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 پذیری سازمانیمعماری جامعهشناسایی و عوامل موثربر 

 FCMبه روش  یهای الکترونیکدرسازمان منابع انسانی

 چکیده

منابع انسانی  پدیری سازمانیبا هدف شناسایی عوامل مؤثر بر معماری جامعه پژوهش حاضر

انجام  FCMبا استفاده از نقشه شناختی فازی با روش  یهای الکترونیکدرسازمان در

گیرد پذیری سازمانی فرآیندی است که طی آن یک کارمند جدید یاد میجامعه. پذیرفت

نشان داده شده است که این دوره اولیه حیاتی بر  که با فرهنگ سازمانی سازگار شود 

د. پس رضایت شغلی نهایی، تعهد، نوآوری و همکاری و در نهایت عملکرد سازمان تأثیر دار

پذیری سازمانی، اکنون اطلاعات زیادی در مورد این ها پژوهش در مورد جامعهاز دهه

پذیری ها در مورد معنای جامعهبا این حال، هنوز برخی سردرگمی فرآیند مهم وجود دارد. 

نوع ها ازاین پژوهش ازنظرهدف کاربردی و ازحیث روش گردآوری داده .شدن وجود دارد

آماری توصیفی و اکتشافی است که دارای فلسفه پژوهشی قیاسی استقرایی است. جامعه

های دولتی استان لرستان است. که اعضای نمونه با استفاده پژوهش حاضر کارکنان سازمان

اند. ابزارگردآوری گیری هدفمند و براساس اصل اشباع نظری انتخاب شدهازروش نمونه

صاحبه و دربخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی ابزارها ها دربخش کیفی مداده

به ترتیب با استفاده از روایی محتوایی و پایایی درون کذگذار میان کذگذاربرای مصاحبه 

در این  و روایی محتوایی و پایایی بازآزمون برای پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفته است.

از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و دربخش ها دربخش کیفی پژوهش برای تحلیل داده

نتایج پژوهش مشتمل  بهره گرفته شده است. FCMکمی از روش نقشه شناختی فازی 

است  یهای الکترونیکپذیری سازمانی درسازمانبر شناسایی عوامل مؤثر بر معماری جامعه

انسانی الکترونیکی، صورت الکترونیکی، تامین منابعهای کارکنان بهطوری که ارزیابیبه

صورت مجازی استفاده کارکنان به کارکردهای الکترونیکی، ثبت و تردد کارکنان به

 هستند. یهای الکترونیکپذیری سازمانترین عوامل موثر بر معماری جامعهازمهم

های ، سازمانیهای الکترونیکسازمانمنابع انسانی، پذیری سازمانی، معماری جامعه ها:کلیدواژه

  نقشه شناختی فازیدولتی، 
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Identification and effective factors on the 

organizational socialization architecture of 

human resources in electronic organizations by 

FCM method 
Abstract 
The current research was conducted with the aim of identifying factors 

influencing the organizational socio-patriarchy architecture of human 

resources in electronic organizations using fuzzy cognitive map with FCM 

method. Organizational socialization is the process by which a new employee 

learns to adapt to the organizational culture. It has been shown that this critical 

initial period has an impact on final job satisfaction, commitment, innovation 

and cooperation, and ultimately on organizational performance. After 

decades of research on organizational socialization, there is now much 

information about this important process. However, there is still some 

confusion about what socialization means. This research is descriptive and 

exploratory in terms of practical purpose and in terms of data collection 

method, which has an inductive comparative research philosophy. The socio-

statistics of the current research is the employees of the government 

organizations of Lorestan province. that the sample members were selected 

using the purposeful sampling method and based on the principle of 

theoretical saturation. The data collection tool is in the qualitative part of the 

interview and in the quantitative part of the questionnaire, the validity and 

reliability of the tools have been analyzed using content validity and intra-

rater inter-rater reliability for the interview and content validity and retest 

reliability for the questionnaire, respectively. In this research, the content 

analysis and coding method was used in the qualitative part and the FCM 

fuzzy cognitive map method was used in the quantitative part to analyze the 

data. The results of the research include the identification of factors affecting 

organizational socialization architecture in electronic organizations, so that 

electronic evaluations of employees, provision of electronic human resources, 

use of employees to electronic functions, registration and movement of 

employees in virtual form are among the most important factors affecting the 

socialization architecture of electronic organizations. 

 Keywords: organizational socialization architecture, human resources, 

electronic organizations, government organizations, fuzzy cognitive map. 
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 مقدمه
توان آن را فرآیند پذیری سازمانی متضمن تعامل بین فرد و جمع در نظر گرفته شده و میجامعه

اق فرد با سازمان دانست. این فرآیند ماهیت شناختی دارد و به افرادی که به تازگی استخدام انطب

طور های فرهنگی سازمان را جذب کنند. بهها، قوانین و ویژگیدهد تا ارزشاند اجازه میشده

وارد از خارج شود که طی آن افراد تازهمی پذیری سازمانی به فرآیندی اطلاقمشابه، جامعه

پذیری سازمانی به فرآیندی طور مشابه، جامعههشوند. بسازمانی به درون سازمانی منتقل می

بر این اساس،  شوند.خودی منتقل میوارد از خارج سازمانی بهتازهشود که طی آن افراد اطلاق می

موضوع مهمی برای تضمین یک محل کار پایدار است و اجتماعی کردن کارکنان جدید در افزایش 

ها حیاتی است. این به نوبه خود به سازمانهای جدید عملکرد سازمانی و همچنین حفظ استخدام

های کند تا فرهنگ عاطفی سالمی را ایجاد کنند. همچنین بیان شده است که جنبهکمک می

سازمانی، علاوه بر سایر منابع شغلی، از عناصر مهم در دستیابی به اهداف کاری و محرک رشد، 

واردان برای سازگاری با علاوه بر این، برای کمک به تازه یادگیری و توسعه فردی هستند.

واردان ایجاد شود تا در رفتارهای فعالانه شرکت ها، باید یک جو حمایتی برای تازهسازمان

ان جدید جهت تطبیق با سازمان کردن کارکن پذیرجامعه(. Aranibar & et al، 2022کنند)

به این مهم آثار منفی زیادی دارد؛ به  توجهیبی. های مدیریت منابع انسانی استیکی از چالش

دهند و به نوبه واردان غالباً سطوح بالایی از انتظارات برآورده نشده را نشان میای که تازهگونه

های منفی از جمله میزان بالای خروج اختیاری از سازمان مرتبط است. نگرشخود این موضوع با 

وارد بیش از نیمی از کارکنان تازه ۲۰۱۶های فوربس مشخص ساخت که در سال مطالعه و بررسی

درصد از خروج  ۸۰اموراند همچنین براساس مطالعات کار خود را پس از دوازده ماه ترک کرده

این آمارها  .بوده است واردانپذیری تازهجامعهدر نتیجه اشتباهات در مراحل استخدام و کارکنان 

های بسیاری توجهی به آن هزینهدهد و بیاهمیت جامعه پذیر کردن کارکنان جدید را نشان می

تا  ۵۰تواند از ی ترک سازمان میهاهزینه. باید توجه داشت که به سازمان تحمیل خواهد کرد

پذیری کارکنان درصد حقوق کارکنان بسته به زمان صرف شده برای جذب و آموزش و جامعه ۲۰۰

پذیری سازمانی بر رضایت شغلی (. معماری جامعه۱4۰۱)غفوری و همکاران،  جدید متغیر باشد

ها برای با غم تلاشارد. علی نهایی، تعهد، نوآوری و همکاری و در نهایت عملکرد سازمان تأثیر د

، 2014ها در مورد معنای معماری اجتماعی شدن هنوز وجود دارد )این حال، برخی سردرگمی

Bauar & Erdogan.)  

 

توسعه سیستم اطلاعاتی مدیریت منابع انسانی است که وظیفه  مدیریت منابع انسانی الکترونیکی

ظهور  .و وظایف استراتژیک آن را بر عهده دارد رسیدگی به وظایف مدیریت منابع انسانی سنتی 
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کار گرفته های بهمدیریت منابع انسانی الکترونیک منجر به تغییراتی در استراتژی موضوعاتی مانند

های اطلاعاتی جدیدتر شده است زیرا اکثر ها در جهت استفاده از سیستمنشده توسط سازما

های های سریع دنیای امروزی باشند و از نوآوریها بر این باورند که باید همگام با پیشرفتسازمان

یریت بنابراین بکارگیری سیستم جدید مد فناوری اطلاعات جدید در این زمینه استفاده کنند.

ها خواهد منابع انسانی الکترونیکی منجر به انجام بهینه وظایف بخش منابع انسانی در سازمان

با استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیکی، سازمان اطلاعات جامعی در مورد کارکنان  شد. 

د دسترسی داشته توانند به سوابق و اسناد خوعلاوه بر این، کارکنان می فردی خواهد داشت.

 & Hosseini، 2013باشند تا از آنها استفاده کنند و حتی در صورت لزوم آنها را به روز کنند)

Nematollahi.) پذیری سازمانی نشان داده است که با انواع های قبلی در مورد جامعهپژوهش

وری و نتایج فردی مانند ل در کار و بهرهپیامدهای کلیدی سازمانی مانند عملکرد، بقا یا اختلا

پذیری جامعه مانند پیامدهای تعهد سازمانی، رضایت شغلی، نوآوری نقش، وضوح نقش، استرس،

توان در سطح سازمانی شود( را میه مینامید« پیشین»کننده آن )که اغلب سازمانی، عوامل تعیین

بنابراین باتوجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر با  .(۲۰۲3)رایشل، یا فردی نیز شناسایی کرد

های پذیری منابع انسانی الکترونیکی درسازمانهدف شناسایی نقشه شناخت فازی معماری جامعه

را تعمیق بخشیده و پژوهش گفته، آنچه مسئله  مطالب پیش علاوه برانجام پذیرفت. دیجیتال 

ضرورت و اهمیت میبخشد، شکاف تئوریک و تجربی پژوهش است. با بررسی  انجام این پژوهش را

مشخص شد که در خصوص موضوع پژوهش شکاف تئوریک و تجربی  ة پژوهشپیشین ادبیات و

شناسایی طور ویژه به انجام شده.ای هپژوهشیک از  هیچ؛ به این صورت که تاکنون وجود دارد

پذیری به بررسی پدیدة جامعهاند و بررسی نکردهپذیری سازمانی را معماری جامعهعوامل موثر بر 

ها توان گفت که پژوهش حاضر ازجمله نخستین پژوهشاند. بنابراین میهای دیگر پرداختهاز جنبه

شناسایی عوامل موثر معماری دنبال پاسخ به این پرسش است که  که به است زمینهدر این 

 کدامند؟ FCMپذیری  منابع انسانی الکترونیکی درسازمان های دیجیتال به روش جامعه
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 پیشینه پژوهشو نظری مبانی

 پذیری سازمانیمعماری جامعهماهیت 
پذیری سازمانی بیانگر ایجاد یک ساختار و فرآیند سازگاری متقابل بین سازمان و معماری جامعه

 پذیریجامعه معماری (.Mouson، 2018)انداز استراتژیک سازمان است اعضای جدید آن با چشم

ها و عناصر سازمان در سازی و همسوسازی کلیه فعالیتبرای تببین، هماهنگ سازمانی چارچوبی

ها، معمار با سیستمی که اما برخلاف دیگر معماری ،جهت نیل به اهداف راهبردی سازمان است

روابط حاکم بر آنها از روابط و فرهنگ  اجزای آن اغلب غیرفیزیکی، غیرقابل لمس و مفهومی بوده؛

 یریپذجامعهمعماری  (.۱394)جهانگیرفرد و همکاران،  شودمواجه می ،کاری یا انسانی است

ها دارد. ها و سازمانافراد، گروه یبرا ییامدهایاست که پ یمنابع انسان یاتیکارکرد ح کی یمانساز

ها به استقرار در افراد تازهوارد در محل کار و وادار کردن آن یریادگیدر تجارب  ندیفرآ نیا

 (.et al Chue & ،2024)شودینشان داده م دیجد یهانقش

تا نقش  سازدیاست که فرد را قادر م یو سازگار یریادگی ندیفرآ یسازمان یریپذهجامعمعماری 

 نیبه ا یریپذجامعه ن،یهمچن ردیرا به عهده بگ یو فرد یسازمان یازهایمتناسب با ن یسازمان

، 2023)آورندیدست مرا به« دانش، رفتارها و روابط»اشاره دارد که چگونه افراد در محل کار 

Vu & et al)به درون  دیشدن کارکنان جد لیتبد ندیعمدتاً به فرآ یسازمان یریپذ. جامعه

شدن مطالعات آینده باید اجتماعی .(Liao & et al، 2022سازمان از خارج از سازمان اشاره دارد)

کارگران جدید دائمی و موقت جدید را در سطح بین سازمانی و درون سازمانی مقایسه کند. برای 

ها باید تکالیف بلندمدتی را برای کارکنان موقت آژانس ارائه دهند، زیرا با ماهر، شرکتمشاغل 

واردانی را که ها باید اجتماعی شدن تازهآگاهی بالاتر همراه هستند. علاوه بر این، شرکتپیش

مدت دارند، زیادتر کنند، زیرا این کارمندان ممکن است تمایل کمتری قراردادهای کاری طولانی

ورود سازمانی ساختاریافته از کارگران آژانس موقت ماهر  -داشته باشند. پیامدهای اجتماعی 

، 2016)ای برای اشتغال دائم باشد ها و رفتارهای کاری، پلهممکن است به دلیل بهبود نگرش

Benzinger .)ا همعماری های رایج برای دیگرتوان از روشجهت توصیف چنین سیستمی، نمی

 پذیریجامعه توان معماریمی. همچنین های مختلف دارداستفاده نمود و نیاز به استفاده از مدل

 پذیریجامعه های بهم پیوسته و مرتبط نمایش داد. معماریای از مدلسازمانی را با مجموعه

یابی های اصلی سازمان و آنچه برای دستسازمانی با بیان طرحی دقیق از وضعیت فعلی کلیه مولفه

ای را جهت رفع این و برنامه های فعلی را استخراجبه ماموریت سازمان ضروری است، کاستی

معماری سازمانی سازماندهی/ ساختار بخشی مجدد، بازمهندسی فرآیندها  کند.ها ارائه میکاستی
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های انواع مدلریزی استراتژیک را به تنهایی انجام داده که به منزله ارائه تصویر کامل یا برنامه

 (. ۱394)جهانگیرفرد و همکاران،  سازمانی و در نهایت رابطه آنها با یکدیگر است

پذیری سازمانی نقش مهمی درکمک به کارکنان جدید جهت سازگاری با محیط داخلی جامعه

بخشند)زاهد بابلان و سازمان دارد و کارکنان ازطریق آن عملکرد رفتاری خود را بهبود می

پذیری سازمانی فرآیندی است که ازطریق آن افراد دانش مربوط به جامعه (.۱4۰3 همکاران،

  (.۱4۰۱کنند)غفوری و همکاران، محیط کار و تطبیق با آن شرایط را کسب می

های ها، هنجارها، شبکهسو فرآیند یادگیری است که از طریق آن افراد، ارزشپذیری ازیکجامعه

آموزند و ازسوی دیگرفرآیند مدیریتی است که نیازسازمانی را میهای مورد غیررسمی و مهارت

ها، قوانین و رفتارهای مورد ازطریق آن سازمان کارکنان را ملزم به اطلاعات و پیروی از ارزش

  (.۱399)سیدجوادین و همکاران،کندانتظارمی

ها عنوان فرآیندهای مستمر ادغام اعضای سازمان در سازمانطور سنتی بهپذیری سازمانی بهامعهج

سازی های شغل مربوطه خود را مفهومشود، فرآیندی که در آن اعضای سازمان طنابتعریف می

بینی، مواجهه، کند که شامل پیشیاد می "سازیهمگون"عنوان گیرند، که از آن بهفرآیند یاد می

ها را به این شکل با این حال، همه اعضای سازمان، سازمان و جداسازی/خروج .دگردیسی است

برخی از  شوند.ر جدا نمیعلاوه بر این، همه اعضای سازمان قبل از خروج از کا کنند.تجربه نمی

شوند درگیر هستند زیرا در صورت نیاز در آینده، از کارفرمایان فعلی افراد تا زمانی که خارج می

رو ممکن است شادی و شادی های پیشهیجان در مورد فرصت خواهند.خود مراجعات خوبی می

ارکنان ایجاد کند تا درگیر باقی بمانند زیرا کارگران شاد تمایل دارند درگیرتر و کافی برای ک

ابداع شد اما در سال   Gates( 2000) پذیری سازمانی که توسطتر باشند. در مدل جامعهسازنده

( فردی شدن، 3( مواجهه، ۲بینی، ( پیش۱های زیر بود: منتشر شد، این مدل شامل مولفه ۲۰۰9

( ۶سازمان )شامل تعامل و/یا عدم مشارکت(،  ( پذیرش/رد عضو،۵( پذیرش/رد سازمانی عضو، 4

همزمان تجربیات شخصی، جامعه بزرگتر، فرهنگ و ( فرهنگ )تأثیر ۸( ارتباطات، 7خروج، 

پذیری سازمانی خود تلاش کرد در مدل جامعه Gates .)(2009 )Gates، 2002سازمان( )

او تشخیص داد که  تری از جمعیت را توضیح دهد.تجارب بیشتری از متخصصان از طیف وسیع

خواست آن را در اند، بنابراین او میهای ناهمگن تشکیل شدهها از گروهبسیاری از سازمان

پذیری سازمانی این است بین به جامعهیک رویکرد نزدیک پذیری توضیح دهد.تفسیرش از جامعه

های کاری ها محیطایها همگن هستند و انتظار داریم که همه حرفهکه فرض کنیم همه سازمان

های یکپارچه تشکیل ها صرفاً از فرهنگرض اینکه همه سازمانرا دقیقاً یکسان تجربه کنند. با ف

ویژه کنند، این پارادایم برای همه اعضای سازمان، بهاند و بر اساس آن طرز تفکر عمل میشده

از جمله  Gates (2009)های سنتی محروم هستند، ضرر خواهد کرد. هایی که از گروهآن
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کرد که بیش از یک دیدگاه ظاهری در مورد غیب میپژوهشگرانی بود که اعضای سازمان را تر

ای امیدوار بود که یک تغییر پارادایم، شیوه Gates( 2009) پذیری سازمانی داشته باشند.جامعه

تجربیات همه افراد  متفاوت از تفکر را ترویج یا الهام بخشد، روشی که به موجب آن موجودیت و

پذیری سازمانی گنجانده شود تا یک رویکرد هایی در مورد جامعهتواند در مدلدر محل کار می

  (.Gates، 2023تر به ساختار پدیدار شود)جهانی

 پذیری سازمانیجامعه کارکرد معماری و اهمیت

 پذیریجامعه که است این دلیل دارد. اولین اهمیت دلیل چند به پذیریجامعه هایفرآیند درک

 نتیجة سازمان از خروج اغلب طوری کهبه باشد؛ پرهزینه بسیار هابرای سازمان تواندمی ناموفق

ی هانگرش و رفتارها بر دائم و ویق أثیری تذیرپجامعه هکاین است. دو ناموفق پذیریجامعه نهایی

 هایروش از یک پذیریجامعه است که سوم این دلیلمانند. می سازمان در که دارد یکارکنان

ی اهارزش و اهارم هنجداوت و شودمی و منتقل حفظ سازمان فرهنگ آن طریق از که است اولیه

 انکارکن آن قطری از که است یمکانیسم یپذیرجامعه تنهای در. دکنمی مینتض راکلیدی 

  (.Bauer & et al، 2017گیرند)می یاد قدرتی هایپویای و سازمانی اهتسیاس وردم در واردتازه

 مدیریت منابع الکترونیکی
مدیریت منابع انسانی الکترونیکی واژه نسبتاً جدیدی برای حمایت ازفناوری اطلاعات و ارتباطات 

فرجاد و عطاپور، ویژه ازطریق استفاده ازفناوری ویژه وب است)رجبیازمدیریت منابع انسانی به

در چند سال گذشته  چهره دیگری از منابع انسانی مدیریت منابع انسانی الکترونیکی (.۱4۰۱

، 2023این چهره جدید نیروی انسانی مبتنی بر فناوری اینترنت و اینترانت بوده است) است

Rathod & et alعنوان یک رویکرد اداری مدرن تلقی می(. مدیریت منابع انسانی الکترونیکی به

های مدیریتی و ساختارهای های انسانی بالا و لازم و تغییر در روششود که نیازمند ظرفیت

ایی ها بتوانند سطح خدمات و کارهای الکترونیکی است تا سازمانسازمانی و توسعه زیرساخت

 یمنابع انسان تیریمد (.Fadhil & Al Husseini،2024) کارکنان خود را ارتقا دهند

 ستمیس کیفعال شده توسط  یعنوان اجرا و ارائه عملکرد منابع انسانبه  یمنابع انسان یکیالکترون

ها نکه آ یماتیو تصم رانیمد ان،یفعال شده است که کارمندان، متقاض یاطلاعات منابع انسان

به  یابیها بر اساس دستدر سازمان یکیالکترون یمنابع انسان ی.  معرفشودیم فیتعر رندیگیم

 یمنابع انسان تیریسطح کلان مد یامدهایعنوان پبه جانیمورد نظر است که در ا یسازمان جینتا

 یندهایفرآ یکیالکترون یمنابع انسان تیریمد(. Nyathi، 2024) شودیشناخته م یکیالکترون

 یو اثربخش ییو کارا کندیو خودکار م نهیاطلاعات به یفناور قیرا از طر یمنابع انسان تیریمد

 کی یمنابع انسان تیریمد (.Huo & et al، 2024)دهدیم شیرا افزا یمنابع انسان یهابخش

 یهاسمیمکان هیاصطلاح جامع است که کل کیاست و  یمنابع انسان تیریمد یاصطلاح جامع برا
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و انتقال ارزش در سازمان به کارکنان و  جادیا یرا برا یو فناور یمنابع انسان یسازکپارچهی

 یکیالکترون یانسان عمناب تیریمد .Fadhil & Al Husseini)،2024)دهدیپوشش م نفعانیذ

 یهمکار دیکه کارکنان با ییدر جا ژهیوبه شود،یها مدر شرکت یمانع توسعه روابط انسان

ها کمک کند تواند به سازمانمدیریت منابع انسانی الکترونیکی می(. Syarief & et al، 2022کننند)

های منابع انسانی افزایش دهند و مزایایی ازمشارکت کارکنان تا عملکرد خود را درزمینه فعالیت

ها اهمیت مدیریت منابع انسانی الکترونیکی را ازنظررقابت، را به همراه داشته باشند. سازمان

دهند)اخوان و همکاران، انتخاب و حفظ کارکنان برجسته و حفظ شهرت شرکت تشخیص می

۱4۰3.)  

(2006 )Hooi کند که مدیریت منابع انسانی الکترونیکی اساساً کارکنان و مدیران را استدلال می

کند صورت الکترونیکی از طریق پورتال منابع انسانی متحد و متصل میبهبا بخش منابع انسانی 

های اطلاعاتی از دسترسی مستقیم کارکنان را به سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی و

کند. این رویکرد مدیریت منابع انسانی الکترونیکی، به نوبه خود، همه طریق اینترنت فراهم می

صورت الکترونیکی در فرآیندهای کسب و کار درگیر سازد تا بهرکنان و ذینفعان را قادر میکا

دون محدودیت های محیطی کار شوند که به نوبه خود به افراد اجازه می دهد تا به راحتی ب

یک تعریف ترکیبب ازمدیریت منابع انسانی الکترونیکی به این  Maeler& Fisher( 2010)کنند.

ها، خدمات و ها، فعالیتمشیورت ارائه کرد. مدیریت منابع انسانی الکترونیکی شامل خط ص

ها است که با استفاده های مدیریت منابع انسانی مورد نظرو  واقعی با افراد و سازمانهمکاری

 .شوندهای الکترونیکی ارائه و فعال میافزار  قابلیت شبکهرایانه، نرم افزارازتنظیمات سخت

  (.Hossini Nametalahi، 2013) همچنین مزایای مدیریت منابع انسانی الکترونیکی عبارتنداز:

. دسترسی به اطلاعات جامع و کاربردی در مورد کلیه کارکنان ارائه شده توسط خود کارکنان

تواند سازمان میآگاهی کارکنان از انواع اطلاعاتی که -. گیریکمک به مدیریت در فرآیند تصمیم

 .در مورد آنها به آنها دسترسی داشته باشد

 

 انواع مدیریت منابع انسانی الکترونیکی
عنوان عملیاتی، ها به ترتیب بهاین ع انسانی الکترونیکی وجود دارد.نوع مدیریت منابجا سه در این

 (. Ma & Ye، 2015) شوندمیای و تبدیلی توصیف رابطه

عنوان مثال، حقوق و دستمزد مدیریت منابع انسانی الکترونیکی عملیاتی با عملکردهای اداری: به

مدیریت منابع انسانی امکان انتخاب بین  نوع عملیاتی .و اطلاعات شخصی کارکنان مرتبط است

سایت منابع داشتن اطلاعات شخصی خود را از طریق وبدرخواست از کارمندان برای به روز نگه

 کند. انسانی یا داشتن نیروی اداری برای انجام این کار فراهم می
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های وکار از طریق راهای با پشتیبانی: از فرآیندهای کسبرابطه مدیریت منابع انسانی الکترونیکی

ای، مدیریت منابع انسانی رابطه در مورد زش، استخدام، مدیریت عملکرد و غیره مرتبط است.آمو

انتخاب بین پشتیبانی از استخدام و انتخاب از طریق یک برنامه کاربردی مبتنی بر وب یا استفاده 

ها و غیره( از رویکرد مبتنی بر کاغذ )از طریق تبلیغات، فرم های درخواست مبتنی بر کاغذ و نامه

  وجود دارد.

های استراتژیک منابع انسانی موسوم به آفرین: با فعالیتتحول مدیریت منابع انسانی الکترونیکی

مدریت منابع انسانی  در مورد گیری مجدد استراتژیک مرتبط است.مدیریت دانش، جهت

، ایجاد نیروی کار آماده تغییر از طریق مجموعه یکپارچه از ابزارهای مبتنی بر وب آفرینتحول

های استراتژیک شرکت توسعه یابد یا مواد مبتنی سازد مطابق با انتخابکه نیروی کار را قادر می

 پذیر است.بر کاغذ داشته باشد، امکان

 

 الکترونیکینقش مدیریت منابع انسانی 
شامل استخدام، انتخاب، توسعه، جبران خسارت، حفظ، ارزیابی  مدیریت منابع انسانی کلاسیک

تواند به دنیای مجازی منتقل شود.  بنابراین، و ارتقاء پرسنل در یک سازمان است. که بیشتر می

جدید و اقدامات مجازی  الکترونیکیحرفه منابع انسانی با یک چالش مهم با مدیریت منابع انسانی 

شود، مواجه است. با این حال، مدیریت منابع انسانی که در دنیای تجارت با آن مواجه می

شناخته شده است.  مدیریت منابع انسانی عنوان نسخه پویاعنوان موقعیت خود بهالکترونیکی به

هایی با عملکردهای مدیریت منابع انسانی شباهت لکترونیکیارکردهای مدیریت منابع انسانی اک

دست آوردن منابع انسانی، ها و مشاغل برای افراد، بهریزی برای سازماندارند که عبارتند از برنامه

استفاده از  ایجاد عملکرد فردی و سازمانی، پاداش دادن به کارکنان، حفظ منابع انسانی است.

های ها و شیوهها، سیاستراهی برای اجرای استراتژی مدیریت منابع انسانی الکترونیک یفناور

منابع انسانی است. فناوری مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ازعملکرد از عملکرد منابع انسانی 

فناوری مدیریت منابع  کند.برای رعایت نیازهای منابع انسانی سازمان براساس شبکه پشتیبانی می

کند که مدیران، کارمندان و متخصصان منابع انسانی را انسانی الکترونیکی پورتالی را فراهم می

سازد تا اطلاعاتی را که برای مدیریت منابع انسانی سازمان ضروری است، مشاهده، قادر می

انسانی الکترونیک، به مختصصان مدیریت منابع  علاوه بر این، با استفاده از استخراج یا تغییر دهند.

انسانی را حذف منابع انسانی کمتری نیاز است زیرا مدیریت منابع انسانی الکترونیک واسطه منابع

کنند تا به کند حساب میانسانی روی فناوری و اطلاعاتی که آن ارائه میکند. مدیران منابعمی

( 2007)به گفته  .به موفقیت کل سازمان منجر شود هایی را اتخاذ کنند کهآنها کمک کند تصمیم

Stohmeier سازی و حمایت مدیریت منابع انسانی الکترونیک کاربرد فناوری اطلاعات برای شبکه
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های منابع انسانی است. منابع از حداقل دو بازیگر فردی یا جمعی در اجرای مشترک فعالیت

های ساختاری یدگی روزافزون فناوری اطلاعات و افزایش گزینهانسانی مجازی به دلیل پیچ

انسانی نشان های مشاوران منابعبررسی (.Lepak & Snell، 1998)خارجی در حال ظهور است 

کنند و هم عمق هایی که مدیریت منابع انسانی الکترونیکرا اتخاذ میدهد که هم تعداد سازمانمی

فناوری اطلاعات شروع به  طور مداوم در حال افزایش است. ها بهمانهای کاربردی در سازبرنامه

بسیاری از کارشناسان  کرده است. مدیریت منابع ها برای ارائه خدمات عالیتسهیل شرکت

انسانی تبدیل بینی شخصی به ابزار اصلی برای تمام متخصصان منابعکنند که پیشبینی میپیش

های انسانی به دستیابی به عملکرد بالاتر از طریق توسعه سریع نوآوریمنابعخواهد شد.. مدیریت 

عنوان رویکردی عمل کند تا عملکرد منابع تواند بهوآوری فناوری مینکند. تکنولوژیک کمک می

ش افزوده تمرکز بیشتری داشته باشد تا پتانسیل کامل های ارزانسانی را قادر سازد تا بر فعالیت

فناوری و استراتژی سازمانی را تحقق بخشد.  بزرگترین مزیت استفاده از روش مدیریت منابع 

ای است تا بتوانند بر های واسطهانسانی الکترونیکی رهایی کارکنان منابع انسانی از نقش

 .(Ma & Ye، 2015) انسانی تمرکز کنندک در سازماندهی و توسعه منابعریزی استراتژیبرنامه
 

 پیشینه پژوهش
مفهوم معماری  پژوهشبررسی و مرور پیشینة  (۱4۰۱غفوری و همکاران ) هدف از پژوهش

به منظور ارائة ه حوزاین های موجود در و چارچوب هاپذیری سازمانی شامل تعاریف، مدلجامعه

های بنیادی و های حاصل از پژوهش، شایستگییافته براساسمند بود. مدلی جامع و نظام

. کننده هستندپذیرهای عوامل جامعههنده مقوله شایستگیای، دو مفهوم اصلی تشکیلوظیفه

آمدگویی، استقبال و خوش سازی،آمادهت صورپذیری سازمانی بهجامعهمعماری همچنین مراحل 

مدت بود. توازن و پیوستگی رسانی و آشناسازی، هدایت و راهنمایی و ایجاد ارتباط بلنداطلاع

پذیری جامعهمعماری پذیری هستند و نتایج های جامعهسیستم هدهندة مقولمفاهیم تشکیل

های ( به بررسی ویژگی۲۰۲3همکاران )مطالعه کرچ و سازمانی شامل نتایج اولیه و ثانویه است. 

گیری یک محیط عنوان شخصیت اصلی در شکلسازی و انطباق اجتماعی معماران بهانسان

پردازند. این مطالعه براساس بررسی الزامات کارفرمایان انسانی مدرن می پذیریجامعه معماری

های کارفرمایان به مهارت مدرن در صنعت معماری و ساختمان از اشکال مختلف مالکیت است. اگر

ها )همچون توان آن را با انواع آزمونکردند که میهای سخت( توجه میبه اصطلاح سخت )مهارت

های کامپیوتری و ...( آزمایش کرد، هنجار های خارجی، مهارتای، دانش زبانهای حرفهصلاحیت

های بسیار مرتبط عبارتند از یافت. این مهارتهای جهانی ترویج میها و شایستگیصحیح مهارت

پذیری، توانایی شناسی، تعادل، مسئولیت، توانایی کار در تیم، خلاقیت، وقتپذیریجامعه
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مطالعه و تجزیه و تحلیل الزامات کارفرمایان ما را به غیره سازگاری با شرایط جدید بازار مدرن و 

گرایی ، خلاقیت، شرکتپذیریارتباطهایی همچون آنها ویژگی ترینمهماین نتیجه رساند که 

های روانشناختی و روانی این مطالعه نشانه معمول تعیین شده است. همچنین طورهاست که ب

های انسانی کند. از طرف دیگر این مطالعه راهفیزیولوژیکی ارتباط موفق را شناسایی می

کند و ثانیاً به کنند که اولاً نیازهای کارفرمایان را برآورده میمی پذیری نرم را پیشنهادجامعه

ای آینده سازگار شوند و در های مختلف فعالیت حرفهکند تا با حوزهمعماران جوان کمک می

انسانی ارائه  های معماریهایی برای کمک به اجتماعی شدن سازندگان آینده محیطنهایت توصیه

توسعه پایدار فضاهای عمومی شهر و پژوهشی تحت عنوان  et al  &Shebek( 2021) .دهندمی

کند. این رویکردها افزایی و اجتماعی بررسی میندامتگاهی را از دیدگاه هم هایمجتمعمشکلات 

سازی مجدد، های اصلاحی، اجتماعیپذیری فضاهای عمومی و مجتمعفرآیندهای متضاد جامعه

گیرد. این پژوهش نشان داد دهی و خودسازماندهی آن را در نظر میپایداری و پویایی سازمان

ای تغییرات تاریخی در فضاهای عمومی و نظام های توسعه پایدار در ماهیت چرخهمندیقاعده

ندامتگاهی وجود دارد. نتایج این پژوهش نشان داد که تعامل فرآیندهای جهانی و تغییر طبیعی 

شود ها از یک طرف باعث رشد و تثبیت و از سوی دیگر منجر به دگرگونی و دگردیسی میچرخه

هدف از مطالعه گردد. و همچنین منجر به ظهور اشکال و ساختارهای جدید فضاهای عمومی می

اجرا شده پذیری سازمانی شناسایی و توصیف فرآیندهای جامعه Momtgomery (2020)ترکیبی 

فقط دو سوم  های پژوهش نشان دادتوسط مدارس برای حمایت از مدیران بود. یافته

تجربه اجتماعی شدن سازمانی مدیران جدید اطلاعاتی را در اطراف دریافت  کنندگانرکتش

از فرآیندهای  توان نتیجه گرفت در مدارس به ندرتاین موضوع می هاییافتهکنند. از ادبیات و می

شود. اصول جدید و عدم آگاهی از فرهنگ سازمانی اجتماعی شدن سازمانی هدفمند استفاده می

( یک بررسی سیستماتیک ۲۰۱۸پژوهش مایسون و همکاران )شود. شدن افراد میمانع از خودی

-نشانهای این پژوهش یافته پذیری سازمانی انجام داد.مطالعه مدیریت دولتی در مورد جامعه

پژوهش بنزینگر هدف دهنده علاقه رو به رشد و از نظر جغرافیایی متفاوت به این موضوع است. 

واردان در مورد نحوه ساختاردهی کارفرمایان فرآیند اجتماعی شدن مقایسه ادراکات تازه (۲۰۱۶)

های جدید در قالب رفتار مپذیری این استخدادر نیروی کار اصلی و پیرامونی و کشف کنش

 دارای هاینوع استخدام با شرکتهای این پژوهش نشان داد که . یافتهجستجوی اطلاعات است

سازی ارائه شده در طول ورود سازمانی و همچنین جستجوی اطلاعات های اجتماعیتاکتیک

طور مثبت با جستجوی علاوه بر این، تصدی سازمانی بهاست. واردان دائمی و احتمالی مرتبط تازه

واردی که قراردادهای اطلاعات هم از کارکنان آژانس موقت استخدام شده جدید و هم افراد تازه

ان برای کارفرمایان مختلف کار کنندگاست. از آنجایی که اکثر شرکتمدت معین دارند، مرتبط 
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 .های مختلف سازمانی باشدممکن است ناشی از فرهنگ پذیری نیزکردند، تفاوت در جامعهمی

کننده عوامل بالقوه تعیین عنوانبههای استخدام را ای است که ویژگیاین پژوهش اولین مطالعه

کند. علاوه بر این، این مطالعه از یک نمونه آلمانی شدن سازمانی بررسی میهای اجتماعیتاکتیک

رد اجتماعی بیشتر در مو هایپژوهشهای اخیر برای بنابراین، از درخواست کند واستفاده می

  .کندهای کاری غیر آنگلوساکسون پیروی میشدن سازمانی در زمینه

 پژوهش شناسیروش
ن همچنین ای می باشد. آمیخته و برمبنای پژوهش کیفی و کمیدارای رویکرد پژوهش حاضر 

های پیمایشی منظر روش گردآوری اطلاعات درزمره پژوهش از نظر هدف، کاربردی و ازتحقیق 

های دولتی دراستان نسازمامنابع انسانی  شامل متخصصاناست. جامعه آماری این پژوهش 

داقل پنج ح، مرتبط با مدیریت منابع انسانیتحصیلی  رشتهاز قبیل  یمعیارهای با داشتنلرستان 

شاخص  هک ت مرتبط با منابع انسانی می باشدتجربه مدیریتی و انجام تحقیقات و مطالعا سال

 ( آمده است:۱های عملیاتی در انتخاب خبرگان به صورت جدول )

 
 (. شاخص های عملیاتی انتخاب خبرگان1جدول شماره )

 مدیریت منابع انسانی  رشته تحصیلی

 حداقل مدرک کارشناسی ارشد سطح تحصیلی

 با حوزه منابع انسانیسال سابقه کاری مرتبط ۵حداقل  سابقه کاری

 انجام تحقیقات و مطالعات مرتبط با منابع سوابق پژوهشی

 

عنوان اعضای نمونه به نفر ۲۰گیری هدفمند و براساس اصل اشباع نظری با استفاده از روش نمونه

اند. ابزارگردآوری اطلاعات دربخش کیفی مصاحبه و دربخش کمی پرسشنامه است. انتخاب شده

نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع  ۲۰های کیفی با استفاده از نظرهای به این ترتیب که ابتدا داده

ل محتوا و کدگذاری با روش تحلی ۱افرار مکس کیودیآوری و سپس با نرمنظری اطلاعات جمع

گیری اطلاعات دربخش مصاحبه با استفاده از نسبت روایی تحلیل شدند. روایی و پایایی ابزار اندازه

با استفاده ازروایی و محتوایی  و دربخش پرسشنامه نیز 3کوهن –و آزمون کاپای   ۲محتوای نسبی

گذار و میان کدگذار وضریب کد ی نتایج حاصل ازپایایی درونبازآزمون تأیید شده است. مقایسه

برای آزمون کاپای کاهن دربخش میان کدگذار نشان ازتأیید پایایی مصاحبه داشت.  ۸۵/۰

                                                 
1.   Maxqda 
2.Content  Validity Ratio  
3 . Cohens Kapps 
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مولفه های ارتباطات علی میان  (،FCMی شناخت فازی )، با استفاده از روش نقشهدرمرحله بعد

 می شود:این روش براساس شش مرحله به صورت زیر انجام جامعه پذیری تحلیل شده است. 

منابع پذیری سازمانی درمعماری جامعهثر برومرحله اول: شناسایی و استخراج عوامل م

پذیری معماری جامعهدر مرحله اول شناسایی عوامل مؤثر بر  :یهای الکترونیکسازمانانسانی 

 با استفاده از روش تحلیل محتوا استخراج شدند.   یهای الکترونیکسازمانمنابع انسانی سازمانی در

ای مبنی پرسشنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسشنامه توزیع و مرحله دوم: تدوین

تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد،  ۵دهندگان براساس طیف ، پاسخبر ماتریس مقایسات زوجی

 س دادند.ها، مقیامتوسط، کم و خیلی کم( به این مولفه

 تصمیم ماتریس تشکیل و فازی اعداد به شده استخراج کلامی عبارات مرحله سوم: تبدیل

تر با توجه به اینکه اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده فازی:

به  تایی لیکرت  ۵و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف 

 به اعداد فازی تبدیل شدند.( ۲صورت جدول شماره )
  Khajeh & Shahbandarzadeh) ،2019)منبع: تایی لیکرت 5(. اعداد فازی مثلثی طیف 2جدول شماره )

 ماتریس تشکیل و فازی میانگین روش از استفاده با زداییفازی مرحله چهارم: انجام

تحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی منظور تجزیه و در مرحله چهارم به دیفازی: تصمیم

(، عملیات ۲( و )۱قطعی تبدیل شدند و پس از آن با استفاده از روش میانگین فازی و روابط )

 دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.

                                  𝑨 =
∑ (𝒂𝒍

(𝒊)، 𝒂𝒎
(𝒊)، 𝒂𝒖

(𝒊)
)𝒏

𝒊=𝟏

𝒏
             (1)  

                                   𝑾 =
𝒎𝒍+𝟐𝒎𝒎+𝒎𝒖

𝟒
                   (2)  

 محوری شاخص و تأثیرپذیری ظرفیت تأثیرگذاری، توان کردن مرحله پنجم: مشخص

 توان زدایی شده،فازی ماتریس آمدن دستبه و دیفازی انجام از پس ها:مولفه از هرکدام

متغیرهای 

 کلامی

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد

عدد فازی 

 مثلثی

(۱ ،۱ ،

7۵/۰)  

(۱ ،7۵/۰ ،

۵/۰)  

(7۵/۰ ،۵/۰ ،

۲۵/۰)  

(۵/۰ ،۲۵/۰، 

۰)  

(۲۵/۰ ،۰ ،۰)  
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) گذاریتأثیر Outdegree) Indegree) پذیریتأثیر ظرفیت ،  محوری شاخص نهایت در و(، 

(Centrality .شد ( محاسبه۵) و( 4) ،(3) فرمول های از استفاده با عوامل از کدام ( برای هر  

(3                           ) 𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒊𝒌
𝒏
𝒌=𝟏  

(4                              ) 𝑰𝒏(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒌𝒊
𝒏
𝒌=𝟏  

(5)                 𝑪𝒆𝒏(𝑪𝒊) = 𝑰𝒏(𝑪𝒊) + 𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) 

 شدن مشخص از علی: پس روابط مدل طراحی نهایت در و هاداده مرحله ششم: تحلیل

 عوامل از هرکدام ،3محوری شاخص همچنین و 2تأثیرپذیری ظرفیت و 1تأثیرگذاری توان

 آمده دستبه هایداده انتقال با نهایت در. شد مشخص برتری شاخص درنهایت و شدند تحلیل

  .شد علی ترسیم روابط افزار تحلیل شبکه است، مدلکه یک نرم 4گفی افزارنرم به

 

 های پژوهشیافته 

 (3) شماره صورت جدولت شناختی پژوهش بههای جمعییافته: شناختیهای جمعیتیافته

 است. 

های پژوهش(تهشناختی اعضای نمونه)منبع: یافهای جمعیت(. ویژگی3جدول شماره )  

 های بخش کیفییافته

ای مصاحبهپذیری سازمانی، در اولین گام، یه منظور شناسایی نتایج عوامل موثر بر معماری جامعه

( نشان 4ی انجام شده با یکی ازخبرگان درجدول )ای ازمصاحبهبا خبرگان صورت گرفت. نمونه

ای دیکیوافزار مکسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه ۱۵پس از اینکه مصاحبه با   داده است.

                                                 
1.   Outdegree 
2. Indegree  
3. Centrality  
4. Gephi  

ت
سی

جن
 

ی
وان

را
 ف
 سن

ی
وان

را
 ف

 تحصیلات

ی
وان

را
 ف

 سابقه کار

ی
وان

را
 ف

مشخصات 

جامعه 

ی آماری
وان

را
 ف

۱ مرد

۵ 

سال 4۰تا  3۰ کارشناسی  ۵ 

 ارشد
۶ 

سال ۱۰کمتر از   ۱۰ کارکنان  3 

سال ۵۰تا  4۱ ۵ زن سال ۲۰تا  ۱۱ 9 دکترا 7   ۱۰ مدیران 4 

سال به بالا ۵۱   سال ۲۱بیشتر از    3   ۱3   
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ها ی مصاحبههمهپس از بررسی  های کیفی انجام شد.منتقل شد و فرایند تحلیل و کدگذاری داده

معماری  دهنده فرایند کدگذاری عوامل موثر بر( که نشان3و استخراج کدها، در نهایت جدول )

درنهایت عوامل  است، تشکیل شد. های دیجیتالپذیری منابع انسانی الکترونیکی درسازمانجامعه

شناسایی شدند. های دیجیتال پذیری منابع انسانی الکترونیکی درسازمانمعماری جامعهموثر بر 

 ( ارائه شده است.4که درجدول شماره )
های پژوهش( پذیری منابع انسانی الکترونیکی )یافته(. عوامل موثر بر معماری جامعه4جدول شماره )  

پذیری  سازمانی عوامل معماری جامعه کد  
W1 حقوق و پاداش کارکنان به صورت الکترونیکی 
W2  امنیت شغلی درمحیط الکترونیکیایجاد احساس  

W3 ایجاد حس همدلی با دیگر همکاران  مجازی 
W4 های لازم به کارکنان از طریق فضای مجازی آموزش  
W5 صورت الکترونیکیثبت و اسناد اداری به  

W6 صورت الکترونیکیجلسات اداری به  
W7 صورت مجازیثبت و تردد حضور کارکنان به  
W8  کارکنان به کارکردهای الکترونیکیاعتقاد  

W9 زیر سیستم الکترونیکی انتصابات و مسیر شغلی 
W10 تامین منابع انسانی الکترونیکی 

W11 صورت الکترونیکی های کارکنان بهارزیابی  
W12 صورت الکترونیکیریزی کارکنان بهبرنامه  
W13 ای مجازیهای شغلی سازمان از طریق فضاعلان فرصت  

W14 کارمندیابی الکترونیکی 
W15 صورت الکترونیکیهای یادگیری کارکنان بهفعالیت  
W16  ایجاد کردن محتوای سفارشی الکترونیکی 

W17 سهولت تجربه شده کارکنان دراستفاده ازسیستم مجازی 
W18 صورت الکترونیکی ارتباط مستمر کارکنان به  
w19  ارتباطات ازراه دور الکترونیکیوابستگی سازمان به  

W20 صورت الکترونیکیهای سازمان بهمشیقوانین و خط  

 

 های بخش کمییافته

های کیفی تنظیم و به اعضای نمونه در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه پژوهش براساس یافته

 با باشند، تحلیل قابل کلامی عبارات اینکهمنظور به ها،نامهپرسش آوریجمع از داده شد. پس
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 تبدیل فازی اعداد به کلامی عبارات لیکرت، تایی ۵ طیف با متناظر فازی مثلثی اعداد از استفاده

 غیرقابل و مبهم فازی اعداد اینکه به توجه با سپس. شد تشکیل فازی تصمیم ماتریس و شدند

 افزارنرم از استفاده با و( ۲ و ۱ هایرابطه) فازی میانگین روش از استفاده با هستند، تحلیل

Excelمربوط [۲۰×۲۰] ماتریسی زدایی،فازی ینتیجه در .شد انجام زداییفازی ، تحلیل شدند و ،

 یهای الکترونیکدرسازمانمدیریت منابع انسانی  پذیری سازمانیمعماری جامعه به نتایج اجرای

 این هایستون و سطر شد. تشکیل (۵به صورت جدول شماره ) است، روابط ماتریس همان که

 مدیریت منابع انسانی پذیری سازمانیمعماری جامعه پیامدهای اجرای یدربرگیرنده ماتریس

 مقایسات ماتریس در خودش بر عامل هر ترجیح کهاین دلیل به .است یهای الکترونیکدرسازمان

 شوند.نمی گرفته درنظر و دارند ثابتی مقدار اصلی قطر روی هایدرایه بنابراین است، ثابت زوجی
های پژوهش(عوامل پیشایندی )منبع: یافته (. ماتریس روابط فازی5جدول شماره )  

 

 یریرپذیتأث تیظرف محاسبه

  
w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 

w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0.69 0.61 0.68 0.25 0.68 0.51 0.53 0.61 0.79 0.52 0.6 0.57 0.49 0.91 0.66 0.72 0.26 0.67 0.54 

w2 0.566 0 0.72 0.78 0.68 0.38 0.48 0.58 0.57 0.63 0.64 0.68 0.65 0.72 0.61 0.61 0.62 0.51 0.7 0.63 

w3 0.741 0.63 0 0.73 0.7 0.19 0.73 0.72 0.6 0.5 0.65 0.41 0.66 0.5 0.54 0.6 0.55 0.76 0.53 0.53 

w4 0.638 0.52 0.55 0 0.51 0.7 0.23 0.53 0.61 0.59 0.52 0.71 0.2 0.74 0.29 0.29 0.66 0.57 0.73 0.56 

w5 0.425 0.54 0.66 0.5 0 0.38 0.69 0.63 0.72 0.43 0.5 0.58 0.25 0.46 0.67 0.44 0.7 0.49 0.72 0.49 

w6 0.541 0.54 0.48 0.61 0.64 0 0.21 0.56 0.5 0.37 0.54 0.53 0.71 0.63 0.14 0.74 0.48 0.48 0.34 0.72 

w7 0.694 0.28 0.78 0.81 0.72 0.73 0 0.7 0.39 0.52 0.67 0.25 0.36 0.81 0.85 0.68 0.77 0.51 0.78 0.62 

w8 0.45 0.73 0.67 0.68 0.37 0.71 0.81 0 0.74 0.73 0.62 0.63 0.69 0.5 0.23 0.5 0.54 0.72 0.48 0.68 

w9 0.644 0.32 0.34 0.78 0.75 0.68 0.74 0.65 0 0.63 0.8 0.38 0.63 0.77 0.47 0.62 0.48 0.51 0.72 0.26 

w10 0.222 0.46 0.62 0.75 0.71 0.78 0.65 0.68 0.68 0 0.72 0.42 0.74 0.69 0.77 0.63 0.74 0.66 0.77 0.7 

w11 0.725 0.76 0.8 0.76 0.62 0.42 0.73 0.63 0.66 0.61 0 0.46 0.71 0.64 0.7 0.49 0.39 0.7 0.65 0.68 

w12 0.75 0.74 0.67 0.35 0.66 0.77 0.7 0.64 0.76 0.72 0.56 0 0.69 0.64 0.65 0.43 0.61 0.4 0.72 0.73 

w13 0.619 0.71 0.71 0.71 0.71 0.61 0.68 0.62 0.64 0.39 0.61 0.72 0 0.74 0.63 0.62 0.67 0.7 0.5 0.68 

w14 0.491 0.82 0.7 0.25 0.41 0.49 0.75 0.71 0.24 0.76 0.58 0.38 0.47 0 0.75 0.75 0.67 0.72 0.76 0.58 

w15 0.641 0.61 0.51 0.67 0.54 0.51 0.76 0.36 0.61 0.55 0.64 0.68 0.68 0.63 0 0.66 0.74 0.38 0.73 0.61 

w16 0.6 0.82 0.57 0.25 0.81 0.36 0.61 0.7 0.65 0.78 0.31 0.65 0.48 0.77 0.41 0 0.45 0.36 0.54 0.61 

w17 0.731 0.72 0.76 0.78 0.71 0.65 0.24 0.8 0.43 0.72 0.64 0.54 0.8 0.5 0.57 0.33 0 0.78 0.8 0.76 

w18 0.722 0.49 0.78 0.67 0.72 0.41 0.49 0.74 0.68 0.69 0.87 0.47 0.58 0.23 0.68 0.54 0.64 0 0.71 0.69 

w19 0.319 0.52 0.62 0.55 0.46 0.1 0.63 0.53 0.21 0.44 0.69 0.22 0.39 0.24 0.52 0.12 0.3 0.59 0 0.29 

w20 0.331 0.82 0.74 0.7 0.77 0.8 0.71 0.78 0.18 0.32 0.53 0.46 0.27 0.41 0.33 0.26 0.08 0.76 0.71 0 
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که ماتریس روابط ترسیم شد هرکدام از پس از این: تأثیرگذاری و شاخص مرکزی توان 

ها ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، برای هر کدام از مولفهریرپذیتأثهای ظرفیت شاخص

 محاسبه شد.

مجموع عناصر ستونی مربوط به هرگره در ماتریس روابط، : (Indegree) یریرپذیتأث تیظرف

های پژوهش نشان داد که از میان عوامل موثر ظرفیت تأثیرپذیری است. یافتهی دهندهنشان

های مشیقوانین و خط یهای الکترونیکسازمانمنابع انسانی پذیری سازمانی درمعماری جامعهبر

صورت الکترونیکی، ایجاد حس همدلی با دیگر همکاران مجازی، اعتقاد کارکنان به سازمان به

 ی است.ریرپذیتأث تیظرفدارای بیشترین  کیکارکردهای الکترونی

مجموع عناصر افقی مربوط به هرگره در ماتریس روابط،  :(Outdegree)توان تأثیرگذاری 

معماری  های پژوهش نشان داد که از میان عوامل مؤثر بر توان تأثیرگذاری است. یافته دهندهنشان

تآمین منابع انسانی  یهای الکترونیکسازمانمنابع انسانی مدیریت  پذیری سازمانی درجامعه

های شغلی الکترونیک، سهولت تجربه  شده کارکنان دراستفاده از سبستم مجازی، اعلان فرصت

 توان تأثیرگذاری است.سازمان از طریق فضای مجازی 

مجموع دو عامل ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری است.  :(Centrality) شاخص مرکزی

ظرفیت تأثیرپذیری و یا توان هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته باشد درواقع یا 

ترین پیامد، ترین عامل مؤثر و یا مهمعنوان مهمبالاتری داشته که در نتیجه بهتأثیرگذاری 

صورت الکترونیکی، تآمین منابع انسانی ی کارکنان بههاارزیابیجا شود. در اینشناسایی می

منابع انسانی مدیریت پذیری سازمانی درموثر بر معماری جامعهاز میان از میان عؤامل الکترونیکی 

مدیریت پذیری سازمانی عوامل معماری جامعهترین عنوان مهمست، بههای الکترونیکی اسازمان

( زیر نمونه انجام ۶)شماره  شناسایی شد. در جدول یالکترونیکهای درسازمانمنابع انسانی 

نشان ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص محوری، های محاسبات مربوط به شاخص

 داده شده است.

 
های یافتهی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی)منبع: ریرپذیتأث(. نمونه محاسبات ظرفیت 6جدول شماره )

 پژوهش(

ف
دی

 نمونه محاسبه ر

۱ 𝑂𝑢𝑡(𝐶1) =  
۲9/۱۱=۵4/۶7+۰/۲۶+۰/7۲+۰/۶۶+۰/9۱+۰/49+۰/۵7+۰/۶+۰/۵۲+۰/79+۰/۶۱+۰/۵3+۰/۵۱+۰/۶۸+۰/+۰

۲۵/۶۸+۰/۶۱+۰/۶9+۰/۰  
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۲ 𝐼𝑛(𝐶1) = ۸/۱۰=33/3۱+۰/7۲+۰/73+۰/۶+۰/۶4+۰/49+۰/۶۱+۰/7۶+۰/7۲+۰/۲۲+۰/۶4+۰/4۵+۰/۶9+۰/

۵4+۰/4۲+۰/۶3+۰/74+۰/۵۶+۰/۰  

3 𝐶𝑒𝑛(𝐶1)= ۰9/۲۲=۸/۲9+۱۰/۱۱  

صورت فوق ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها بهریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 

 زیر است. (7)شماره  شرح جدولانجام شد که نتیجه آن به 

 

 
 های پژوهش(ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی)منبع: یافتهریرپذیتأث(. ظرفیت 7جدول شماره )

 

واملع  

 تیظرف

ریرپذیتأث

 ی

توان 

 ریتاث

یگذار  

شاخص 

یمرکز  

w۱ ۸4/۱۰ حقوق و پاداش کارکنان به صورت الکترونیکی  ۲۶/۱۱  ۱۱/۲۲  

w۲ درمحیط الکترونیکی ایجاد احساس امنیت شغلی  ۶9/۱۱  7۵/۱۱  4۵/۲3  

w3 ۲۸/۱۲ ایجاد حس همدلی با دیگر همکاران  مجازی  ۲۵/۱۱  ۵4/۲3  

w4 های لازم به کارکنان از طریق فضای مجازی آموزش  ۱۲ ۱۲/۱۰  ۱۲/۲۲  

w۵ صورت الکترونیکیثبت و اسناد اداری به  73/۱۱  ۲7/۱۰  ۰۰/۲۲  

w۶ صورت الکترونیکیجلسات اداری به  3۱/۱۰  74/9  ۰۶/۲۰  

w7 صورت مجازیثبت و تردد حضور کارکنان به  34/۱۱  9۰/۱۱  ۲4/۲3  

w۸ ۰7/۱۲ اعتقاد کارکنان به کارکردهای الکترونیکی  4۸/۱۱  ۵۵/۲3  

w9 4۸/۱۰ زیر سیستم الکترونیکی انتصابات و مسیر شغلی  ۱۸/۱۱  ۶۶/۲۱  

w۱۰ ۱۸/۱۱ تامین منابع انسانی الکترونیکی  39/۱۲  ۵۸/۲3  

w۱۱ صورت الکترونیکی های کارکنان بهارزیابی  ۵۸/۱۱  ۱3/۱۲  7۲/۲3  

w۱۲ صورت الکترونیکیریزی کارکنان بهبرنامه  7۵/9  ۱۸/۱۲  94/۲۱  

w۱3 های شغلی سازمان از طریق فضای مجازیاعلان فرصت  ۵۰/۱۰  ۲۵/۱۲  7۶/۲۲  

w۱4 ۰9/۱۱ کارمندیابی الکترونیکی  ۲7/۱۱  37/۲۲  

۱۵W صورت الکترونیکیهای یادگیری کارکنان بهفعالیت  7۲/۱۰  ۵۱/۱۱  ۲3/۲۲  

۱۶w  9۵/9 ایجاد کردن محتوای سفارشی الکترونیکی  73/۱۰  ۶9/۲۰  

۱7w ۸۰/۱۰ سهولت تجربه شده کارکنان دراستفاده ازسیستم مجازی  ۲۵/۱۲  ۰۶/۲3  

۱۸w صورت الکترونیکی ارتباط مستمر کارکنان به  ۸۶/۱۰  7۸/۱۱  ۶4/۲۲  

۱9w صورت الکترونیکیهای سازمان بهمشیقوانین و خط  ۵7/۱۲  74/7  3۱/۲۰  

۲۰w 3۵/۱۱ وابستگی سازمان به ارتباطات ازراه دور الکترونیکی  93/9  ۲9/۲۱  

صااورت الکترونیکی ارزیابی کارکنان به اساات، شااده داده نشااان ( فوق7در جدول) که همانطور

ترین شاااخص محوری ازمیان عوامل مؤثر عنوان مهمبهدارای بیشااترین درجه مرکزیت اساات 
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الکترونیکی های منابع انسااانی الکترونیکی درسااازمان مدیریت سااازمانیپذیری معماری جامعه

که دارای بیشااترین صااورت الکترونیکی ریزی کارکنان بهبرنامهمشااخص شااده اساات. همچنین 

 پذیریمعماری جامعهترین شاخص محوری ازمیان عوامل عنوان مهمظرفیت تأثیرپذیری است به

مشااخص شااده اساات. الکترونیکی های منابع انسااانی الکترونیکی درسااازمان مدیریت سااازمانی

 .شد ترسیم ( کلی عوامل،۱همه نمودار شماره ) برای مرکزیت هایشاخص محاسبه با درنهایت
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های پژوهش(اری و شاخص مرکزی)منبع: یافتهی، توان تأثیرگذریرپذیتأث(، ظرفیت 1نمودار شماره )  

افزار گفی منتقل شدند و در نهایت مدل ها به نرمها محاسبه شدند، دادهکه شاخصپس از این

 ترسیم شد. ۲نمودارنهایی )مدل روابط علی( 
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های پژوهش((. نمودار روابط علی )منبع: یافته2نمودار شماره )  

مؤثر معماری ترین عوامل همانطور که مشخص است، رأس نمودار روابط علی مشتمل بر مهم

براساس شکل است.  الکترونیکی هایمنابع انسانی الکترونیکی درسازمانمدیریت پذیری جامعه

-کاسته میدهنده اهمیت عوامل است. لذا هرچقدر از اهمیت متغیرها ها نشانفوق، بزرگی دایره

براساس درجه اهمیت  توان نتیجه گرفت که عواملشوند. درواقع میتر میها نیز کوچکشود، دایره

تر های بزرگتر با دایرهاند. به این صورت که عوامل مهمها مشخص شدهبا استفاده از بزرگی دایره

ر که در نمودار فوق نشان طواند. همانتر نشان داده شدههای کوچکتر با دایرهاهمیتو عوامل بی

های که با دایرههای الکترونیکی اپذیری سازمانی درسازمانجامعهداده شده است، از میان عوامل 

محوری عنوان شاخص بهصورت الکترونیکی های کارکنان بهارزیابیتر نشان داده شده است، بزرگ

تر مشخص های کوچکها به ترتیب اهمیت با استفاده از دایرهو به ترتیب بقیه مؤلفه شده انتخاب

 اند.شده
 

 گیریبحث و نتیجه
های یک موقعیت، آموزش و تلقین به فرد توسااط پذیری عبارت اساات از فراگیری طنابجامعه

شده/قابل قبول تلقی ها، هنجارها و رفتارهایی که بهسازمان، از طریق نظام ارزش صیه  عنوان تو

این خلق فعال یک هویت جدید از طریق تعریف شخصی از یک موقعیت است و زمانی . شوندمی
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این به  .شودافتد که فرد از یک گروه به گروه دیگر در یک ساختار اجتماعی منتقل میاتفاق می

ست که در آن فرد یافت می ستمنشأ آن در جامعه شودمعنای جذب فرهنگ غالبی ا  شناسی ا

مشاااتمل بر دو بخش کیفی و کمی بوده که در بخش  های پژوهشهیافت (.۲۰۲۱، ۱)اولواتوبین

منابع انساااانی الکترونیکی   ساااازمانی پذیریمعماری جامعهکیفی پژوهش پیامدهای اجرای 

های بخش کیفی موید آن اساات که مهمترین مشااخص شاادند. یافته های دیجیتالدرسااازمان

سازمان سازمانی پذیریمعماری جامعهعوامل مؤثر بر  سانی الکترونیکی در  های دیجیتالمنابع ان

بع انسااانی الکترونیکی، اسااتفاده صااورت الکترونیکی، تامین مناهای کارکنان بهارزیابی اساات.

صاااورت مجازی، ایجاد حس کارکنان به کارکردهای الکترونیکی، ثبت وتردد حضاااورکارکنان به

همدلی با دیگرهمکاران مجازی، ساهولت تجربه کارکنان دراساتفاده ازسایساتم مجازی،  اعلان 

ضای مجازی، ارتباط مستمرکارکنان بهفرصت سازمان ازطریق ف شغلی  الکترونیکی،  صورتهای 

ندیابی الکترونیکی، آموزش یتکارم عال نان ازطریق فضاااای مجازی، ف کارک به  های های لازم 

به نان  کارک بهیادگیری  نان  کارک پاداش  صاااورت الکترونیکی، صاااورت الکترونیکی، حقوق و

های صورت الکترونیکی،زیرسیستمریز کارکنان بهصورت الکترونیکی، برنامههای پرسنل بهفعالیت

سازمان به ارتباط از راه دور الکترونیکی ستگی  شغلی و واب سیر صابات م ست.  الکترونیکی انت ا

تههمچنین  یانگر اولویتیاف مل موثر بر های بخش کمی نیز ب ندی عوا عهب  پذیریمعماری جام

سازمان سازمانی سانی الکترونیکی در س صورت که مهمهای دیجیتال منابع ان ست. به این  ترین ا

های کارکنان منابع انساااانی الکترونیکی ارزیابی ساااازمانی پذیریمعماری جامعه ایعوامل اجر

بهبه تأمین منابع انساااانی الکترونیکی، اساااتفاده کارکنان  کارکردهای صاااورت الکترونیکی، 

( وغفوری و ۲۰۲3کرچ و همکاران)های که این عوامل با پژوهشهساااتند.  الکترونیکی و غیره 

ضر مهارت( همخوان۱4۰۱همکاران ) شی به کارکنان از ی دارد که همچون پژوهش حا های آموز

های ترین عوامل پژوهشها ازمهمهای کامپیوتری و صااالاحیتطریق فضاااای مجازی و مهارت

 حاضر با پژوهش ذکرشده است. 

 

 پیشنهادات
صورت  شینه و پژوهش های  منابع  یسازمان یرپذیجامعه یمعمار رفته در رابطه با گبامرور پی

با دیگر  یرپذیجامعه یمعمارهای گذشااته در رابطه ساانجش ی مشااخص شااد پژوهشانسااان

بر دیگر  یرپذی¬جامعه یمعمارده بر اساااس تاثیر شاامتغیرها بوده اساات و پیشاانهادات ارائه 

شااده از های اسااتخراج هش حاضاار پیشاانهادات بر اساااس مولفهمتغییرها بوده اساات اما در پژو

                                                 
1. Oluwatoyin.   
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شد که  ضوع می با سازمانمیمو شایان ارزان نمایتواند به  د. لذل ا توجه به های دولتی کمکی 

 شود:ادات زیر در خصوص موضوع ارائه میهنشنتایج پژوهش پی

موثر بر  از عواملهای لازم به کارکنان از طریق  فضااای مجازی آموزشبراساااس نتایج پژوهش، 

. لذا در این خصوص استالکترونیک های منابع انسانی درسازمانمدیریت پذیری معماری جامعه

شنهاد میهای دولتی سازمانکارکنان به  ضای آموزش که شودپی های لازم به کارکنان خود درف

 های لازم کاری را فرا بگیرنند.تا بتوانند دربستر محیط اینترنت آموزش  مجازی را آموزش دهند

ترین های دولتی یکی ازمهمدرسازمانبراساس نتایج پژوهش ثبت و استاد الکترونیکی همچنین 

صااورت الکترنیکی عوامل موثر اساات که باید به آن توجه کافی داشاات و باید اسااناد مهم را به

ستمر با کارکنان یکی ازمهم ساس نتایج پژوهش ارتباط م ترین عوامل ومحرمانه بایگانی کرد. برا

های های دولتی که باید به آن توجه لازم را مبذول کرد باید با دیگر کارکنان درسازمانماندرساز

صااورت  مجازی را فراهم کرد. براساااس نتایج پژوهش وابسااتگی دیگر ارتباط کاری مسااتمر به

های دولتی به سازمان به ارتباط ازراه دور الکترونیکی یکی ازعوامل مهم است که باید درسازمان

. های ارتباط کاری  برقرار کردمان و با اسااتفاده ازفضااای مجازی به دیگر سااازوجه داشاات آن ت

های دیگر مورد شااود به پژوهشااگران آتی که را با متغیرهای دیگر یا در سااازمانپیشاانهاد می

ند. هاد میهمچنین   بررسااای قرار ده که مهمپیشااان با شاااود  مل مرتبط  ماری ترین عوا مع

سازمانی جامعه سازمانپذیری  ستفاده روشهای الکترونیکی در های دیگر مانند دلفی فازی را با ا

 و معادلات ساختار تفسیری مورد بررسی قرار دهند. 
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