمانی به کارکنان؛ کاربرمحوری سیستم؛ توسعه چارچوب جبران خدمات منصفانه و عقلانی؛ های تصمیمارائه چارچوب

و همکاران نورلینا 17  2020 
های سازمانی در کارکردهای مدیریت منابع انسانی؛ سرعت انجام افزایش دقت ارزیابی عملکرد کارکنان؛ تسهیل در دسترسی به اطلاعات؛ کاهش هزینه

 فرایندها؛ 

 2019 اظهر 18
های فناوری اطلاعات؛ قابلیت انعطاف و سازگاری؛ میزان پیچیدگی و سهولت کاربرد؛ های کارکنان و جامعه هدف؛ تدارک زیرساختتوجه به ویژگی

 حمایت مدیریت؛ 

 2019 گریشا و ناگندرابابو 19
های سازمانی؛ همخوانی با زمینه؛ کاهش دادن فرایندهای بروکراسی اداری؛ تسریع انجام فرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ سازگاری با اهداف و سیاست

 نگری؛ ندهآی

 1397 احمدی مقدم و پورعمران 20

پذیری بیشتر ساختارهای سازمانی و کاهش بروکراسی؛ پذیری بیشتر سازمان؛ انعطافافزایش نوآوری و خلاقیت سازمانی؛ بهبود عملکرد سازمانی؛ رقابت

سازی ارتباطات خدمات؛ مشارکت بیشتر کارکنان، ارتقا و نهادینههای جبران تحقق کاراتر اهداف سازمانی؛ مدیریت بهتر استعدادها؛ توسعه کارآمد نظام

ها و فرایندها؛ ها؛ توجه به زیرساختسازمانی؛ ایجاد انگیزه بیشتر برای کارکنان؛ استانداردسازی فرایندهای اداری و سازمانی؛ مشخص بودن استراتژی

 مشارکت مدیران؛ 

 1397 قنبری و همکاران 21
های مورد نیاز با کارکنان؛  تسهیل گزینش و رجوعان و مشتریان؛ بررسی و دسترسی اطلاعات و دادهی؛ ارتباط مستمر با اربابسازی الکترونیکشبکه

 ای کارآمدتر؛ تسهیل فرایندهای آموزش و بازآموزی کارکنان؛ فرایندهای جذب؛ تجزیه و تحلیل شغل به گونه

 1396 رهنورد و فیروزبخت 22

محور؛ ترغیب به انداز سازمانی داناییرتقای دانش کاربران؛ طراحی و استقرار نظام پیشنهادها؛ وجود سازوکارهای برانگیزاننده؛ چشمارزیابی عملکرد و ا

های بخشی؛ تسهیم دانش و تجربه؛ همسویی با اهداف و راهبردهای سازمانی؛ تسریع آموزشها و ارتباطات سازمانی بینمشارکت؛ تسهیل و توسعه همکاری

 کاربردی به کاربران؛ نوآوری و خلاقیت؛ حمایت مدیریت ارشد؛ پذیرش سیستم؛  

پور و همکارانحسن 23  1396 
-های کاربردی(؛ بهبود و رشد )استفاده از نرمگیری از برنامههای الکترونیکی؛ بهرهبازآفرینی محتوا و کارکرد )گسترش ارتباطات؛ اتوماسیون و سیستم

 های متمایزکننده؛ همسویی مدیریت و اهداف، برنامه و ...؛ (افزارها(؛ تحول )خلیق و ایجاد ویژگیهماهنگی نرمافزارهای تحلیلی؛ 
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 2017 الشباکی و همکاران 24

 های مدیریت و کارکنان؛ افزایشبهبود راهبری استراتژیک منابع انسانی؛ تناسب نیروی انسانی به لحاظ کمی و کیفی در بخش فنی؛ کاهش هزینه

وری سازمان؛ توسعه و بهبود روابط کارکنان؛ افزایش دستاوردهای منابع انسانی؛ تسهیل عملکرد کارکردهای مدیریت منابع انسانی؛ افزایش عملکرد و بهره

تر تر؛ سریعتردههای بهتر و بیشتر به منظور مشارکت کارکنان؛ قابلیت آموزش و بازآموزی گسرضایت شغلی کارکنان؛ حمایت بیشتر مدیریت؛ خلق فرصت

پذیری بیشتر بخشی کارکنان؛ بهبود و ارتقای خدمات ارائه شده به مشتریان و کارکنان؛ انعطافتر؛تسهیل و  توسعه ارتباطات سازمانی و بینصرفهبهو مقرون

 نسبت به تقاضاها و ترجیحات محیطی؛ 

 2017 کویپرز 25
کنان و کاربران؛ ارتباطات مستمر؛ استانداردسازی فرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ درگیر ساختن کاربران؛ انطباق با مقررات سازمانی و ...؛ توامندسازی کار

 سازی فرایندها؛ هماهنگی در اجرا؛جذابیت کاربرد؛ بومی

 2017 الشباکی و همکاران 26

های سازمانی مبنی بر کاربست تکنولوژی و فناوری؛ ارائه آموزشگرای مدیریت؛ وجود فرهنگ های کارکنان؛ رویکرد تحولها و شایستگیتوسعه مهارت

های کاربست فناوری مانند تجهیزات، نظارت و بازخورد به کاربران؛  اعتباربخشی به سیستم، آمادگی لازم و کافی به کلیه کارکنان؛ توجه به زیرساخت

 دیران منابع انسانی؛افزای کارکنان، مجریان و مکارکنان، حمایت مدیریت کلان؛ همکاری هم

 2016 الهموز 27
دهی ؛ وجود فرهنگ سازمانی قوی؛ فراهم رسانی به منظور پذیرش مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ سیستم انگیزشحمایت مدیریت ارشد؛ جریانات اطلاع

 آوردن آموزش کافی و مناسب برای همه کارکنان؛  

 1394 ترابی و همکاران  28

ای )ملاحظات های روز؛ جامعه شهروندی(؛ شرایط زمینههای نظام و سیستم؛ ضرورت همگامی با دیدگاهل درون سازمانی؛ سیاستشرایط علی )عوام

های ساختاری کلان؛ ملاحظات حاکمیتی(؛ راهبرد خدمات دولتی نوین )ایجاد تعادل بین نهادها؛ آموزش بازیگران؛ ملاحظات اجتماعی؛ ملاحظات مکانیزم

همیت دادن به مشارکت(؛ پدیده اصلی )جذب الکترونیک؛ ارزیابی عملکرد الکترونیک؛ آموزش و بهسازی الکترونیک(؛ شرایط میانجی )منابع اجتماعی؛ ا

ات های زیرساخت(؛ پیامدها )اثرهای کارمندان؛ ویژگیهای مدیریتی؛ ویژگیهای امنیتی؛ ویژگیهای ساختاری سازمان؛ وِیژگیهای مکانیزممالی؛ ویژگی

 اجتماعی و اثرات سازمانی(

29 
زاده و عرفانیان خان

 همکاران
1394 

ها؛ ارتباطات(؛ عوامل فرهنگی )فرهنگ جامعه؛ فرهنگ مشیعوامل ساختاری )مدیریت ارشد سازمان؛ مدیریت منابع انسانی؛ مدیریت تغییر؛ ساختار و خط

انداز منابع انسانی(؛ عوامل استراتژیک )ماموریت سازمان؛ تدوین استراتژی؛ چشمهای محوری سازمان(؛ عوامل پذیر بودن؛ ارزشسازمان؛ ریسک

 های فناوری؛ کیفیت سیستم؛ کیفیت اطلاعات و خدمات؛ تکنولوژِی ارتباطات(تکنولوژیک )زیرساخت

 2015 ما و یی 30

ان و کارکنان از مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ مطلوبیت وضوح اهداف مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛ صلاحیت الکترونیک مدیران، رضایت کاربر

و مهارت مدیران؛ تمایل به استفاده؛ مسائل مرتبط با پشتیبانی از کارکنان و کاربران در سیستم؛  نفوذ اجتماعی؛ شرایط ادراک شده؛ سهولت کاربرد؛ دانش 

 گر؛ تسهیل

 

 ارائه نتایج ترکیبگام پنجم: 

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه شاخص کلی یک نمای در فراترکیب، هایفرآوده و فرآیند به با توجه بخش، این در

های الگوی ها و شاخصمؤلفه استخراج فرآیند فراترکیب، قسمت در ابتدا گیرد.قرار می موردبررسیخدمات مطلوب آموزشی در دانشگاه 

 کلیه توصیفات ابتدا که شکل این به گرفته ه خدمات مطلوب آموزشی در دانشگاه صورتمدیریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائ

پژوهش در این مرحله  هدف ازآنجاکه فراترکیب، فرآورده قسمت سپس در و شودشناسایی می باز کدگذاری فرآیند ها از طریقشاخص

است، در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا تحلیل کیفی  واحد انسجام به یک رسیدن و خاص موضوع یک در علمی هاییافته کلیه ترکیب

 سازمانها )مضامین و مؤلفه شده ترکیبمجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم  بندی مضمونو با  قرارگرفتهمضامین پایه در کنار هم 

ریت الکترونیک منابع انسانی برای ارائه خدمات های مدیها و مؤلفهبندی کردن کلیه شاخصشود. در ادامه برای دسته( استخراج میدهنده

 شده ارائهمجدد مضامین سازنده بر مبنای مفهوم مشترک،  بندی مضمونمطلوب آموزشی در دانشگاه بر اساس یک مفهوم مشترک از طریق 

 است. آورده شده 3بعُد )مضمون فراگیر( شد، که نتایج تحلیل مضامین در جدول شماره  5است که منجر به شناسایی
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 های مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاهها و مؤلفهشاخص 3جدول 

 شماره مقالات مضامین پایه  سازمان دهندهمضامین  مضامین فراگیر

عوامل بسترساز و 

 ایزمینه

 عوامل فرهنگی

 22؛ 2 فرهنگ پذیرش خلاقیت و نوآوری 

 10؛ 6 پذیرش تغییر و همگامی با تحولات روز 

 29؛ 20؛ 7 طلبی سازمانیپذیری و رقابتریسک

  8 کنشی نهادیافزایی و همهم

 عوامل فناورانه

 27؛ 20؛ 18؛ 12؛ 9؛ 8 و ... زاتیتجههای فناوری شامل سرعت اینترنت، سطح دسترسی، زیرساخت

  12 های الکترونیکها و قابلیتتوانمندی

مفاهیم مرتبط با آن مانند تسهیم دانش، انتقال توجه به مدیریت دانش الکترونیک و 

 دانش، ترویج دانش و ...
  21؛ 16؛ 6؛ 3؛ 1

 منابع و اعتبارات

 28؛ 4 الکترونیک  های توسعهاعتبارات و بودجه

 8 اقتصاد عمومی جامعه و کشور

 2 ممیزی مالی مستمر سازمانی دانشگاه

فرایندها و 

کارکردهای 

مدیریت منابع 

 انسانی الکترونیک

 جذب، گزینش و استخدام

  28؛ 21 های شغلی رسانی فرصتاطلاع

 10 نظام پایش اطلاعاتی و تقاضای نیروی انسانی

 15 در ارائه مستندات و مدارک یلگریتسه

 16؛ 15؛ 1 تسریع در پیگیری روندها استخدام و گزینش

 بهسازی و توسعهآموزش، 

 12؛ 9؛ 3 قابلیت نیازسنجی آموزشی

 26 امکان نظارت و ارائه بازخورد آموزشی

  10؛ 6 سازیهای یادگیری و سفارشیتدارک فرصت

 11؛ 5؛ 3 ارتقا عملکرد 

 حفظ و نگهداشت

 22؛ 1 استقرار نظام انتقاد و پیشنهاد

 11؛ 8؛ 6؛ 5 ای کارکنانتوجه به توسعه حرفه

  27 نظام انگیزشی شغلی کارآمد

 نظارت و ارزیابی عملکرد

 25؛ 15؛ 9؛ 2 های سنجش و ارزیابیاستانداردسازی رویه

 12؛ 9 خلق دیدگاه مشترک بین مدیریت و کارکنان از فرایند ارزیابی

 17؛ 12؛ 10 وضوح اهداف ارزشیابی

 جبران خدمات 
 20؛ 13 توسعه نظام انگیزشی مادی و غیره

 16 سازمانی(و برون یسازمان درونمنصفانه بودن رویکرد جبران خدمات )

 عوامل فنی

 کارآمدی سیستم و سامانه

  30؛ 18؛ 12؛ 9؛ 2 سهولت و مطلوبیت سیستم و کاربرد

  29؛ 24؛ 8؛ 6؛ 2؛ 1 بخشیگسترش ارتباطات درون و بین

 16؛ 15؛ 11 انجام وظایف لیو تسهگسترش حیطه اختیارات کارکنان 

 30؛ 12 پشتیبانی از کاربران و کارکنان

 27؛ 9؛ 6 هاامنیت سیستم و سامانه

 30؛ 24؛ 16؛ 5 هاتوجه به رضایت کارکنان از سامانه

 1 های مدیریت منابع انسانیارتقا کارکردهای سامانه

 پذیری و سازگاریانعطاف

 19؛ 6 طراحی متناسب با توانمندی کاربران 

  19 نگررویکرد آینده

  13؛ 6؛ 4 ها و اقتضائات نوینهمخوانی با موقعیت

 عوامل سازمانی

 هامشیها و خطاهداف، سیاست

 22؛ 19، 13؛ 9؛ 2 کیالکترونهای سازمانی با مدیریت انطباق اهداف و سیاست

 10؛ 8 سازمانی یها تیمأموراندازها و با چشم ییراستا هم

  8؛ 4 سازگاری با قوانین و مقررات 

 ITنیروی انسانی 
 24؛ 14 هاها و توانمندیقابلیت

  IT 24کفایت نیروی انسانی بخش 

 ساختارهای سازمانی
 29؛ 14؛ 10؛ 4 بازطراحی ساختار مبتنی بر نیاز 

 14؛ 9؛ 4؛ 1 کاهش هزینه و ساختار 
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  20 سازمانی -های اداری کاستن از بروکراسی

 عوامل مدیریتی

 مدیریت حمایتی

  22؛ 18؛ 12؛ 9؛ 8 دهی و حمایت از توسعه مدیریت الکترونیک منابع انسانی اولویت

  26 اعتباربخشی به سیستم مدیریت الکترونیک

 29؛ 9؛ 8 مدیریت تغییر

  22؛ 7 الکترونیکنگرش درباره مدیریت منابع انسانی 

های ها و صلاحیتشایستگی

 مدیریت

  30 دانش مدیریت درباره مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 30 صلاحیت الکترونیک مدیران سازمان

 27؛ 30 های مرتبط با توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیکمهارت

 

توان با کمک کند. لذا میمدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه تواند به فهم بهتر الگوی الگوی مفهومی و چارچوب نظری می

برای تدوین الگوی  درنتیجهها کمک کند؛ شماتیک در بستر الگوی تصویری به فهم بهتری یافته صورت بههای و ارائه آن ترکیب یافته

الگوی  1های آن توجه شود. شکل و به ویژگی قرارگرفته موردتوجهابعاد باید  هریک ازمدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه 

. تمام این است باهمطور که آورده شده تمام عوامل دارای ارتباط متقابل دهد همانرا نشان میمدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه 

 ت.اس غیرخطیها اثرگذار هستند و رابطه بین آن یکدیگر برابعاد 
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 : عناصر مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه2شکل

 گام ششم: بررسی اعتبار مدل

 جهت ارزشیاب چهار نفر  از هاکدگذاری نحوه از برای اطمینانشود بررسی اعتبار مدل تلفیق یافته پرداخته میبه  بخش، این در

 توافق بین میزان پژوهش این در که شد ( استفاده2012) اسکات روش از ییدتأ منظور به که شد استفاده هایافته کدگذاری مجدد

 بود. هاکدگذاری در ارزشیابان بین درصد توافق 82 دهنده نشان که آمد بدست  86/81عدد  ارزشیابان

  

 عوامل فرهنگی، عوامل فناورانه و منابع و اعتبارات

بستر و 

 زمینه

فرآیندها و 

 کارکردها

 

عوامل 

 مدیریتی

 

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

 فنی
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𝐶. 𝑅 =
45+43+36+43

4×51
× 100 = 81/86      

 𝐶. 𝑅 =
تعداد مقوله موردهای توافق

تعداد کل مقوله ها
× 100       

 گیری بحث و نتیجه

-آموزش عالی، آسیب مؤسساتها و های دولتی و عمومی نظیر دانشگاهخصوص در بخشهای اخیر وضعیت موجود نظام اداری بهدر سال

-اند. بدیهی است دانشگاه با ظرفیتنیز بر آن اذعان داشته گران پژوهشنظران و ای را نشان داده است و غالب صاحبهای بنیادین و جدی

انسانی خود؛ در محیط کنونی مدیریت منابع  باکیفیتتواند دارد، نمی عهده بربدیل در فرایند توسعه کشور های پرشمار خود که نقشی بی

عرصه را با توجه به فشارهای پیرامونی که از جانب  هرروزاش ادامه دهد و آفرینی سازندهمتلاطم و جهانی رقابتی کنونی به حیات و نقش

عمیق در حوزه بیند و خود را ناگزیر به ایجاد تحولاتی تر میشود. تنگنفعان بیرونی و درونی دانشگاه و آموزش عالی بر آن وارد میذی

های آموزشی است بیند. مدیریت الکترونیک منابع انسانی رویکردی نوین در مدیریت در سازمانها میمدیریت منابع انسانی و سایر حیطه

های مدیریت الکترونیک منابع انسانی در ها و مؤلفهشدیم تا با رویکرد فراترکیب به شناسایی شاخص آندر این پژوهش بر  رو ازاین

 شود:بعُد اصلی سازمان یافت که به آن پرداخته می 5دانشگاه بپردازیم نتایج در 

ها و بسترسازی برای آن از ضروریات است در این : جهت مدیریت الکترونیک منابع انسانی فراهم کردن زمینهای و بسترسازعوامل زمینه

نوآوری،  و خلاقیت پذیرش هایی چون فرهنگی )مشتمل بر مؤلفهقرار داشت این محورها شامل عوامل فرهنگ موردتوجهزمینه سه محور 

نهادی(، عوامل فناورانه )مشتمل بر  کنشیهم و افزاییسازمانی و هم طلبیرقابت و پذیریروز، ریسک تحولات با همگامی و تغییر پذیرش

آن(  با مرتبط مفاهیم و الکترونیک دانش مدیریت به الکترونیک و توجه هایقابلیت و هافناوری، توانمندی هایهایی چون زیرساختمؤلفه

 مالی کشور و ممیزی و جامعه عمومی الکترونیک، اقتصاد توسعه هایبودجه و هایی چون اعتباراتو منابع و اعتبارات )مشتمل بر مؤلفه

جرای مدیریت الکترونیک منابع انسانی شود. توجه به زیرساخت فناوری موجود در دانشگاه زمینه اصلی برای ادانشگاه( می سازمانی مستمر

( است. 2023( و همسینا )2023(، نیاتی و کیکوالتسوی )2024های نجم )های این بخش از پژوهش در راستای یافتهدر دانشگاه است. یافته

سانی از الزامات اجرای ( در پژوهش خود به این نتیجه رسید که ایجاد نگرش مطلوب در زمینه مدیریت الکترونیک منابع ان2023همسینا )

 آن در دانشگاه است. 

های اصلی شاخص ازجملهتوجه به فرآیندهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک  :فرآیندها و کارکردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک

در زمینه مدیریت الکترونیک منابع انسانی است. در این زمینه محورهایی چون توجه به جذب، نگهداشت و استخدام نیروی  شده شناسایی
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 ارائه در تسهیلگریانسانی،  نیروی تقاضای و اطلاعاتی پایش شغلی، نظام هایفرصت رسانیهایی چون اطلاعانسانی )مشتمل بر مؤلفه

گزینش نیروی انسانی(، آموزش، بهسازی و توسعه )مشتمل بر محورهایی چون  و استخدام روندها گیریپی در مدارک و تسریع و مستندات

عملکرد(، حفظ  سازی و ارتقاسفارشی و یادگیری هایفرصت آموزشی، تدارک بازخورد ارائه و نظارت آموزشی، امکان نیازسنجی قابلیت

کارآمد(  شغلی انگیزشی کارکنان و نظام ایحرفه توسعه به پیشنهاد، توجه و انتقاد نظام هایی چون استقرارو نگهداشت )مشتمل بر مؤلفه

 و مدیریت بین مشترک دیدگاه ارزیابی، خلق و سنجش هایرویه هایی چون استانداردسازینظارت و ارزیابی عملکرد )مشتمل بر مؤلفه

غیره و  و مادی انگیزشی نظام هایی چون توسعه)مشتمل بر مؤلفهارزشیابی( و جبران خدمات  اهداف ارزیابی و وضوح فرایند از کارکنان

های های این بخش از پژوهش در راستای یافتهدهی قرار گرفت. یافتهسازمانی( مورد سازمان خدمات جبران رویکرد بودن منصفانه

( در پژوهش خود به این نتیجه 1402روزبهانی ) طاهری و ( است. بهاری1402روزبهانی ) طاهری و ( و بهاری1402افراسیابی و همکاران )

رسیدند که ایجاد سیستم مناسب برای آموزش نیروی انسانی و نیازسنجی بر مبنای آن منجر به اجرای مطلوب مدیریت الکترونیک منابع 

 شود.انسانی و بلوغ آن در سیستم آموزش عالی می

قرار گیرد. در این زمینه  موردتوجهترونیک منابع انسانی در دانشگاه باید های لازم برای مدیریت الک: توجه به زیرساختعوامل فنی

 درون ارتباطات کاربرد، گسترش و سیستم مطلوبیت و هایی چون سهولتها ) مشتمل بر مؤلفهها و سامانهمحورهایی چون کارآمدی سیستم

 به ها، توجهسامانه و سیستم کارکنان، امنیت و کاربران از نیوظایف، پشتیبا انجام تسهیل و کارکنان اختیارات حیطه بخشی، گسترشبین و

-ها )مشتمل بر مؤلفهپذیری و سازگاری سامانهانسانی( و انعطاف منابع مدیریت هایسامانه کارکردهای ها و ارتقاسامانه از کارکنان رضایت

نوین( مورد شناسایی قرار گرفت.  اقتضائات و هاموقعیت با نگر و همخوانیآینده کاربران، رویکرد توانمندی با متناسب هایی چون طراحی

( 2021( و هوگ )1400(، احمدی زهرانی و همکاران )1401های کلانتری و همکاران )های این بخش از پژوهش در راستای یافتهیافته

ی فنی در زمینه مدیریت الکترونیک ( در پژوهش خود بیان داشتند که ایجاد بسترها و ساختارها1400است. احمدی زهرایی و همکاران )

 مدیریت الکترونیک منابع انسانی در سازمان است. سازی پیادهمنابع انسانی از الزامات اصلی 

های سازمانی با مدیریت الکترونیک منابع انسانی از بسترهای لازم برای اجرای آن در دانشگاه عوامل و زمینه راستایی هم :عوامل سازمانی

هایی راستا با مدیریت الکترونیک منابع انسانی )مشتمل بر مؤلفههای همها و خط و مشیزمینه سه محور شامل اهداف، سیاستاست در این 

 با سازمانی و سازگاری های مأموریت و اندازهاچشم با راستایی همالکتروینک،  مدیریت با سازمانی هایسیاست و اهداف چون انطباق
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( و IT بخش انسانی نیروی ها و کفایتتوانمندی و هاهایی چون قابلیتانسانی بخش فناوری) مشتمل بر مؤلفهمقررات(، نیروی  و قوانین

 اداری هایبروکراسی از ، کاستن ساختار و هزینه نیاز، کاهش بر مبتنی ساختار هایی چون بازطراحیساختارهای سازمانی )مشتمل بر مؤلفه

( و هوگ 2021(، الهرازنه و سیلا )2024های نجم )های این بخش از پژوهش در راستای یافتهیافته سازمانی( مورد شناسایی قرار گرفت. –

های اصلی مؤلفه ازجملهسازمانی را  های باسیاستراستایی مدیریت الکترونیک منابع انسانی ( هم2021( است. الهرازنه و سیلا )2021)

 بیان داشت. اجرای مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه

: مدیریت سازمان نقش مهمی در اداره منابع انسانی در سازمان دارد، در رویکرد مدیریت الکترونیک منابع انسانی نیز توجه عوامل مدیریتی

به عوامل مدیریتی نقش مهمی در بسترسازی در این زمینه دارد. در زمینه عوامل مدیریتی دو محور اصلی شامل مدیریت حمایتی و 

هایی های مدیریت )مشتمل بر مؤلفهدهای حمایتی مدیران دانشگاهی از مدیریت الکترونیک منابع انسانی و شایستگی و صلاحیترویکر

 مدیریت توسعه با مرتبط هایسازمان و مهارت مدیران الکترونیک الکترونیک، صلاحیت انسانی منابع مدیریت درباره مدیریت چون دانش

(، عبدل 2021های الهرازنه و سیلا )های این بخش از پژوهش در راستای یافتهمورد شناسایی قرار گرفت. یافتهالکترونیک(  انسانی منابع

( در پژوهش خود به این نتیجه 1397( است. احمدی مقدم و پورعمران)1397( و احمدی مقدم و پورعمران )2020راحم و همکاران )

 های اصلی مدیریت الکترونیک منابع انسانی است.سازمان از زمینه رسیدند که کاهش بروکراسی اداری و حمایت مدیریت

، هر تصمیم، سیاست و کنشی رو ازاینشود. ترین ارکان توسعه پایدار و همگون کشورها محسوب میامروزه آموزش عالی یکی از اصلی

ها نقشی استراتژیک، در خلق، انتشار و کاربرد دانشگاه یابد.باشد، اهمیتی فزاینده می تأثیرگذارها و پیامدهای دانشگاه که بر نحوه فعالیت

ها و بسترهای اصلی تحول . مدیریت منابع انسانی در دانشگاه جهت ارائه مطلوب خدمات آموزشی از زمینه(2022، 1)موک دارند عهدهدانش بر 

های موجود در زمینه مدیریت الکترونیک منابع در کارکرد آموزش عالی در دهه اخیر است. در این پژوهش بر آن شدیم تا با تلفیق یافته

انسانی در آموزش دانشگاهی جهت ارائه خدمات آموزشی زمینه و بستر تحول در این ساختار را فراهم آوریم. امید است مدیران آموزشی با 

انسانی در دانشگاه جهت ارائه  زمینه طراحی الگوهای بومی مدیریت الکترونیک منابع دست ازاینهایی های پژوهشگیری از یافتهبهره

 شود:های پژوهش چند پیشنهاد ارائه میخدمات مطلوب آموزشی را فراهم آورند. در ادامه با توجه به یافته

                                                           
1
. Mok 
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سازی در زمینه مدیریت به فرهنگ شودپیشنهاد میمدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه  ساز زمینهبا توجه به بعُد عوامل  -

توان در شود در این زمینه می موردتوجهالکترونیک منابع انسانی در راستای آموزش و ایجاد منابع مالی و بسترهای فناوری لازم 

 .قرارداد مدنظرای دانشگاه توجه به الکترونیک شدن خدمات آموزشی را های هزینهردیف

نسبت به بازطراحی فرآیندهای سازمانی در جهت ایجاد بستر لازم  شودپیشنهاد می رکردهاهای بعُد فرآیندها و کابا توجه به یافته -

شود از بروکراسی اداری و موازی کاری موجود در پیشنهاد میتوجه شود در این زمینه برای مدیریت الکترونیک منابع انسانی 

 ها کاسته شود.دانشگاه

این زمینه توانایی کارمندان در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات بود در این زمینه های اصلی در با توجه به اینکه یکی از یافته -

-و ارتباطات در دانشگاه توجه شود در این زمینه می شود به آموزش و بازآموزی کارکنان در زمینه فناوری اطلاعاتپیشنهاد می

 هی بازآموزی و آموزش برای کارکنان فراهم آورد.توان دوره

ها و اهداف آن در راستای های درسی در نظام آموزش عالی و سیاستشود برنامههای بعُد سازمانی پیشنهاد میبه یافتهبا توجه  -

طراحی  ای گونه بههای درسی را توان برنامهدر این زمینه می قرار گیرد. موردتوجهمدیریت الکترونیک منابع انسانی در آموزش 

 ن آن را آموزش و مدیریت کرد.کرد که در بسترهای الکترونیک بتوا

دهی و حمایت از توسعه مدیریت الکترونیک منابع انسانی در دانشگاه شود به اولویتهای بعُد مدیریت پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 توجه شود. 

 منابع 

پذیری منابع انسانی و (. ارتباط بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک، انعطاف1399)ابراهیمی، الهه؛ غفوریان شاگردی، امیر؛ آیباغی اصفهانی، سعید و غفوریان شاگردی، محمد سجاد 

 . 84-75(، 3)23خلق مزیت رقابتی در خدمات بیمارستانی. نشریه مدیریت سلامت، 

بالا بر عملکرد سازمان با در نظر گرفتن نقش تعدیلگری  ( بررسی تأثیر اقدامات کاری با عملکرد1400احمدی زهرانی، مریم؛ سعیدا اردکانی، سعید؛ سلمانی خواجوئی، حمیدرضا )

 . 91-120(، 3)15وری، مدیریت منابع انسانی الکترونیک. فصلنامه مدیریت بهره

 . 42-17(، 1)2مرانی و توسعه، (. تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک کارکنان شعب بانک مسکن زاهدان. فصلنامه حک1401افراسیابی، فاطمه؛ یعقوبی، نورمحمد و راشکی، مریم )

.تهران اولین کنفرانس ملی مدیریت و اقتصاد جهانی،. مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی(. 1395) اهدایی، سعید و مصطفوی نژاد، سارا  

(. مطالعه نشانگان مدیریت منابع انسانی الکترونیک با استفاده از روش داده بنیاد )مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه 1400پناه، مریم و کاویانی، الهام )بر، صفدر؛ ملکیان، فرامرز؛ اسلامآتش

 . 239-257(، 4)15علوم پزشکی استان کرمانشاه(. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، 

آفرینی در مدیریت بنیان. فصلنامه ارزشهای دانش(. طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر خلق دانش در شرکت1402بهاری، بامداد و طاهری روزبهانی، محمد )

 . 106 -121(، 1)3کسب و کار، 
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های دولتی بر اساس مفروضات خدمات دولتی نوین. فصلنامه (. الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سازمان1394الله )زاده، وجهترابی، محسن؛ سید نقوی، میرعلی و قربانی

 . 43-59(، 4)3های دولتی، مدیریت سازمان

 های مدیریت منابع انسانی،های ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک. فصلنامه پژوهشبندی شاخص(. شناسایی و رتبه1396پور، اکبر؛ یوسفی زنوز، رضا و میرکی، بهاره )حسن

7(3 ،)91-74 . 

(. بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر سرمایه انسانی. فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و 1398حمیدیان پور، فخریه، رجب پور، ابراهیم، افراخته، سلیمه، مهرابی، عمران. )

 .22-1(، 54پشتیبانی، )

 . 22-1(، 26)6های عمومی. فصلنامه مطالعات منابع انسانی، ختاری مدیریت منابع انسانی الکترونیک در دستگاه(. مدل سا1396اله و فیروزبخت، مهرداد )رهنورد، فرج

فصلنامه (. واکاوی بسترهای ایجاد و توسعه تضمین کیفیت در آموزش عالی اروپا. 1399پور، عباس؛ فراستخواه، مقصود؛ نیستانی، محمدرضا و عبدالهی، حسین )ساعدی، عاطفه؛ عباس

 .213-226(، 4)11توسعه آموزش جندی شاپور، 

نامه عات. پایان(. بررسی روند تحقیقات فناوری اطلاعات و تجارت الکترونیک با رویکرد فراترکیب تحقیقات انجام گرفته در پژوهشگاه ارتباط و فناوری اطلا1396ساقی، علیرضا)

 مدیریت، دانشگاه خوارزمی. کارشناسی ارشد رشته مدیریت فناوری اطلاعات، دانشکده

.146-135(، 18)6عالی. آموزش علوم دریایی،  آموزش نظام در انسانی منابع الکترونیکی مدیریت اثربخش اجرایی الگوی (. ارائه1398سربلند، خیرالله )  

پژوهشی  -دوماهنامه علمی (. توسعه منابع انسانی پایدار : اثرات کانال مدیریت دانش و عوامل سازمانی. 1397سید عباس زاده، میرمحمد، حسنی، محمد، بازرگان، عباس، نامی، کلثوم. )

 .22-1(، 34)9، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی

. فصلنامه ه بین مدیریت منابع انسانی با رفتارهای سبز با توجه به نقش میانجی آگاهی محیطی و نقش تعدیلی رهبری خدمتگذاربررسی رابط(. 1402صفری، مریم و اونق، بی بی عایشه )

 .139-122(، 2)3مدیریت سبز، 

وری، )ارائه مدل به روش کیو(. فصلنامه مدیریت بهرهوری سازمان (. مدیریت منابع انسانی الکترونیک ازار تحول در بهره1394الله )فرد، کرمزاده؛ نجف بیگی و دانشعرفانیان خان

8(32 ،)35-7. 

-(. بررسی نقش مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر اثربخشی سازمانی در سازمان آموزش و پرورش استان گلستان. فصلنامه فن1395قنبری، مصطفی؛ فلاح، وحید و ضامنی، فرشیده )

 .  39-59(، 1)7آوری اطلاعات و ارتباطات در علوم تربیتی، 

(. ارائه الگوی تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر اثربخشی سازمای در سازمان آموزش و پرورش استان گلستان. فصلنامه 1397قنبری، مصطفی؛ فلاح، وحید و ضامنی، فرشیده )

 . 181-199(، 2)9رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، 

وری پژوهشی معلمان )مطالعه موردی آموزش و پرورش (. ارائه الگوی تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر بهره1401زاده، بابک )کلانتری، سجاد؛ شجاعی، علی اصغر و حسین

 .  242-254(، 1)8شناسی آموزش و پرورش، استان مازندران(. فصلنامه جامعه

طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی سبز مبتنی بر فناوری اطلاعات )مطالعه موردی: سازمان های دولتی (. 1402احیان، شیوا، پیوند، علیرضا و سلاجقه، سنجر )محمدرضائی، حجت الله، مد

 .58-36(، 2)3ن(. فصلنامه مدیریت سبز، شهر کرما

الگو.  یک اعتباریابی و تدوین: عالی آموزش در انسانی منابع آموزش نظام شناسی (. آسیب1400ا )میراحمدی، خالد، خراسانی، اباصلت، نظرپور، محمدتقی، شمس مورگانی، غلامرض
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