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Abstract 
In the digital age, electronic human resource management (e-HRM) plays a crucial role in 

improving organizational performance. These systems have positive impacts on recruitment, 

selection, productivity improvement, and cost reduction of human resources. By facilitating 

communication and managing personnel data efficiently, e-HRM improves strategic decision-

making and enhances employee satisfaction and loyalty to the organization. Ultimately, e-HRM 

enables organizations to manage their human resources in the most effective way possible. This 

research aims to investigate the impact of e-HRM on organizational performance with an emphasis 

on the mediating role of agility and organizational learning in Shiraz Municipality. The study uses 

structural equation modeling (SmartPLS3) to analyze the relationships between variables. A 

standardized questionnaire was used for data collection. This research is applied in terms of 

purpose and descriptive in terms of methodology. The statistical population includes 459 

managers, deputies, supervisors, and senior experts of Shiraz Municipality, and the sample size 

was determined to be 207 based on Cochran's formula. The results of data analysis indicate that 

e-HRM has a positive impact on organizational agility and organizational learning. Both agility 

and organizational learning have a significant and positive effect on organizational performance. 

Additionally, the analysis shows that agility and organizational learning, as mediators, 

significantly strengthen the positive impact of e-HRM on organizational performance. In other 

words, the findings confirm that agility and organizational learning play an important role in 

facilitating the impact of e-HRM on organizational performance. These results not only confirm 

the importance of e-HRM on organizational performance but also emphasize the vital role of 

agility and organizational learning as facilitators of this impact. These findings can help managers 

and decision-makers create suitable programs and strategies for improving organizational 

performance and leverage both theory and practice in human resource management. The results 

can contribute significantly to the development of theory and practical experiences in human 

resource management and organizational performance optimization. 

Keywords: E-human resource management, organizational performance, organizational 

agility, organizational learning 
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 یانجیبر نقش م دیبر عملکرد سازمان با تأک کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ریتأث
 رازیش یدر شهردار یسازمان یریادگیو  یچابک

  پورالهسجاد فضل
 ت،یریگروه مد ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو

 .رانیا راز،یآپادانا، ش یموسسه آموزش عال ،یدانشکده علوم انسان

 

 چکیده
مثبتی  راتیتأث ،هاکند. این سیستمنقش بسیار مهمی در بهبود عملکرد سازمانی ایفا می ،در عصر دیجیتال مدیریت منابع انسانی الکترونیک

از طریق تسهیل ارتباطات و اداره دقیق اطلاعات پرسنل،  و نیروهای انسانی دارندی هاوری و کاهش هزینهبهبود بهرهو انتخاب  ،جذبدر 
این امکان را ، کند. درنهایتبه سازمان کمک می هاوفاداری آنبه افزایش رضایت و بخشند و میبهبود  را های استراتژیکگیریتصمیم

 تأثیر مدیریت منابع انسانیبررسی این پژوهش،  هدف .کنندد که منابع انسانی خود را به بهترین نحو ممکن مدیریت ندهها میبه سازمان
از روش در شهرداری شیراز است. در پژوهش حاضر  با تأکید بر نقش میانجی چابکی و یادگیری سازمانی سازمانبر عملکرد  الکترونیک

ها از آوری دادهبرای جمع . در ضمن،ظور تحلیل روابط بین متغیرها استفاده شده استمنبه Smartpls3 مدل معادلات ساختاری
این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و بر حسب روش توصیفی است. جامعه مطالعاتی پژوهش  نامه استاندارد استفاده شده است.پرسش

 ان ارشد شهرداری شیراز بوده و حجم نمونه از طریق فرمولنفر از کلیه مدیران، معاونان و سرپرستان و کارشناس 459حاضر، تعداد 

تأثیر مثبتی  الکترونیک، دهد که مدیریت منابع انسانیها نشان مینتایج حاصل از تحلیل داده نفر به دست آمده است. 207کوکران، تعداد 
همچنین، نتایج د. ری بر عملکرد سازمان دارنبر چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی دارد و این دو متغیر نیز تأثیر مثبت و معنادا

 تأثیر مثبت مدیریت منابع انسانی ،طور مثبت و معناداریگر بهعنوان میانجیدهد که چابکی و یادگیری سازمانی بهوتحلیل نشان میتجزیه
نقش  ،چابکی و یادگیری سازمانیکنند که کنند. به عبارت دیگر، نتایج پژوهش تأیید میبر عملکرد سازمان را تقویت می الکترونیک

تنها تأییدی بر اهمیت مدیریت منابع انسانی بر نه ،این نتایج .کننددر تسهیل تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان ایفا می را مهمی
کننده این تأثیر نیز تأکید لعنوان مسیرهای تسهیدهند بلکه نقش مهمی را برای چابکی و یادگیری سازمانی بهعملکرد سازمان ارائه می

های مناسبی برای بهبود عملکرد سازمان ایجاد ها و استراتژیکند تا برنامهکمک می گیرندگانها به مدیران و تصمیماین یافته د.کننمی
تئوری و تجارب  توسعه ایرتوانند کمک شایانی باین نتایج می .برداری کنندو از نظریه و عمل در حوزه مدیریت منابع انسانی بهره نموده

 .باشندها سازی عملکرد سازمانعملی در زمینه مدیریت منابع انسانی و بهینه

 یسازمان یریادگی ،یسازمان یعملکرد سازمان، چابک ک،یالکترون یمنابع انسان تیریمد ها:کلیدواژه
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 مقدمه -1
های خدماتی، ارائه خدمات مداوم و با کیفیت بالا است. ارائه های پیش روی سازمانترین چالشامروزه، یکی از مهم

ی خوببهعواملی است که در ایجاد اعتبار و شهرت نقش دارد و در چشم عموم  نیتریاتیحباکیفیت خدمات، یکی از 
ها اثربخشی و کارایی آن واسطهبه هاسازمانعملکرد  .دارد ثابت شده است که تأثیر مفیدی بر عملکرد نهایی سازمان

ها را تشکیل گیری سازمانگفت کارایی و اثربخشی، هسته اصلی ارزیابی و اندازه توانیم، پس شودیمسنجیده 
بب، ها متحول کرده و بدین سدهد. امروزه، تحولات فناوری اطلاعات، عملکردهای منابع انسانی را در سازمانمی

ها و همچنین، توانایی رهبری برای ایجاد ی آنهامهارتو  هاتیظرفها، به کارکنان آن هاسازماناثربخشی و عملکرد 
منابع عصر  نیترها یکی از مهمیروی انسانی سازمانن ازآنجاکهانگیزه در کارکنان برای انجام بهترین کار بستگی دارد. 

 بر اثربخشی و کارایی سایر منابع تأثیر بگذارد. تواندیم ، درنهایتشودیجدید محسوب م
ها به بسیاری از سازمان کهیطوربه ؛روز در حال افزایش استتوجه به نیروی انسانی روزبه ،افتهیدر جوامع توسعه

چالش جدی مدیران در صنایع (. با توجه به Ayentimi et al., 2018) اندحرکت کرده یسمت استفاده از نیروی دانش
سویی بین ایجاد هم ،. درواقعقرار گرفته استمنابع انسانی در این راستا  یهابرنامه یسازتلف برای توسعه، همگاممخ

 با ویژه زمانی که کشور در وضعیت نامناسب اقتصادی قرار دارد،ها، بهها و نیروی انسانی در سازمانتمامی بخش
ها فزایش استفاده از فناوری اطلاعات در تمامی سازمانا .(Malik et al., 2019همراه است )تری های جدیچالش

ز ا (.Boxall, 2018ت )منابع انسانی شده اس یهامنجر به گنجاندن استفاده از این فناوری در ادبیات مدیریت حوزه
یریت منابع مد ،بنابراین ؛شده است رایج منظور آموزش نیروی کار نیز بسیارسوی دیگر، استفاده از فناوری اطلاعات به

 & Dordevicت )دستخوش تغییرات اساسی شده اس ،انسانی با استفاده از فناوری اطلاعات و خدمات الکترونیک

2018, Milanovicرا برای تقویت عملکردهای  1مدیریت منابع انسانی الکترونیک ها(. در حال حاضر، اکثر سازمان
اند. ی کردهسازادهیپگذاری اطلاعات خود ی و اشتراکریگمیصمتمنابع انسانی و بهبود اثربخشی و کارایی مدیریت، 

کنند که اثربخشی و کارایی، دو معیار رایج مورد استفاده برای عملکرد ( بیان می2013) 2بارتوسویچیه و اسکایلت
هنگ و جامعه( و ، ساختار سازمانی، فرمثالعنوانبهسازمانی هستند. کارایی، به بهبود فرآیندهای داخلی در سازمان )

 (. Pinprayong & Siengtai, 2012بهبود عملکرد واحدها اشاره دارد )
مدیریت منابع انسانی الکترونیک، ارتباط مستقیم آن با عملکرد سازمانی را نشان  بخش بزرگی از ادبیات مربوط به

( بیان کردند که مدیریت منابع انسانی، یکی از کارکردهای سازمانی است که برای 2006) 3دهد. لارسن و سالترمی
هایی همچنین، مدیریت منابع انسانی دارای فعالیت .ها طراحی شده استبهبود عملکرد کارکنان و نحوه انجام آن

 صورتبهتوان نسانی را میآموزش، توسعه، استخدام، پاداش، نگهداری و ارزیابی است. مدیریت منابع ا ازجمله
شده جهت تأمین و هماهنگی نیروی انسانی یک سازمان تعریف کرد. مقامات شهرداری در تلاش های طراحیفعالیت

 رو هستند. جلبی نسبت به بخش خصوصی روبهآورتردلهرهبرای ارائه خدمات عالی و حفظ و نگهداری با وظایف 

طور مؤثر باعث آگاهی از مسائل کیفیت و مفاهیمی ز تأثیرات را به دنبال دارد و بهای ارضایت شهروندان، طیف گسترده
برخی از این تأثیرات مستقیماً از تمایل واقعی مقامات محلی در ارتقای وجهه عمومی  شود.مانند مدیریت کیفیت می

توانند بیشترین سود ممکن را از میو از این طریق  ندیآیمبه جامعه به وجود  شدهارائهخود با بهبود کیفیت خدمات 
نظر اقتصادی، اجتماعی و دولتی دریافت کنند. یکی از مشکلات اصلی که در ارزیابی عملکرد در زمان مقایسه بین 

شود. همچنین، آید، تأثیر برخی از عوامل محیط اجتماعی و اقتصادی بر آن در نظر گرفته میها به وجود میشهرداری
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 71           یسازمان یریادگیو  یچابک یانجیبر نقش م دیبر عملکرد سازمان با تأک کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ریتأث، پورالهفضل

عنوان یک موضوع استراتژیک حیاتی شناخته شده است که به افزایش کارایی ها بهدر بخش شهرداریامروزه کیفیت 
 انجامد.عملکرد و رضایت شهروندان می

تواند بر افزایش می مؤثربه نقشی که مدیریت منابع انسانی با استفاده از فناوری اطلاعات و از طریق کارکنان  با توجه
یی دست یابد تا از این طریق بتواند یک سازمان متعالی هاتیقابلباشد، سازمان باید به مجموعه عملکرد سازمانی داشته 
 وکارکسبباعث بقا و رشد سازمان در محیط  تواندیمهاست که و شایستگی هاتیقابلای از باشد. چابکی، مجموعه

 در افزایش چابکی، رویکرد مدیریت منابع انسانی الکترونیکی هاسازمانکننده به یکی از رویکردهای کمک شود.

انسانی، پرداخت الکترونیکی منابع انسانی، نگهداری منابع انسانی، ارزیابی  منابع یسازماناست. استفاده از یادگیری 
تأثیرگذار باشند توانند بر سازمان می الکترونیکی عملکرد منابع انسانی و همچنین، مدیریت الکترونیکی منابع انسانی

تواند منجر به افزایش ها میدر شهرداریهای چابک استفاده از روشتوان گفت، (. پس می2017)فخریه و همکاران، 
 .ها دارندمشکلات بیشتری نسبت به سایر سازمان ،فرد خوددلیل شرایط منحصربهها به عملکرد گردد؛ اما این سازمان

این امر  .آن شود چابکیاست که باید باعث  ، مدیریت منابع انسانیهای سازمانین بخشترترین و سختیکی از مهم
ای جدید را در سازمان خود پیاده (. مدیران باید بتوانند ایدهPowner, 2012) با تغییر وضعیت موجود قابل انجام است

ی است که باید در سازمان مدیریت سازمانروندی استعدادهای ریکارگبهها نیازمند این ایده زیآمتیموفقکنند. اجرای 
ی مدیریت استعداد، مدیریت یادگیری و آموزش است. یادگیری سازمانی، فرآیندی پویا از هامؤلفهشود. یکی از 

هایی است که منجر به عملکرد سازمانی بهتر ایجاد، اکتساب و ادغام دانش است که هدف آن، توسعه منابع و قابلیت
 (. Kazzazi & Shoul, 2013شود )می

های های چابک دارای ویژگیسازمان کند.چابکی و یادگیری سازمانی، رشد سازمانی و بقای آینده را تضمین می
های دهد تا بتوانند نیازهای مختلفی را برآورده کنند و با روندها و چالشها این امکان را میخاصی هستند که به آن

ها فرهنگ مخصوصی دارند که بر تفکر استراتژیک، نوآوری و تغییرات، زگار شوند. آناداخلی و خارجی سازمان س
ها استقبال ، از چالشکردهرا درک  فناوریمربوط به  یهاشرفتیپ هااین سازمانسازگاری و فعالیت متمرکز است. 

توان با این است که چگونه می شدهمطرح حال سؤال .دهندو اقدامات اساسی خود را بر اساس آن انجام می نموده
کاهش  ،های نوین مدیریت منابع انسانی، درنهایت با طراحی مدلفرد بر اساس روشمنحصربهنیروی انسانی استفاده از 

یکی از  دست یافت؟ شدهتیکارایی از طریق استفاده از فناوری اطلاعات، به اهداف سازمانی تثب ها و افزایشهزینه
است. لذا، این سازمان  هانهیهزی اداری و سایر هانهیهزخصوص شهرداری شیراز، افزایش ها، بهمشکلات شهرداری

مدیریت منابع الکترونیک استفاده نماید تا از این طریق،  های بزرگ از سیستمباید همانند سازمان هانهیهزبرای کاهش 
توانند با ایجاد های مختلف میش اطلاعات در زمینهافزایش یابد. مدیران با افزای در آنعمق استفاده از اطلاعات 

تر نموده و از این طریق، افزایش بسترهای مناسب برای یادگیری سازمانی، این سازمان را در جهت پاسخگویی چابک
عملکرد در شهرداری شیراز حاصل شود. بدیهی است که امروزه، دغدغه اصلی این سازمان، نیروی انسانی و چگونگی 

است. لذا، با توجه به مطالب  (IT)پذیری به تغییرات محیطی با استفاده از فناوری اطلاعات تن پاسخ سریع و انعطافداش
مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان با نقش میانجی  ریتأث، این پژوهش با هدف تبیین و شناخت شدهانیب

انجام گرفته است تا به این پرسش پاسخ دهیم که مدیریت منابع انسانی چابکی و یادگیری سازمانی در شهرداری شیراز 
 ی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی یادگیری و چابکی سازمانی دارد؟ریتأثالکترونیک، چه 
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 اهمیت و ضرورت پژوهش -2
منابع سازمان نیز که همان منابع انسانی  نیترمهمهای سازمان تأثیرگذار بوده و امروزه، فناوری اطلاعات در تمامی بخش

ها دید جامع و کاملی نسبت به است، تحت تأثیر فناوری قرار گرفته است. فناوری اطلاعات باعث شده است تا سازمان
طلاعات توان اختیارات کارکنان را افزایش داد و امنابع انسانی داشته باشند. با استفاده از این سیستم می ژهیوبهمنابع خود، 

شان انجام دهند. در شرایط ها داد تا بتوانند نهایت تلاش خود را در انجام وظایف سازمانیرا به آن ازیموردنکامل و 
برای  مدیریت منابع انسانی رودفعلی که شهرداری شیراز با تحولات سریع و محیط پیچیده مواجه است، انتظار می

، مدیران منابع رونیازانی، هم برای ذینفعان درون و هم برون سازمان است. آفریها ارزش ایجاد کند. ارزشسازمان
ی نوین در حوزه منابع انسانی استفاده کنند. ایجاد یکپارچگی در فرآیندهای منابع انسانی برای هاستمیسانسانی باید از 

مدیریت منابع انسانی  یهانهیزم تواند بر تماممی منابع انسانی الکترونیکی مدیریت های مطلوبدستیابی به ارزش
های اداری روزمره مانند استخدام، گزینش و آموزش ها مدیریت منابع انسانی محدود به فعالیتسالبرای  باشد. اثرگذار

قدر اغلب آن ،های منابع انسانیکرد. بخشبود که تمام انرژی و زمان متخصصان منابع انسانی سازمان را مصرف می
مانند مدیریت  ؛افزایدهایی نداشتند که به سازمان ارزش میها بودند که دیگر زمانی برای فعالیتعالیتدرگیر این ف

 و بررسی استراتژیک و تحول سازمان.  یسازماندانش، مدیریت فرهنگ
اداری و افزایش سرعت ارائه خدمات به راهکارهای مدیریت منابع انسانی بهتر،  یهانهیامروزه برای کاهش هز

مدیریت منابع انسانی امروزی  یهاپاسخی به چالش ،و هوشمندتر نیاز داریم. مدیریت الکترونیکی منابع انسانی ترعیرس
تغییرات بسیاری را به همراه داشت. با ظهور  ،اهداف، عملکرد و کارایی حوزه منابع انسانی در است. ظهور این مفهوم

ریت منابع انسانی با تغییرات چشمگیری در سازمان مواجه شد. فناوری اطلاعات، نقش، جایگاه و حتی وظایف مدی
پرداختند، افزا میغیر ارزش یهاتیمتخصصان منابع انسانی که تاکنون بیشتر به انجام وظایف سازمانی سطح دوم و فعال

توان . پس میانددهبا استفاده گسترده از فناوری اطلاعات به شرکای استراتژیک سازمان در حوزه منابع انسانی تبدیل ش
یی در افزاهمگفت، گسترش و پیچیدگی وظایف مدیران در مدیریت منابع انسانی و ضرورت توانمندسازی و ارزش 

را کاهش  هانهیهزیی ضروری است که بتوانند هاستمیسمنابع انسانی از طریق یادگیری سازمانی نشان داد که استفاده از 
اثربخشی را به شکل کارآمد افزایش  داده و با تبادل اطلاعات و دانش سازمانی و انجام فرآیندهای مدیریت منابع انسانی

های ی مدیریت الکترونیکی منابع انسانی شکل گرفتند تا پاسخگوی این نیازها در سازمانهاستمیسدهند؛ بدین ترتیب، 
لذا، با توجه به اینکه تاکنون هیچ پژوهشی در ایران به بررسی مدیریت منابع انسانی ها باشند. بزرگ همانند شهرداری

های بزرگ نپرداخته است، این پژوهش با ها و سازمانالکترونیک، یادگیری سازمانی و چابکی بر عملکرد شهرداری
لیل تأثیر استفاده از وتحهدف پر کردن شکاف مطالعاتی شکل گرفت و هدف اصلی آن، ایجاد مدلی برای تجزیه

ها و استفاده از این مدل برای شهرداری شیراز های مدیریت منابع انسانی بر دستیابی به عملکرد سازمانی شهرداریشیوه
 است.

 پیشینه پژوهش -3
بخش دولتی تا چه حد خود را برای تحول دیجیتال، که  اندنمودهدر پژوهشی بررسی  (،1400) همکارانبودلایی و 

آماده کرده  ،برای مدیریت کارکنان ژهیوعمومی، به یهاسازمان یهاتیعنوان رهیافتی نوین در جهت اعتلای قابلبه
رائه مدل دیجیتال مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با هدف ایجاد تناسب با عصر ها در این پژوهش به اآن .است

نشان  آنان نتایج پژوهش اند.استفاده نموده ساختاریافته به نیمهمنظور اجرای پژوهش، از مصاحبه و پرداخته دیجیتال
در اقتصاد، امری  یسازکسمت چاب منظور تحول بهکه مدیریت دیجیتال منابع انسانی در بخش دولتی، به ه استداد
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ناپذیر، باید در عنوان نوعی استراتژی نوآورانه و اجتنابضروری و حتمی است و مدیریت دیجیتال منابع انسانی، به
و تحول و گذار  دادهشبکه بانکداری در بخش دولتی را ارتقا  ،های دولتی قرار گیرد؛ زیرا چابکیکانون توجه سازمان

 .کندیل مبه اقتصاد دیجیتالی را تسهی

در  یسازمان یو اثربخش یچابک ی،کیالکترون یمنابع انسان تیریمد نیرابطه ب(، 1399فرد و رسولی )بهادری
منظور شناسایی بهها اند. آنرا بررسی کرده رانیاطلاعات ا یوزارت ارتباطات و فناور رمجموعهیز یهاسازمان
مورد بررسی در بخش کیفی از ابزار مصاحبه  یهانی در سازمانمدیریت الکترونیک منابع انسا یهاها و مؤلفهشاخص

ها این شاخص یبندتیاولو یبندبا استفاده از روش رتبه ،بعد از این مرحله اند.استفاده نموده و پرسشنامه در بخش کمی
اند. نتایج کردهی استفاده ساختار یابی معادلاتمنظور تحلیل اطلاعات نیز از مدلبه استفاده واز پرسشنامه مقایسه زوجی 

بین دو متغیر  یرابطه مثبت ،در بررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک و چابکی سازمانیاست که نشان داده 
در بررسی رابطه  وجود دارد.بین دو متغیر  یارتباط ،در بررسی رابطه اثربخشی سازمانی و چابکی سازمانی وجود دارد.

ارتباط بین داده شده که نشان  یداراعدد معن ،و چابکی سازمانی و استخدام( )جذب مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 ،)جذب و استخدام( و چابکی سازمانی الکترونیک . در بررسی رابطه مدیریت منابع انسانیدهدرا نشان میدو متغیر 

 د.وجود دارارتباط بین دو متغیر م عد
رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک با عملکرد و (، در پژوهشی به بررسی 1397و همکاران ) زادهفیشر

یافتن  پژوهش آنان، هدف اصلیاند. پرداخته ای استان کرمانشاه(یادگیری سازمانی )مورد مطالعه: سازمان آب منطقه
رویکرد منابع انسانی الکترونیک، چابکی سازمانی را توسعه  به کمک توانیکه چگونه م بودپاسخی برای این مسئله 

 لیوتحلهیبا کمک روش معادلات ساختاری مورد تجزها داده ،هداد. در این پژوهش که به روش پیمایشی انجام شد
اده از که استف ه استو نشان داد هنمود دییشده را تأ، مدل مفهومی ارائهآنان . نتایج حاصل از پژوهشه استقرار گرفت

حفظ  ،آموزش الکترونیکی منابع انسانی، پرداخت الکترونیکی منابع انسانی، ارزیابی عملکرد الکترونیکی منابع انسانی
مثبت  ریتأث ،بر چابکی سازماندرصد  99مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سطح  ،و نگهداری منابع انسانی و همچنین

های استخدام الکترونیکی منابع انسانی و ارتباطات منابع انسانی بر چابکی سازمان متغیر ریتأث ،علاوهداری دارند. بهو معنا
 .ه استقرار نگرفت دییمورد تأ

فناوری اطلاعات بر عملکرد  یهاتیقابل ریبررسی تأث(، در پژوهشی به 1395کاشانی ) شناسحقنژاد و کاشانی
پرداخته که هدف  رت شعب منطقه جنوب غرب شهر تهرانسازمانی با نقش میانجی چابکی سازمانی در بانک تجا

 ،از لحاظ هدف ی الکترونیک در سازمان و اثر آن بر چابکی بوده است. پژوهش آنانهاستمیسپژوهش آنان، ارزیابی 
 دهشو لیزرل استفاده  SPSS افزارها از نرمتحلیل دادهو. برای تجزیهبودبر اساس ماهیت توصیفی و میدانی  و کاربردی

 ،ضمن افزایش چابکی سازمانی توانیفناوری اطلاعات م یهاتیگیری و تقویت قابلکارهبا بدهد که نتایج نشان می و
 .به بهبود عملکرد سازمانی دست یافت

بر عملکرد سازمانی:  مدیریت منابع انسانی الکترونیک هایی تأثیر شیوهبررسی به در پژوهش(، 2021) 1جارایاراجین
 میانجی چابکی سازمانی )با اشاره ویژه به مؤسسه مالی( پرداخته که هدف این مطالعه، بررسی چگونگی تأثیرنقش 

مدیریت منابع انسانی  ی چابکی سازمانی بیناواسطهبر عملکرد سازمانی و تعیین نقش  مدیریت منابع انسانی الکترونیک
با استفاده از تحلیل همبستگی پیرسون، تحلیل رگرسیون،  هاوتحلیل دادهتجزیه عملکرد سازمانی است. و الکترونیک

وتحلیل نشان داده که نتایج تجزیه .آمار توصیفی، روش تحلیل میانجی بارون و کنی و آزمون سوبل انجام شده است
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کی . همچنین، چابگذاردیمی بر عملکرد سازمانی تأثیر توجهقابلطور به مدیریت منابع انسانی الکترونیک یهاوهیش
  .کندیمرا واسطه  عملکرد سازمانی و مدیریت منابع انسانی الکترونیک یهاوهیشسازمانی، رابطه بین 

(، در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیکی در ارتباطات دوسویه 2021) 1طهورا و همکاران
ی مخابراتی اردن بوده است. هاسازمانعملکرد پرداختند که هدف از پژوهش آنان، بررسی مدیریت منابع انسانی بر 

به روش مدل معادلات ساختاری تحلیل  AMOSv24 افزارنرمآوری شده و توسط نامه جمعها از طریق پرسشداده
که مدیریت منابع انسانی الکترونیکی، رابطه مثبتی بر ارتباطات  دهدیمشده است. نتایج حاصل از این مطالعه نشان 

 سازمانی دارد. بر عملکردهایت، دوسویه و درن
 آن بر عملکرد سازمانی، ریتأثی مدیریت منابع انسانی الکترونیک و هاوهیش(، در پژوهشی به بررسی 2019) 2احمد

کیفی بوده و  صورتبهی در مورد صنعت تولید در بنگلادش پرداخته است. پژوهش مورد بررسی این محقق امطالعه
بودن، دارایی، مالیه،  موقعبهاثربخشی، کارایی، کیفیت، »ی عملکرد سازمانی به بررسی شش عامل ریگاندازهبرای 
، نه جزء را انتخاب مدیریت منابع انسانی الکترونیک یهاوهیشی ریگاندازهپرداخته است. وی برای « یگذارهیسرما

اطلاعات، سیستم مدیریت حقوق و دستمزد،  سیستم استخدام، سیستم کارکنان، سیستم مدیریت»از  اندعبارتنمود که 
در پژوهش . «، سیستم ارزیابی، سیستم رفاه، سیستم توسعه شغلیتیو خلاقسیستم یادگیری و آموزش، سیستم تبادل ایده 

با  عنوان عملکرد پایه در نظر گرفته است. نتایج نشان داد کهرا به مدیریت منابع انسانی الکترونیکایشان، سازمان، 
مدیریت منابع درصد؛  73اطلاعاتی، عملکرد سازمان  بسترهای مناسب برای مدیریت منابع انسانی الکترونیک ایجاد

مدیریت منابع انسانی درصد و درنهایت، عملکرد سازمانی در صنایع با وجود  197تعاملی  انسانی الکترونیک
تم یادگیری و آموزش، سیستم مدیریت سیس». وی دریافت که ابدییمدرصد افزایش  242، نیآفرتحول الکترونیک

 حقوق، ارزیابی سیستم، سیستم رفاه، سیستم استخدام و سیستم توسعه شغلی، رابطه مثبتی با عملکرد سازمانی دارند و

از سوی دیگر، سیستم تبادل ایده و خلاقیت، مدیریت اطلاعات سیستم، سیستم کارکنان، رابطه منفی با عملکرد سازمانی 
 «.دارند

اند که به بررسی رابطه بین عملکرد ارائه داده کپارچهخود مدلی ی مطالعه(، در 2020) 3د معصوم و همکارانمحمو
های عملکرد مدیریت منابع انسانی سازمانی و مدیریت الکترونیکی منابع انسانی پرداخته است. این مدل، محرک

های اولیه با استفاده از پیمایش مقدماتی و پرسشنامه بسته داده. ها بررسی کرده استرا در سازمان الکترونیکی
 674ی تصادفی ساده برای به دست آوردن ریگنمونه .آوری شده استی لیکرت جمعادرجه 7در مقیاس  شدهیطراح
که تنها دهد سازی معادلات ساختاری نشان مینتایج مدل سازمان در بنگلادش اتخاذ شده است. 165از  قبولقابلپاسخ 

شده، متخصصان مدیریت منابع انسانی، سازگاری درک IT نگرش مدیران ارشد، مهارت»شش عامل از نه عامل، یعنی 
نشان  منابع انسانی الکترونیک ، تأثیر مثبت قوی بر روی عملکرد«حمایت رهبری ارشد، فرهنگ شرکت، فشار رقابتی

. و عملکرد سازمانی نشان داده است بین عملکرد منابع انسانی الکترونیک این مطالعه، رابطه مثبت و معناداری را اند.داده
 همچنین، تأثیر رضایت شغلی متخصصان مدیریت منابع انسانی، تا حدی بر رابطه عملکرد، اثر میانجیگری داشته است.

انی بر عملکرد (، در پژوهشی به بررسی تأثیر محیط کار حمایتی و فرهنگ یادگیری سازم2020) 4تریپاتی و کالیا
اند. این مطالعه ای چابکی یادگیری و نوآوری سازمانی پرداختههای فناوری اطلاعات، نقش واسطهسازمانی در شرکت

ای چابکی گری زنجیرهبه بررسی تأثیر محیط کار حمایتی و فرهنگ یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی با واسطه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Altahraw et al. 
2. Ahmed, M. T. 
3. Muhammad Masum et al. 
4. Tripathi & Kalia 



 75           یسازمان یریادگیو  یچابک یانجیبر نقش م دیبر عملکرد سازمان با تأک کیالکترون یمنابع انسان تیریمد ریتأث، پورالهفضل

. نتایج حاکی از آن است که هم محیط کار حمایتی و هم چابکی و یادگیری، دپردازیمیادگیری و نوآوری سازمانی 
علاوه بر این، چابکی یادگیری با عملکرد سازمانی، ارتباط معناداری  .تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری سازمانی دارند

فرهنگ  یط کار حمایتی ویادگیری و نوآوری سازمانی، نقش میانجی سریالی در تأثیر غیرمستقیم مح ،چابکی دارد.
 اند.بر عملکرد سازمانی داشته سازمانی کار

ی و تحلیل تأثیر مدیریت منابع انسانی ریگاندازه(، پژوهشی را با هدف 2018عبدالرحمن اواد و همکاران )
کلیه کارکنان ها شامل نجامعه آماری آ اند.های خصوصی انجام دادهالکترونیکی بر یادگیری سازمانی در بیمارستان

های خصوصی کشور قطر بوده است. نتایج نشان داده که مدیریت الکترونیک منابع انسانی بر سازمان بیمارستان
های مطالعه حاضر، محقق به مدیران بر اساس یافته های کشور قطر، تأثیر معناداری داشته است.یادگیرنده در بیمارستان

برای ارتقای عملکرد و  EHRM ی قطر با استفاده از سیستم کاربردیهای خصوصگیرندگان بیمارستانو تصمیم
 .دهدسازگاری می وکارکسبدستیابی به مزیت رقابتی با تغییرات سریع در محیط 

 
 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 روش تحقیق -4
اربردی به میزان ی تحقیق کهاافتهی پژوهش بر مبنای هدف، از نوع کاربردی است. یبندطبقهاین تحقیق از لحاظ 

ی بر حسب روش از نوع توصیفی است. این پژوهش از بندطبقهبسیاری قائل به زمان و مکان است. همچنین، از لحاظ 
 .میپردازیمآوری اطلاعات ی مقطعی بوده که در یک مقطع زمانی خاص به جمعهاپژوهشنوع 

 بوده و برای تعیین حجم نمونه از فرمول ی تصادفی سادهریگنمونهروش  صورتبهی پژوهش ریگروش نمونه

ی هایشهردارنفر از کلیه مدیران، معاونان و سرپرستان سازمان  469کوکران استفاده شده است. حجم جامعه، تعداد 
نهایت، درنامه بین کارکنان توزیع گردید که پرسش 207نفر است. لذا، در این پژوهش تعداد  207حجم نمونه، و  رازیش

 افزارنرمطور صحیح وارد یی که مورد سنجش قرار گرفته و بههانامهپرسشامه عودت داده شد. تعداد نپرسش 200
 عدد است.   200شدند، 

بیشترین سابقه  ( زن بودند.100ها )درصد آزمودنی 50و  مردنفر(  96ها )درصد آزمودنی 48، مورد بررسیدر گروه 
 سال، بیشترین فراوانی را در نمونه مورد بررسی داشته است. 40تا  30سال و سن بین  30تا  20شغلی مربوط به سابقه 
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(، در پژوهشی با عنوان 2014نامه مدیریت منابع انسانی الکترونیک عدلی و همکاران )در پژوهش حاضر از پرسش
نامه در لکترونیکی، نتایج و عملکرد آن استفاده شده است. پایایی این پرسشپیامدهای مدیریت منابع انسانی ابررسی 

( 1398( در پژوهش نیکدل )7002) 1کیمنامه لی و ارزیابی گردید. برای سنجش عملکرد از پرسش 803/0این پژوهش، 
تان شهید بهشتی با عنوان نقش تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی هوش هیجانی در پرستاران بیمارس

( در 2000) 2شده ژانگ و شریفینامه کوتاهاستفاده شد. برای سنجش چابکی از پرسش 869/0یاسوج با میزان پایایی 
کیفیت خدمات بر رضایت مشتریان با نقش میانجی چابکی سازمانی در سازمان  ریتأث( با عنوان 1397پژوهش ارژنگ )

 فام و اسوایرسزکنامه یادگیری سازمانی بهره گرفته شد. همچنین، پرسش 753/0اجتماعی فارس با میزان پایایی  نیتأم
 مورد استفاده قرار گرفت.( 2006)

 به متغیرهای پژوهش هاپرسشچگونگی تخصیص هر یک از  .1جدول 
 پرسشنامه سؤالاتشماره  منبع متغیر مورد بررسی ردیف

 1-9 (2014عدلی ) انی الکترونیکمدیریت منابع انس 1

 10-18 (2000ژانگ و شریفی ) چابکی سازمانی 2
 19-24 (2006) فامواسوایرسزک یادگیری سازمانی 3
 25-31 (2007) کیملی و  عملکرد سازمان 4

 
در بررسی روایی همگرا برای ابعاد پرسشنامه مدیریت منابع انسانی الکترونیک، چابکی و یادگیری سازمانی و 
عملکرد سازمانی، توسط تحلیل حداقل مربعات جزئی و مدل ساختاری بررسی شد. تمامی بارهای عاملی حاصل از 

نامه از روایی بالای در مدل برخوردار ا پرسشبیشتر باشد ت 5/0ی بر روی مدل ساختاری باید از دییتأتحلیل عاملی 
 جزبهقبولی قرار داشته؛ تمامی بارهای عاملی در محدوده قابل دهدیمنشان  شدهیابیارز، مدل 2شکل  بر اساس .باشد
ی از مدل نهای سؤالبوده و این  ترنییپاو از حد استاندارد  122/0مرتبط به چابکی سازمانی که مقدار آن  8 سؤالدر 

 .اندنمودهی مدل را طراحی درستبهبرای سنجش متغیرها  شدهطرح سؤالاتحذف گردید. لذا، 
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 هانامهپرسشبررسی تحلیل بار عاملی روایی  .2شکل 

 

 
 Tدر حالت آماره  هانامهپرسشبررسی تحلیل بار عاملی روایی . 3شکل 
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 ی توسط بار عاملیاسازهبررسی روایی  .2جدول 
 سطح معناداری T آماره بار عاملی سؤالات نهفتهمتغیرهای 

مدیریت منابع انسانی 
 الکترونیک

 001/0 042/5 520/0 1 سؤال
 001/0 371/6 570/0 2 سؤال
 001/0 531/7 550/0 3 سؤال
 001/0 468/12 778/0 4 سؤال
 001/0 143/15 790/0 5 سؤال
 001/0 667/8 706/0 6 سؤال
 001/0 036/15 798/0 7 سؤال
 001/0 552/5 614/0 8 سؤال
 001/0 271/9 651/0 9 سؤال

 عملکرد سازمان

 001/0 458/7 628/0 1 سؤال
 001/0 011/16 735/0 2 سؤال
 001/0 412/7 688/0 3 سؤال
 001/0 961/9 693/0 4 سؤال
 001/0 012/11 734/0 5 سؤال
 001/0 680/13 758/0 6 سؤال
 001/0 332/12 686/0 7 سؤال

 چابکی سازمانی

 001/0 539/8 661/0 1 سؤال
 001/0 607/17 783/0 2 سؤال
 001/0 399/18 819/0 3 سؤال
 001/0 494/9 696/0 4 سؤال
 001/0 959/10 687/0 5 سؤال
 001/0 690/9 /677 6 سؤال
 001/0 950/4 559/0 7 سؤال
 001/0 350/9 687/0 8 سؤال
 001/0 532/8 681/0 9 سؤال

 یادگیری سازمانی

 001/0 914/15 811/0 1 سؤال
 001/0 123/2 281/0 2 سؤال
 001/0 346/9 731/0 3 سؤال
 001/0 631/18 /828 4 سؤال
 001/0 511/22 859/0 5 سؤال
 001/0 972/16 781/0 6 سؤال

 
ی دییتأی پژوهش، تمامی بارهای عاملی حاصل از تحلیل عاملی هاپرسشنامهدر بررسی روایی تحلیل عاملی برای 

است؛ بنابراین، روایی تحلیل عاملی  96/1از  تربزرگ t-valueو مقدار  4/0تر از ، بزرگ4شکل  و 2جدول  بر اساس
 است. دییتأنامه قابل قرار گرفت و مدل پرسش دییتأمورد  هاپرسشنامهبرای 

 هاسازه( برای محاسبه روایی همگرا AVE) شدهاستخراجمتوسط واریانس  در روش حداقل مربعات جزئی از
است. نتایج بررسی این آزمون در  5/0شود. مقدار حداقلی برای روایی همگرای مناسب برای هر سازه استفاده می

 قابل مشاهده است.  3جدول 
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 های تحقیقروایی سازه .3جدول 
 (AVE)شده متوسط واریانس استخراج متغیر

 501/0 مدیریت منابع انسانی الکترونیک

 543/0 عملکرد سازمان

 571/0 چابکی سازمانی

 551/0 یادگیری سازمانی

 
 501/0، مقدار متوسط واریانس استخراج برای متغیرهای این تحقیق بین دیکنیممشاهده  3که در جدول  گونههمان

 ها است. روایی مناسب سازه دهندهنشان، بیشتر و 5/0بوده که از مقدار حداقلی  571/0و 
جهت بررسی پایایی پژوهش حاضر از دو روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. مقدار عددی این 

نشان داده شده  4قبولی برخوردار باشد. نتایج در جدول نامه از پایایی قابلبیشتر بوده تا پرسش 7/0شاخص باید از 
 است.

 ی کرونباخآلفانامه توسط شاخص ترکیبی و یایی پرسشپا .4جدول 
 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 879/0 843/0 مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 873/0 831/0 عملکرد سازمان
 876/0 839/0 چابکی سازمانی
 872/0 817/0 یادگیری سازمانی

 
 7/0ی پژوهش در هر دو شاخص آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی از هانامهپرسشکه  دهدیمنشان  4نتایج جدول 
 قبولی برخوردار هستند.از پایایی قابل هانامهپرسشبالاتر بوده و این 

  بررسی فرضیات  -5
وتحلیل چند متغیره است؛ زیرا ماهیت وتحلیل در تحقیقات، تجزیهی تجزیههاروش نیترمناسبو  نیتریقویکی از 

ها را با شیوه دو متغیری که هر بار تنها یک متغیر مستقل با یک توان آنموضوعات چند متغیره بوده و نمی گونهنیا
ها، برای تأیید یا رد نمود. در پژوهش حاضر با توجه به حجم اندک داده حل ،شودیممتغیر وابسته در نظر گرفته 

نسخه سوم استفاده شده است  SmartPLS افزارنرمبا کمک  SEM(1(فرضیات از روش الگویابی معادلات ساختاری 
های گیرد. حداقل مربعات جزئی برای مقابله با مشکلات دادهبهره می )PLS( 2که از روش حداقل مربعات جزئی

ی مستقل طراحی رهایمتغخطی بین ها و هم، نرمال نبودن داده3شدهگمهای ها، وجود دادهخاص مانند حجم اندک داده
 (.1391)آذر و همکاران،  شده است

 معناداری دارد ریتأثمدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی سازمانی،  -
مدل ضریب بتای استاندارد اثر مستقیم مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی سازمانی  آزمونبا توجه به نتایج 

ی مدیریت منابع انسانی الکترونیک، ریکارگبهافزایش  دشویمشده و نتیجه  دییتأ؛ بنابراین، این فرضیه دهدیمرا نشان 
که اثر مستقیم مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی  دهدیم. لذا، نتایج نشان دهدیمچابکی سازمانی را افزایش 
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افزایش  شودیمشده و نتیجه  دییتأ(؛ درنتیجه، فرضیه t=126/18و  p ،792/0= β=001/0سازمان، مثبت و معنادار است )
 .شودیمچابکی سازمانی  شیافزاه بی مدیریت منابع انسانی منجر ریکارگبه

 معناداری دارد ریتأثچابکی سازمانی بر عملکرد سازمان،  -
به  tو همچنین، آماره  243/0با توجه به ضریب مسیر اثر متغیر چابکی سازمانی بر عملکرد سازمان که به مقدار 

 شود.می دییتأمثبتی بر عملکرد شهرداری داشته و این فرضیه  ریتأثازمانی، است، چابکی س 654/2مقدار 
 معناداری دارد ریتأثسازمان،  عملکردمدیریت منابع انسانی الکترونیک بر  -

 745/3به مقدار  tو همچنین، آماره  401/0با توجه به ضریب مسیر اثر مدیریت منابع انسانی الکترونیک که به مقدار 
 معناداری دارد. ریتأثمنابع انسانی الکترونیک بر عملکرد کارکنان، است، مدیریت 

 معناداری دارد ریتأثمدیریت منابع انسانی الکترونیک بر یادگیری سازمانی،  -
. با توجه به ضریب کندیممدیریت منابع انسانی الکترونیک بر یادگیری سازمانی را مشخص  ریتأث، 2و  1شکل 

به مقدار  tو همچنین، آماره  697/0که به مقدار  منابع انسانی الکترونیک بر یادگیری سازمانیمسیر اثر متغیر مدیریت 
در سطح  ریتأث. این دارد یسازمانمثبت و مستقیمی بر یادگیری  ریتأثاست، مدیریت منابع انسانی الکترونیک،  631/9

 شود.می دییتأبالایی ارزیابی شد و این فرضیه 
 معناداری دارد ریتأثملکرد سازمان، یادگیری سازمانی بر ع -

به  tو همچنین آماره  211/0با توجه به ضریب مسیر، اثر متغیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمان که به مقدار 
 شود.می دییتأمثبتی بر عملکرد شهرداری داشته و این فرضیه  ریتأثاست، یادگیری سازمانی،  182/2مقدار 

 ویابی معادلات ساختاری تحقیقنتایج اجرای الگ .5جدول 
 سطح معناداری Tآماره  ضریب بتای استاندارد روابط متغیرهای تحقیق

 /001 126/18 792/0 مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی سازمانی 

 /019 654/2 697/0 چابکی بر عملکرد سازمان 

 /001 745/3 401/0 مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمانی 

 001/0 631/9 244/0 مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر یادگیری سازمانی 
 /023 182/2 210/0 بر عملکرد سازمانی  یادگیری سازمانی

 
مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان با نقش میانجی چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی،  -

 معناداری دارد. ریتأث
با صفر  شدهمحاسبهرا معیاری برای تفاوت معنادار مقدار  05/0از  Pبودن مقدار  ترکوچک توانیمطور خلاصه به

دهد در صورت رد فرضیه مقداری است با نام نسبت بحرانی که نشان می T-valueدرصد دانست.  95در سطح اطمینان 
مقدار این  کهیدرصورت، تا چه حد احتمال خطا وجود دارد )دهدیمصفری که مقدار این پارامتر را برابر با صفر قرار 

فاقد تفاوت معنادار با صفر است(. برای محاسبه متغیر میانجی،  شدهمحاسبهباشد، پارامتر  96/1از  ترکوچکنسبت 
نی بر ضریب مسیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی و یادگیری سازمانی و ضریب چابکی و یادگیری سازما

محاسبه شود. سپس، از طریق آزمون سوبل به محاسبه سطح  میرمستقیغتا اثر  شوندیمعملکرد سازمان در هم ضرب 
 شود.ی پرداخته میمعنادار
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بررسی نقش میانجی یادگیری سازمانی و یادگیری سازمانی در اثر بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد  .4شکل 

 سازمانی

 
 بررسی نقش میانجی چابکی سازمانی در اثر بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمانی .5شکل 

بررسی نقش میانجی چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی در اثر بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد  .6جدول 
 سازمانی

 مسیرهای موجود در الگو
 ضریب بتای استاندارد

 اری آزمون سوبلمعناد
 اثر کل میرمستقیغاثر  اثر مستقیم

مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد 
 001/0 741/0 0/ 207 534/0 سازمان با میانجی یادگیری سازمانی

مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان با 
 سازمانی چابکی میانجی

467/0 277/0 744/0 001/0 
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در بررسی اثر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان با نقش میانجی چابکی سازمانی، نتایج نشان داد 
است. این اثر  277/0، میرمستقیغو اثر  467/0که اثر مستقیم مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان، 

بررسی اثر میانجی یادگیری سازمانی، نتایج حاکی از آن است معنادار بوده است. همچنین در  001/0میانجی در سطح 
نقش میانجی را بین اثر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان ایفا نماید و  تواندیمکه یادگیری سازمانی 

شده است، در هر فرضیه نقش میانجی چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی  معنادار میرمستقیغاثر مستقیم و  ازآنجاکه
 .است نگریجزئ

 
 در حالت استاندارد میرمستقیغبررسی فرضیه  .6شکل 

با صفر  شدهمحاسبهرا معیاری برای تفاوت معنادار مقدار  05/0از  Pبودن مقدار  ترکوچک توانیمطور خلاصه به
در صورت رد فرضیه  دهدیممقداری با نام نسبت بحرانی است که نشان  T-valueدرصد دانست.  95در سطح اطمینان 

مقدار این  کهیدرصورت، تا چه حد احتمال خطا وجود دارد )دهدیمصفری که مقدار این پارامتر را برابر با صفر قرار 
فاقد تفاوت معنادار با صفر است(. برای محاسبه متغیر میانجی،  شدهمحاسبهباشد، پارامتر  96/1از  ترکوچکنسبت 

ضریب مسیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر چابکی و یادگیری سازمانی و ضریب چابکی و یادگیری سازمانی بر 
محاسبه شود. سپس از طریق آزمون سوبل به محاسبه سطح  میرمستقیغتا اثر  شوندیمعملکرد سازمان در هم ضرب 

 شود.ی پرداخته میمعنادار
رابطه مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد با میانجی چابکی و یادگیری  در میرمستقیغ اثر یدر بررس

 .است شده داده نشان 7جدول  در سوبل آزمون از حاصل سازمانی، نتایج

 و کل مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد با میانجی چابکی و یادگیری سازمانی میرمستقیغم، اثرات مستقی .7جدول 

 مسیرهای موجود در الگو
 Z-valueمقدار  ضریب بتای استاندارد

 یانجیاثر مبرای 

معناداری 
 اثر کل میرمستقیغاثر  اثر مستقیم آزمون سوبل

منابع انسانی الکترونیک  تیریاز مدسازمان  عملکردبر 
 ی چابکی و یادگیری سازمانیریگ یانجیمبا 

401/0 340/0 741/0 8/5 001/0 

 
با در نظر گرفتن نقش میانجی چابکی و یادگیری سازمانی در اثر بین مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد 

 میرمستقیغی در اثر معناداربه دست آمد. با توجه به سطح  340/0برابر  میرمستقیغو اثر  401/0سازمان، اثر مستقیم برابر 
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چابکی و یادگیری سازمانی، نقش میانجی را بین دو متغیر  شودیممدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد، نتیجه 
ع انسانی استفاده مناسب از سبک مدیریت مناب شودیمشده و نتیجه  دییتأمذکور ایفا کرده است؛ بنابراین، فرضیه 

بسترهای مناسب برای یادگیری سازمانی را در سازمان  تواندیمالکترونیک موجب بالندگی و چابکی سازمان شده، 
 میرمستقیغدر مدل نهایی پژوهش، اثر مستقیم و  ازآنجاکهافزایش دهد و درنهایت، عملکرد سازمان را افزایش دهد. 

 است. رنگیجزئ صورتبهی گریانجیممعنادار بوده، اثر 
 ی معادلات ساختاری است؛ بدین معنا که محقق توسط این معیار هامدلمربوط به بخش کلی  GOF21معیار 

ی و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز ریگاندازهتواند پس از بررسی برازش بخش می
 :شودیمگردید و طبق فرمول زیر محاسبه ( ابداع 2004کنترل نماید. این معیار توسط تننهاوس و همکاران )

GOF = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

  GOFبررسی معیار  .8جدول 
 Communality GOF مقادیر اشتراکی شدهواریانس تبیین متغیر

 391/0 627/0 چابکی سازمانی

440/0 
 318/0 486/0 عملکرد سازمانی

 306/0 612/0 یادگیری سازمانی
 /338 575/0 میانگین

 

GOF = √0.575 × 0.338 = 0.440 
 GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به 36/0و  25/0، 01/0(، سه مقدار 2009) 1وتِزلسِ و همکاران

محاسبه شد، نشان از برازش کلی بسیار قوی  440/0برای مدل حاضر برابر  GOFمقدار  کهجاآناز. اندنمودهمعرفی 
 مدل دارد.

 ی ریگجهینت -6
ی متغیرهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد سازمان از طریق نقش مگیری کلی این است که تمانتیجه

ها با بهبود فرآیندها و فراهم کردن ابزارها و . سازماناندهبود رگذاریمیانجی چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی، تأث
گیری در چابکی و قابلیت پاسخگویی به تغییرات محیطی داشته باشند. بود چشمتوانند بهمنابع الکترونیکی مناسب می

های های الکترونیکی به کارکنان، منجر به افزایش دانش و مهارتیادگیری سازمانی از طریق آموزش یهمچنین، ارتقا
ها در کنار هم، این مؤلفه دهد. با این تصور که تمامیبهبود عملکرد سازمان را نتیجه می ،شود که درنهایتها میآن

، نتایج این فرضیه حاکی از آن است که مدیریت منابع انسانی الکترونیک با اندتأثیر معناداری بر عملکرد سازمان داشته
 عملکرد سازمانی باشد.  کنندهنییتبطور مثبت نقش میانجی چابکی و یادگیری سازمانی توانسته به

سازی الکترونیک، از طریق چابکمدیریت منابع انسانی  توان نتیجه گرفت که، میهامندی از تمامی مؤلفهبا رضایت
آورد. با اتخاذ رویکردهای یادگیری سازمانی، بهبود محسوسی در عملکرد سازمان به ارمغان می یسازمان و ارتقا

دسترسی به اطلاعات و ارتباطات و افزایش  یالکترونیکی در مدیریت منابع انسانی، امکان بهبود فرآیندها، ارتقا
شود سازمان با چابکی بیشتری به تغییرات بازار و محیط شود. این تغییرات سبب میها به کارکنان فراهم میآموزش

از طرف دیگر، . ، بهبود عملکرد و کیفیت خدمات/محصولات را به دنبال داشته باشدجهیوکار پاسخ دهد و درنتکسب
تر به منابع آموزشی، منجر به افزایش های الکترونیکی و دسترسی آسانآموزشیادگیری سازمانی از طریق  یارتقا
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ها، کارکنان را به بهترین شکل به وظایف و شود. این افزایش در دانش و توانمندیهای کارکنان میدانش و مهارت
 با استفاده هوشمندانه از ،جهیدرنت .کند و بهبود عملکرد کلی سازمان را دنبال خواهد داشتهایشان تجهیز میمسئولیت

توانند به چابکی و یادگیری مؤثر دست ها میآن، سازمان یهاالکترونیک و ترکیب مؤثر مؤلفهمدیریت منابع انسانی 
گیری کلی ما این است که تمامی این نتیجه .ای در عملکرد سازمان به دنبال داردملاحظهپیدا کنند که بهبود قابل

 .عناداری بر عملکرد سازمان خواهند داشتتحولات با هم، تأثیر م
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