
    ٨٥  | احمد عربشاهي كريزي.../  نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني

 
 

The Role of Electronic Human Resource Management in 
Organizational Entrepreneurship and Organizational Effectiveness, 

Mediated by Organizational Agility among Employees of Shahid 
Chamran Hospital, Ferdows 

 

                 Ahmad Arabshahi Karizi 1                                       Morteza Doroodgar 2       
      

 

Received: 3/10/2024                              Accepted: 31/12/2024 
 

 

 

 

Introduction  
In today’s highly competitive global landscape, the importance of innovation, 

flexibility, responsiveness and collaboration has become increasingly evident for the 
long-term success of organizations. As the pace of environmental change accelerates, 
organizations must adapt to new conditions, seize emerging opportunities, and foster an 
entrepreneurial culture to address evolving needs effectively. Information technology, as 
a powerful enabler, plays a crucial role in enhancing internal organizational resources, 
particularly human resources. 

An efficient electronic human resource management (e-HRM) system, when properly 
implemented, can foster organizational learning and empower employees, thereby 
enhancing the organization's capacity for innovation. The growing demand for more 
effective work processes, coupled with advancements in information and 
communication technology (ICT), has driven the rapid development of e-HRM systems. 

One of the critical capabilities required in today’s competitive environment is 
organizational agility. An agile organization aligns its processes and workforce with 
advanced technologies to meet customer demands through high-quality products and 
services within a relatively short timeframe. However, despite significant advancements 
in ICT, the adoption and provision of electronic services remain limited in organizations 
across developing countries, including our own. 
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This study explores the benefits and advantages of e-HRM systems, highlighting their 
impact on key components such as organizational agility, entrepreneurship, and 
effectiveness. By examining these factors, the research aims to shed light on how e-HRM 
can contribute to improved organizational performance in dynamic and competitive 
environments. 

 
Research Method  
This applied study aims to address organizational needs and improve overall 

performance and optimization. Methodologically, it is a descriptive-survey study. The 
research's statistical population consists of 200 employees from Shahid Chamran 
Hospital in Ferdows. Using the Morgan table, a sample size of 127 was determined. 
Participants were selected through simple random sampling, and a questionnaire was 
distributed to them for completion.  In the study’s analytical model, e-HRM serves as 
the predictor variable, while organizational entrepreneurship and organizational 
effectiveness are the dependent variables. Organizational agility is included as the 
mediating variable. To measure these variables, standard questionnaires were 
employed: Firouzi’s e-HRM Questionnaire (2015), Robbins and Coulter’s 
Entrepreneurship Questionnaire (1989), Sharifi and Young’s Organizational Agility 
Questionnaire (2000), and Eidi et al.’s Organizational Effectiveness Questionnaire 
(2012). 

The validity of the questionnaires was established through expert review by 
professors. Reliability was assessed using Cronbach's alpha, resulting in the following 
coefficients: e-HRM (0.92), Organizational Entrepreneurship (0.87), Organizational 
Effectiveness (0.85), and Organizational Agility (0.93), all indicating high internal 
consistency. These values confirmed the reliability of the instruments. After collecting 
the completed questionnaires, the data were analyzed using PLS (version 4) in two 
stages: descriptive and inferential analysis. Descriptive statistics were presented in 
tabular format to characterize the sample. Subsequently, structural equation modeling 
with path analysis was employed to empirically test the research hypotheses. 
 

Findings and Conclusion 
The main objective of this study was to examine the role of e-HRM in organizational 

entrepreneurship and organizational effectiveness, where organizational agility acted 
as a mediating factor. To achieve this, two main hypotheses and five sub-hypotheses 
were formulated and tested. The results of the first hypothesis test revealed that 
organizational agility does not mediate the relationship between e-HRM and 
organizational entrepreneurship. Similarly, the results of the second hypothesis test 
indicated that organizational agility does not mediate the relationship between e-HRM 
and organizational effectiveness. 
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For the third hypothesis, the analysis showed that the direct effect of e-HRM on 
organizational entrepreneurship was 0.57, indicating a moderate and statistically 
significant relationship. For the fourth hypothesis, the direct effect of e-HRM on 
organizational effectiveness was found to be 0.43, also reflecting a moderate and 
statistically significant relationship. The results of the fifth hypothesis test indicated 
that the significance level for the effect of e-HRM on organizational agility was greater 
than 0.05, meaning that this relationship was not statistically confirmed. The sixth 
hypothesis test revealed that the effect of organizational agility on organizational 
entrepreneurship was 0.26, indicating a weak but statistically significant direct 
relationship. The seventh hypothesis test showed that the effect of organizational 
agility on organizational effectiveness was 0.49, reflecting a moderate and statistically 
significant direct relationship. 

To successfully implement e-HRM, managers should utilize electronic systems for 
various functions, such as recruitment, training, payroll, and employee evaluations. 
Achieving organizational effectiveness requires systematic efforts from both managers 
and employees to ensure that organizational goals are met at a satisfactory level. 
Additionally, fostering organizational entrepreneurship and cultivating an 
entrepreneurial culture should be prioritized. Conditions must be created to enable all 
individuals within the organization to take on entrepreneurial roles, encouraging 
creativity and innovation. Lastly, organizational agility should be developed to allow 
the organization to adapt effectively to changing environmental conditions and 
navigate the process of growth and development. 

Keywords: Electronic Human Resource Management, Organizational 
Entrepreneurship, Organizational Effectiveness, Organizational Agility. 
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پژوهشي -علمي   يمقاله  

 نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني و اثربخشي سازماني، 

   دوس فر چمران شهيد  نستاردركاركنان بيمابا ميانجي چابكي سازماني 
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 چكيده 

هاي جديدي دستيابي به قابليت  ها پويا و متغير است ودر عصر حاضر شرايط محيطي سازمان
با در سازمان اثربخشي سازماني ضروري است.  و  ها چون چابكي سازماني، كارآفريني سازماني 

هاي مختلف، در اين پژوهش  توجه به نقش مهم فناوري اطلاعات و ارتباطات و كاربرد آن در حوزه
در صدد هستيم تا نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي را در كارآفريني سازماني و اثربخشي  
سازماني با توجه به نقش ميانجي چابكي سازماني  مورد بررسي قرار دهيم. پژوهش حاضر از نظر 

توصيفي  از نظر روش  و  پژوهش كاركنان  پيمايشي است. جامعه  -هدف كاربردي  اين  ي آماري 
م نمونه با توجه رسد. حجنفر مي  ٢٠٠ها به  بيمارستان شهيد چمران فردوس است كه تعداد آن

ي  گيري تصادفي ساده از ميان جامعهي نمونهنفر تعيين كه به شيوه  ١٢٧به جدول مورگان تعداد  
هاي  آوري دادهنامه جهت تكميل در اختيارشان قرار گرفت. جهت جمعآماري انتخاب و پرسش
پرسش چهار  از  پرسشنامهتحقيق  روايي  شد.  استفاده  استاندارد  از  نامهي  نظرخواهي  با  نيز  ها 

ها ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه نامهاساتيد مورد تأييد قرار گرفت. جهت بررسي پايايي پرسش

 
 aarabshahi@pnu.ac.ir                            .گروه مديريت دولتي، دانشگاه پيام نور، تهران، ايران. نويسنده مسئول. ١

                          morteza22125@gmail.com                    كارشناسي ارشد مديريت منابع انساني، دانشگاه پيام نور، تهران، ايران.. ٢
COPYRAGHTS 
2023 by the authors. Published by the General Office of Islamic Culture and Direction  

southern Khorasan. This article is an open-access article distributed under the terms and conditions 
of the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0 

 

 ١٢٨-٨٥ص 



    ٩٣  | احمد عربشاهي كريزي.../  نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني

الكترونيكي   انساني  منابع  (مديريت  پرسش٩٢/٠شد  سازماني  نامه،  كارآفريني  ،  ٨٧/٠ي 
سازماني  نامهپرسش اثربخشي  پرسش  ٨٥/٠ي  سازماني  نامهو  چابكي  پايايي  ٩٣/٠ي  و   (
از تكميل و جمعنامهپرسش آوري شده با هاي جمعها، دادهنامهآوري پرسشها تأييد شد. پس 

در دو بخش توصيفي و استنباطي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.   PLS 4استفاده از نرم افزار  
نتايج به دست آمده حاكي از آن بود كه چابكي سازماني در نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي  

نمي ايفا  ميانجي  نقش  سازماني  اثربخشي  و  انساني  در كارآفريني سازماني  منابع  كند. مديريت 
) نقش دارد. مديريت منابع ٤٣/٠) و كارآفريني سازماني (٥٧/٠بخشي سازماني (الكترونيكي بر اثر

)  ٢٦/٠انساني الكترونيكي در چابكي سازماني نقش ندارد. چابكي سازماني در كارآفريني سازماني (
 ) نقش دارد. ٤٩/٠و اثربخشي سازماني (

مديريت منابع انساني الكترونيكي، كارآفريني سازماني، اثربخشي سازماني،   هاي كليدي:واژه

 چابكي سازماني.
 

 مقدمه 

گويي و همكاري  پذيري، پاسخالمللي، اهميت نوآوري، انعطافامروزه رقابت شديد در سطح بين
ها آشكار كرده است. با افزايش سرعت تغيير در محيط، بايد به سازمان را در موفقيت بلندمدت  

برداري را كرد  هاي جديد، بيشترين بهرهي فرصتسرعت خود را با شرايط جديد سازگار و از همه
نمود.  تقويت  را  كارآفريني سازماني  فرهنگ  همواره  تغيير،  حال  نيازهاي در  و جهت شناسايي 

ها و تحقق مزيت رقابتي است. شركت  كارآفريني سازماني عنصر كليدي افزايش ظرفيت نوآورانه
تواند  هايي همچون پيچيدگي و عدم قطعيت در محيط كسب و كار امروزي ميوجود مشخصه

ي حيات در  ها را با چالش مواجه سازد. از اين رو، بقا و ادامهاقدامات و روند رو به رشد سازمان
ي  پذيري و افزايش ظرفيت نوآوري در سايه، نيازمند انعطافهاچنين محيط رقابتي در سازمان

هاي كارآفريني نه تنها  هاي كارآفريني هستند. بروز رفتارها و فعاليتها و قابليتي فعاليتتوسعه
شود، به توسعه و معرفي محصولات، خدمات  گذاري در كسب و كارهاي جديد ميمنجر به سرمايه

نيز كمك مي فناوري جديد در سازمان  بهبود  و  نيازمند  كند. شكوفايي كارآفريني در سازمان، 
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و   اين مسير توسط مديران سازمان است (بخشي  شرايط داخلي سازمان و هدايت كاركنان در 
 ). ٢٥٨: ١٤٠٠همكاران، 

تواند موجب ارتقاي ساير منابع درون سازماني  فناوري اطلاعات در جايگاه يك توانمندساز مي
گذاري سريع دانش، افزايش قدرت پردازش هايي نظير اشتراكهمچون نيروي انساني شود. قابليت

هاي مرتبط با نيروي انساني، ايجاد امكان تعامل بيشتر ميان كاركنان، آموزش ضمن خدمت داده
منابع   توانمندسازي  در سازمان جهت  اطلاعات  فناوري  كاربردهاي  از   ... و  كاركنان  الكترونيك 
انساني است. وجود يك سيستم كارآمد مديريت منابع انساني الكترونيكي با كاركرد مناسب و با  

ميتوسعه بالا  را  سازماني  نوآوري  توان  كاركنان،  قدرتمند ساختن  و  سازماني  يادگيري  برد. ي 
هاي مديريت منابع انساني الكترونيكي  هاي اخير، استقرار سيستمذكر است كه طي سال  شايان 

هاي ايراني، بدون انجام مطالعات علمي، با رشد روزافزوني مواجه بوده و مطالعاتي در  در سازمان
ها صورت نگرفته است. در تمامي  ي اجرايي شدن آن و پيامدهاي آن براي افراد و سازمانزمينه

الكترونيكي مديريت ها، چه سازمانسازمان ابزارهاي  دولتي،  بخش  چه  و  بخش خصوصي  هاي 
فعاليت جايگزين  انساني،  شدهمنابع  چهره  به  چهره  فناوريهاي  اين  بر  اند،  عميقي  تأثير  ها 

ها را به دنياي كاملا جديدي وارد كرده است. اين فرآيندهاي مديريت منابع انساني داشته و آن
جدنظام ارائههاي  به  قادر  را  انساني  منابع  متخصصان  ذي  ييد،  به  بهتري  خود خدمات  نفعان 

(مديران، كاركنان، متقاضيان) نموده است و مرز امور اداري را تغيير داده است (بهادري فرد و 
 ).  ١٦٠: ١٣٩٩رسولي، 

ها هاي مختلف است و بسياري از سازمانپذيري آن در سازمانويژگي اين سيستم در انعطاف
هاي منابع انساني به اثربخشي  اند و با ارتقاي سيستمبه تحقيقات مختلفي در اين زمينه پرداخته
براي اجراي  اند. سازمانفعاليت مديريت منابع انساني كمك نموده به دنبال امكاناتي  ها همواره 

اثربخشي بيشتر هستند. تركيبي از نياز به كارِ اثربخش تر از يك سو و عمليات منابع انساني با 
-ي سريع سيستمامكانات در دسترس فناوري اطلاعات و ارتباطات از سوي ديگر، منجر به توسعه

ونيك  هاي الكترونيكي منابع انساني شده است. از اين رو، انتظار مي رود كه معرفي مديريت الكتر
راهبردي كاري  روش  انساني  باشد. چنانچه  منابع  انساني  منابع  متخصصان  براي  موثرتري  و  تر 

شود كه مديريت منابع انساني  مديريت منابع انساني در تحقق اهداف خود موفق باشد، گفته مي
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معتقد است كه اثربخشي ـ انجام دادن كارهاي درست ـ كليد موفقيت   ١اثربخش است. پيتر دراكر 
سازمان است. اثربخشي سازماني حدي است كه يك سازمان، به عنوان يك سيستم اجتماعي، با  

كند، بدون فرسوده كردن ابزارها و منابع و  در نظر گرفتن منابع و ابزارهاي خاصي كه صرف مي 
كند. در واقع سازمان زماني  بدون فشار وارد كردن بر اعضاي سازمان، اهداف آن را برآورده مي 

هاي آن با اهداف سازماني برابر بوده و يا بيشتر از  اثربخش است كه نتايج قابل مشاهده فعاليت
 ). ٤٠: ١٣٩٥ها باشد (قنبري و همكاران ، آن

هاي مورد نياز در شرايط رقابتي امروزي چابكي و سازمان چابك است. سازمان  يكي از قابليت
را   مشتريان  نيازهاي  و  پيشرفته همگام ساخته  تكنولوژي  با  را  افراد سازمان  و  فرايندها  چابك 

مي رفع  كوتاه  نسبتا  زماني  قالب  يك  در  و  خود  كيفيت  با  و خدمات  محصولات  كند. براساس 
-سازمان چابك هميشه براي يادگيري هر چيز جديدي كه باعث افزايش سودآوري ناشي از بهره

شود، آماده است. اگر سازمان خواهان بقا و افزايش اثربخشي خود هاي جديد مي گيري از فرصت
هايي  است، بايد خود را با محيط تطبيق دهد. چابكي توانايي سازمان براي تغيير است تا فرصت

برداري قرار دهد. چابكي، توانايي سازمان براي  شود مورد بهرهتغيير ايجاد مي  را كه براساس اين 
ي محصولات و خدمات با كيفيت بالا را ارتقا داده و در نتيجه عامل مهمي براي اثربخشي  عرضه

تر سازمان  شود. يكي از مزاياي بهبود و افزايش سطح چابكي سازماني پيشبرد سريعسازمان مي
 ). ١٠٨: ١٤٠٠باشد (كردجزي و همكاران، به سمت اهداف از پيش تعيين شده مي

هاي  با وجود رشد فناوري اطلاعات و ارتباطات، هنوز به طور كامل خدمات الكترونيك در سازمان
تواند عدم  شود. علت اين موضوع هم ميكشورهاي در حال توسعه، و ازجمله كشورمان، ارائه نمي

قابليتها با فناوريآشنايي مديران ارشد سازمان فناوريهاي نوين و  ها باشد؛ لذا بايد  هاي اين 
پژوهش و  اين تحقيقات  در  بهتري  درك  به  مديران  تا  شود  انجام  زمينه  اين  در  بيشتري  هاي 

حوزه در  اطلاعات  فناوري  از  استفاده  جهت  در  و  يابند  دست  و خصوص  سازمان  مختلف  هاي 
تري انجام دهند. پژوهش حاضر با تمركز بر مديريت خصوصاً مديريت منابع انساني اقدامات جدي

انس سازمانمنابع  در  آن  اجراي  ضرورت  و  اهميت  تا  است  در صدد  الكترونيكي  براي  اني  را  ها 
نمايا  انساني    نمديران  منابع  مديريت  مزاياي  و  فوايد  مديران  اقناع  جهت  در  همچنين  سازد. 

 
1. Peter Drucker 
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مولفه به  و  گرفت  قرار خواهد  بررسي  و  بحث  مورد  هايي همچون چابكي سازماني،  الكترونيكي 
كارآفريني سازماني و اثربخشي سازماني كه متأثر از مديريت منابع انساني الكترونيكي هستند،  

 گردد:گونه مطرح ميهاي اصلي پژوهش اين اشاره خواهد شد. سوال
 ـ آيا مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني و اثربخشي سازماني نقش دارد؟ 
اثربخشي سازماني،  و  كارآفريني سازماني  بر  انساني الكترونيكي  ـ آيا در نقش مديريت منابع 

 چابكي سازماني نقش ميانجي دارد؟ 
 

 مباني نظري تحقيق 

 كارآفريني سازماني 

ها با مسائلي چون تغيير و تحولات سريع فناوري، رقابت پيچيده،  در شرايط كنوني كه سازمان
داشته باشند  توانند قدرت رقابت هايي ميرشد سريع و تعداد رقباي جديد روبرو هستند، سازمان

كه با برعهده گرفتن نقشي فعال و تأثيرگذار از كارآفريني سازماني كه به عنوان عامل تحريك و 
شود، پشتيباني  ي تغيير و عامل تعادل در اقتصاد پويا ياد ميكنندهتقويت رقابت، نوآوري و روان

دهه چند  طي  در  سازماني  كارآفريني  تعريف  و نمايند.  (بهادري  است  يافته  تكامل  گذشته  ي 
با استفاده از دانش   ). كارآفريني سازماني فرآيندي است كه طي آن سازمان٦٦: ١٤٠٠همكاران، 

بيدختي و همكاران،  رود (امينو به دنبال كسب و كار مي پرداختهبه بررسي دانش جديد   موجود
شود  نميدرون سازمان فقط به كسب و كار پرمخاطره مربوط در كارآفريني  هدف  ). ١٤٠: ١٣٩٥

گرايش فعاليتبلكه  و  توسعه ها  نظير  نوآورانه  فناوريهاي  جديد،  خدمات  و  محصولات  هاي  ي 
تكنيك  استراتژيجديد،  جديد،  مديريت  مي هاي  نيز شامل  را  جديد  رقابتي  وضعيت  و  شود ها 

 ). ٢١٥: ١٣٩٢(پوركياني و همكاران، 
وري  ها و افزايش بهرهكارآفريني سازماني ابزاري مهم براي افزايش و نوآوري، بازسازي سازمان

سازمان به  كه  است  جديد  دانش  خلق  منبع  سازماني  كارآفريني  مياست.  اجازه  تا  ها  دهد 
هايي را براي ورود به بازارهاي جديد و دستيابي به رشد بالاتر، ايجاد كنند. كارآفريني  شايستگي

ها  سازماني، گرايش استراتژيك است كه اصلاح و تجديد محصولات، فرآيندها، خدمات و استراتژي
پذيري  گيرد. كارآفريني سازماني در ابعادي از قبيل نوآوري، ريسكو حتي كل سازمان را دربرمي
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همكاران،   و  (بهادري  است  مطرح شده  و  ٦٧:  ١٤٠٠و پيشگامي  پيچيدگي شرايط  و  پويايي   .(
ها  ي سازمان محيط كسب و كار امروزي داشتن و به كارگيري رفتار و تفكرات كارآفرينانه براي همه

ها امكان دستيابي  هاي امروزي بدون داشتن آناي ضروري است و به عبارتي سازماندر هر اندازه
ها را  هاي رقابتي كه امروز و فرداي سازمانبه موفقيت را نخواهند داشت. براي دستيابي به مزيت

سازي نوآوري در درون خود هستند و اين ممكن ها نيازمند نهادينهكند، آنتأمين و تضمين مي
 ).  ٣: ١٣٩٩نيست جز از طريق كارآفريني سازماني (عسگري، 

هيسريچ  و  بررسي  ١آنتونيك  به  توجه  كارآفريني  با  براي  را  بعُد  هشت  دادند،  انجام  كه  هايي 
اند كه كارآفريني سازماني بايستي به عنوان يك مفهوم  ها بر اين عقيدهاند. آنسازماني برشمرده

از يكديگر متمايز   ،چندبعدي در نظر گرفته شود كه در عين حال كه با يكديگر مرتبط هستند
كسب وكار    - ٢ها يا واحدهاي مستقل،  ايجاد شركت  - ١اند از:  عد عبارتنيز هستند. اين هشت بُ

-ريسك   -٦خودتجديدي،    -٥نوآوري در فرآيند،    -٤نوآوري در محصول و خدمات،    -٣جديد،  
 رقابت تهاجمي.   -٨پيشگامي،  -٧ذيري، پ

ي جديد، محصول  معتقدند كه فرايند ايجاد كسب و كار كارآفرينانه  و همكاران   ٢كوارتكو، نافزيگر 
نتيجه كارآفريني  براي  اقدام  مدل  اين  طبق  است.  مختلف  عوامل  ويژگيتعامل  تعامل  هاي  ي 

  -١رود:  ها است كه با هشت گام به پيش ميكنندهسازماني و مشخصات فردي و برخي تسريع
تصميم به اقدام كارآفرينانه،    - ٤ها،  تسريع كننده  -٣مشخصات فردي،    -٢هاي سازماني،  ويژگي

 اجراي تفكر.  - ٨توانايي غلبه بر موانع،  - ٧قابليت دسترسي به منابع،  - ٦ريزي كاري، برنامه -٥
گيري كارآفريني در سازمان، پنج بعد را مورد توجه قرار مي دهد كه وجود تامپسون براي شكل

اند از: كارآفريني سخت، تمامي اين ابعاد براي سازمان كارآفرينانه ضروري است. اين ابعاد عبارت
ي ايده و طرح (شوقي و همكاران،  پذيري، پارادايم خلاقيت و ارائهكارآفريني نرم، پارادايم مخاطره 

٣٠ -٢٧: ١٤٠٠.( 
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 چابكي سازماني 

حل جديدي براي مديريت يك محيط پويا  م به عنوان راه١٩٩٠ي  چابكي در اوايل دههمفهوم  
و در حال تغيير ظاهر شد. توليد چابك توانايي بقا و موفقيت در محيطي رقابتي با تغيير مداوم،  

بيني و با واكنش سريع و موثر به تغيير بازارها است كه از طريق محصولات تعريف غيرقابل پيش
مستقر در ايالات    ١لاكاكا   يي چابكي در موسسهشود. سازندگان ايدهشده توسط مشتري ارائه مي

هاي سخت و نرم، منابع هايي (فناوريمتحده آمريكا، آن را به عنوان يك سيستم توليدي با قابليت
براي پاسخ اطلاعات)  ديده،  آموزش  زياد  انساني، مديريت  تغيير  بازار در حال  نيازهاي  به  گويي 

  اندگويي) تعريف كردهكنندگان، زيرساخت ها، پاسخ پذيري، مشتريان، رقبا، تامين (سرعت، انعطاف 
ها ناچار هستند  ها و شركتهمانند توليدكنندگان، ساير سازمان  ).٦٧:  ١٤٠٠  همكاران،  و  بهادري(

اي  هاي مدرن با فشار فزايندهكه براي رقابت در قرن جديد، به دنبال چابكي باشند زيرا سازمان
بازار پوياي جهان مواجه هستند. چابكي سازماني  جهت يافتن راه هاي جديد رقابت كارآمد در 

باكيفيت بالا را ارتقا داده و در نتيجه عامل ي محصولات و خدمات  توانايي سازمان براي عرضه
 ).  ٦٨شود (همان: وري سازمان تلقي ميمهمي براي بهره

گري، ادراك  ) چابكي به معناي توانايي هر سازماني براي حس1999(  ٢به باور شريفي و ژانگ
بيني تغييرات موجود در محيط كار است. چنين سازماني بايد بتواند تغييرات محيطي را  و پيش

ها همچنين چابكي را توانايي  ها به عنوان عوامل رشد و شكوفايي بنگرد. آنتشخيص داده، به آن
ي محيط كاري و كسب سابقهغيرمنتظره براي رويارويي با تهديدهاي بيهاي  فائق آمدن بر چالش

كنند (آقايي و آقايي،  هاي رشد و پيشرفت تعريف ميمزيت و سود از تغييرات به عنوان فرصت
) چابكي را توانايي رونق و شكوفايي در محيط داراي تغيير مداوم  2001(  ٣). ماسكل ٣٨:  ١٣٩٣

) چابكي هدف 2003(  ٤و غيرقابل پيش بيني تعريف كرده است. به نظر جكسون و يوهانسون
پذيري در بازار نامطمئن و متغير است. چابكي مبتني  نيست، بلكه ابزاري ضروري براي حفظ رقابت

توان آن را در سه وجه اصلي سازمان مشاهده نمود: توليد، محصول و  بر چند قابليت است كه مي
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) يوهانسون  و  جكسون  قابليت2003بازار.  قابليت)  محور  چهار  به  را  چابكي  تغيير هاي  هاي 
و  دانش  و  كاركنان  درنهايت،  و،  بيروني  و  دروني  همكاري  عمليات،  تغيير  شايستگي  محصول، 

 ). ٢٢٣: ١٣٩٦پور و همكاران، كنند (حميديانخلاقيت تقسيم مي
  بازارهاي   در  نوسانات  به  پاسخ   و  احساس  بيني،پيش  براي  شركت  يك   توانايي  سازماني   چابكي

  مكرر  نامطمئن   بازارهاي  در  خاص،  طور  به.  كند  ايجاد   رقابتي  مزيت   كه  است   روشي  به  خود
  هايحوزه  و  ها دسته ي همه  در   غالب  ابزار  يك  عنوان به  تواندمي  چابكي  كه   گفت   توان مي  امروزي،
  تأكيد  است   لازم  متوالي،  طور  كند. به  عمل  سازماني  پذيري رقابت  به  دستيابي   هدف   با  هاشركت

 تغيير   را   خود   اساساً  منابع انساني   است،   تغيير  حال   در   سرعت   به  كه  دنيايي   در   رقابت  براي   كه   شود
 ).Saha & et al., 2017: 325(  شود تبديل  چابكي  مهم محرك يك به عملكرد  تا دهد مي

بر مي قابليت در سازمان چهار عنصر اصلي را در  به  هاي كليدي چابكي  معناي گيرد: سرعت 
پذيري يعني قابليت سازگاري با تغييرات،  ترين زمان ممكن، انعطافها در كمتوانايي انجام فعاليت

ها، شايستگي  گويي به معناي توانايي تشخيص تغييرات و واكنش مناسب و استفاده از فرصتپاسخ 
 ١). شريفي و ژانگ١٣٩٥و همكاران،    گرصنعتي(به معناي توانايي كسب اهداف و مقاصد سازمان 

افزار، ابزارها و تجهيزات و ي چابكي شامل سختها فراهم كننده) معتقدند كه تكنولوژي 1999(
هاي توليدي گسترده، تكنولوژي اطلاعات يك نقش غالب باشند. در سيستمتكنولوژي اطلاعات مي

يكپارچه ايفا مي سازي شركتدر  پراكنده هستند،  فيزيكي  نظر  از  كه  توليدي  و  هاي  كند. جان 
پذيري منابع انساني، نوآوري  )، پاسخگويي، يادگيري، انعطاف1999) و ژانگ (2001(  ٢همكاران 

ند. ژانگ معتقد است چابكي با تدوين سه اههاي چابكي سازمان معرفي كردرا به عنوان قابليت
پور و همكاران،  گرايي (حميدياناستراتژي عمده قابل دستيابي است: سرعت، پاسخگويي و كنش

٢٢٤: ١٣٩٦ .( 
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 اثربخشي سازماني 

م مطرح گرديد)  ١٩٥٠ي در دهه اولين ديدگاهي كه نسبت به اثربخشي ارائه شد (كه احتمالاً 
نظريه در  اصلي  موضوعي  سازماني  اثربخشي  بود.  ساده  از  بسيار  يكي  و  است  سازماني  هاي 

 ).  ١: ١٤٠٠رود (موسوي محب و شاهنده، هاي ارزيابي عملكرد سازماني به شمار ميملاك
 گردند:در ادامه، رويكردهاي سنجش اثربخشي سازماني ارائه مي 

گيري اثربخشي سازمان با استفاده از  : براي سنجش يا اندازه١. رويكرد مبتني بر تأمين هدف١ 
گاه ميزان  هاي توليدي سازمان را شناسايي و مشخص نمود و آنروش مبتني بر هدف بايد هدف 

 گيري كرد. هاي تامين شده را اندازه هدف
: در اجراي اين روش به بخش مصرف (بخش ورودي) سازمان ٢. رويكرد مبتني بر تأمين منابع٢

كند. اساس روش ي تبديل ميگيرد و وارد مرحلهشود. سازمان اين اقلام را از محيط مي توجه مي
مزبور بر اين فرض گذاشته شده است كه سازمان در تحصيل و تأمين منابع مورد نياز و نيز حفظ  

 و نگهداري سيستم سازماني بايد موفق باشد، تا در وضعي اثربخش باقي بماند.
. رويكرد مبتني بر فرايند دروني: در اين روش، اثربخشي يعني ميزان سلامت و كارايي سازمان.  ٣ 

فرايند درون سازماني يكپارچه، بي كارآمد،  به گونهيك سازمان  اي كه  دغدغه و هماهنگ دارد 
 كاركنان و اعضاي آن احساس خوشي و رضايت مي كنند. 

گروه٤  رضايت  تأمين  بر  مبتني  رويكرد  ذي.  عرضههاي  بستانكار،  اوليه، نفع:  مواد  كنندگان 
نفع هستند. در روش مبتني بر تأمين كاركنان و صاحبان شركت از جمله افراد و گروه هاي ذي

ها به عنوان شاخص عملكرد سازمان به نفع تعيين ميزان رضايت اين گروههاي ذيرضايت گروه
 آيد. حساب مي

هاي رقابتي: اگر خواهان درك جامعي از اثربخشي سازماني هستيم، شناسايي . رويكرد ارزش٥ 
اينكه چگونه اين متغيرها به هم  همه متغيرهاي كليدي در حيطه ي اثربخشي و سپس تعيين 

مي ارزشمرتبط  رويكرد  است.  ارزشمند  به  شود،  منسجمي  چهارچوب  چنين  يك  رقابتي  هاي 
 ). ١١٢: ١٤٠٠دهد (كردجزي و همكاران، منظور تحقق اين مهم ارائه مي 
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ل است كه هر يك چهار شاخص دارد. در نتيجه، شانزده ئبراي اثربخشي چهار بعُد قا  ١پارسونز
 شود:  شاخص مطرح مي

 هاي قابليت انطباق، رشد، ابتكار و توسعه.سازگاري: شامل شاخص
 هاي موفقيت، كيفيت، كسب منابع و كارايي. تحقق هدف: شامل شاخص

 هاي رضايت شغلي، جو سالم، ارتباطات و تعارض.  انسجام: شامل شاخص
گيرند (سينايي هاي وفاداري، علايق اصلي زندگي، انگيزش و هويت را دربرمي مداومت: شاخص

 ). ٨: ١٣٩٥توكلي، منظري و 

 

 مديريت منابع انساني الكترونيك

و انساني مهم  يسرمايه پيشرفت  با  مستقيم  ارتباط  در  و  است  توسعه  دارايي در جهت  ترين 
-هاي تجسم ها و ويژگيها، دانش، تواناييانساني به مهارت  يسرمايه.  موفقيت در جامعه قرار دارد

(طالبي    دهي دانش و هدايت نوآوري حياتي هستند يافته در افراد اشاره دارد كه براي جذب و نظام 
برنامه). اجرا و پياده١٣٦:  ١٤٠٣و همكاران،   و موفقيت سازمان در ميان رقبا  سازي  هاي رشد 

نيازمند وجود منابع انساني متخصص و اثرگذار است. چرا كه منابع انساني دارايي اصلي و پيكره 
،  دهند. اگر سازماني مديريت منابع انساني متخصص و متعهدي داشته باشد سازمان را تشكيل مي

هاي اخير و ). در سال٣٧:  ١٤٠١نتايج كاري آن سازمان اثربخش خواهد بود (سرگزي و هوشيار،  
ها مورد توجه قرار با توجه به رشد فناوري اطلاعات، مديريت منابع انساني الكترونيك در سازمان

  اول.  است  كلمه   دو   از   تركيبي   e-HRM  گرفته است. اصطلاح مديريت منابع انساني الكترونيك يا 
"e"  اصطلاح  كه  حالي  در  است   "الكترونيك"  مخفف  HRM  ي استفاده"  عنوان  به  توان  مي  را  

 بنابراين   كرد.  تعريف  "سازمان   يك   اهداف  به  دستيابي   منظور  به  انساني   منابع  از  موثر  و  كارآمد
 شبكه  طريق  از  انساني  منابع  عملكردهاي  از  مؤثر  استفاده  عنوان  به  توانمي  را  e-HRM  اصطلاح

  با  بنابراين  نمود.  تعريف  هستند،  همسو  سازمان  مشترك  مقاصد  و  اهداف  با  كه   اينترنتي  رسانه  يا
  منابع   الكترونيكي  مديريت   سمت   به   اكنون  IT ،  HRM  صنعت   ارزيابي  و  فناوري   سريع   پيشرفت 

دارد.   وجود  الكترونيكي   انساني  منابع  مديريت  با  رابطه  در   متعددي   تعاريف.  كندمي  حركت  انساني
 

1. Parsons 
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  هماهنگ   الكترونيكي،  انساني   منابع  مديريت  ، )2003(  ١موريتز   و   هال  لدنيك   تعاريف  براساس
-مي  استدلال  بسياري  بيانيه،  اين  با.  است  اينترنت  از  استفاده  با  انساني   منابع  عملكردهاي  كردن
  كمك   ها سازمان  به  كه   است   پشتيباني  خدمات  الكترونيك نوعي مديريت منابع انساني    كه  كنند 

 مديريت   ،)2010(  فيشر  يگفته  كنند. طبق  اجرا  آرامي  به  را   انساني  منابع  اداري  فرآيند   تا  كندمي
  فناوري  براساس  را  انساني  منابع  هايشيوه  و  هاسياست  ها،استراتژي  الكترونيك   انساني  منابع

  منابع   كاركردهاي  انساني،  منابع  مديريت   شدن  ديجيتالي  با.  كندمي   سازي پياده  وب  بر  مبتني
  شدند   منتقل)  الكترونيك   براساس(  اينترنت  بر  مبتني  كار  به  دستي  كارِ  از  انساني

(Karunarathna & Nanayakkara, 2020: 406) . 
 شد؛  استفاده   م١٩٩٠  يدهه  اواخر  در  بار  اولين   براي  مديريت منابع انساني الكترونيك   اصطلاح

اين موضوع، مديريت   ادبيات  به  توجه  با.  گرفت  فرا  را  تجارت  دنياي  "الكترونيك  تجارت"  كه  زماني
الكترونيك انساني  مديريت   در   دانشگاهي   هايپژوهش  و  يافته   گسترش  م٢٠٠٣  سال  از  منابع 
  منابع  بخش   در   اطلاعات   فناوري  از  استفاده   امروزه  است.   يافته   افزايش  منابع انساني الكترونيك

مديريت منابع انساني    سازيپياده  تقويت  به  منجر  خود  ينوبه   به  اين  و  است  شده  تبديل  انساني
اصطلاح.  شودمي  الكترونيك به  الكترونيك  انساني  منابع  است  مديريت    تمام  كه  چتري 

  با  را   اطلاعات   فناوري  و  مديريت منابع انساني   بين   محتويات  و   ممكن  سازي يكپارچه  هاي مكانيسم
 اين.  دهدمي  پوشش  هدف   مديريت  و  كاركنان   براي  ها سازمان  بين  و  درون   در   ارزش  ايجاد  هدف

  حجم  دقت  با   تواند مي  دهد، مي   ارائه  انساني   منابع   مديريت  مسائل  به   جامع   رويكرد   يك  تعريف
-انتخاب  با  تواندمي  همه   از  ترمهم  و   كند  مديريت  واقعي  زمان  در  را  چندمنبعي  هاي داده  از   عظيمي

مديريت   عملكرد   به   ايفزاينده  طور  به   هاسازمان  اين،  بر  شود. علاوه  همسو  سازمان  استراتژيك   هاي
الكترونيك  انساني    كمك   انساني   سرمايه   اثربخشي   به   كه   مديريتي   هايحلراه  ارائه  براي  منابع 

 . (Thathsara and Sutha, 2021: 2) اند وابسته كند،مي
فناوري   انساني را ميتأثير  منابع  بر مديريت  مورد اطلاعات  كاربرد آن  از  توان در سه مرحله 
 بررسي قرار داد: 

 
1. Lednick-Hall and Moritz 
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الف. اتوماسيون يا خودكار شدن: در اين مرحله از فناوري اطلاعات به منظور مكانيزه كردن  
 شود.  هاي دستي و كاهش نياز به افراد براي انجام كارهاي روزمره استفاده ميسيستم

ي دهد، فراتر از مرحلهرساني و اطلاعات: وقتي فناوري اطلاعات، اطلاعات را ارائه مي اطلاعب.  
رساني فناوري اطلاعات  شود تا اثربخشي را افزايش دهد. اطلاعخودكار شدن و اتوماسيون ظاهر مي

تري  برد زيرا افراد اطلاعات بيشتر و عميقها، حوادث و اهداف را بالا ميسطح شفافيت فعاليت
كنند و در مورد آنچه در سازمان يا  ي سازمان كسب ميدرباره فرآيندهاي اساسي توليد و اداره

دانند و در اين حالت فناوري اطلاعات با افزايش سطح كيفيت دهد، بيشتر ميها رخ مي واحد آن
 . هاي ارتباطي منابع انساني تأثير بگذاردتواند بر جنبهخدمات و كاهش زمان دسترسي مي

كند آفريني: فناوري اطلاعات شركت را به عمليات و اقدامات تجاري جديد مجهز مي ج. تحول
تحول ميو  اصلي سازمان  منابع  اطلاعات  و  دانش  فناوري  آفريني، خلاقيت،  بعد،  اين  در  شود. 

مي مشاركت  استراتژيك  و  خدمت  محصول،  ابداع  در  هماناطلاعات  افزايش  كند،  در  كه  گونه 
پذيري و مزيت رقابتي مشاركت دارد. در اين حالت فناوري اطلاعات امكان برقراري ارتباط  انعطاف

سهيم و  جغرافيايي  مرزهاي  فراسوي  آنبا  اطلاعات  در  ميشدن  فراهم  را  عبارتي  ها  به  كند. 
شود؛ در نتيجه مديران منابع انساني با يك فرآيند جديد  هاي زمان و مكان حذف ميمحدوديت

فكر ميمواجه شده و خار از چارچوب كنوني  نوآوريج  دهند  هاي جديدي را شكل ميكنند و 
 ). ١٦٣: ١٣٩٩(بهادري فرد و رسولي، 

ي استقرار مديريت منابع انساني الكترونيك در سازمان را به  و همكارانش نتايج چهارگانه  ١بير
دارند: تعهد بالاتر: تعهد بالاتر به سطح بالايي از اعتماد ميان مديريت و نيروي  شرح زير بيان مي

هاي كاركنان در يادگيري وظايف و  كار اشاره دارد. شايستگي بالاتر: شايستگي بالاتر به قابليت
هاي مختلف نارضايتي كاركنان مانند  هاي جديد اشاره دارد. اثربخشي هزينه: مربوط به هزينهنقش

هاي پرداخت متناسب مقاومت در مقابل تغيير و يا انحصارات است. تناسب بالاتر: مربوط به سيستم
بر مبناي خروجي و براساس وروديبا عملكرد متفاوت است. در واقع سيستم پاداش ها و  دهي 

 مديريت   هاي شيوه  اجراي  مديريت منابع انساني الكترونيكي   ).١٦٥شود (همان:  بازدهي تعريف مي
 مديريت  هاي شيوه.  كندمي  تسهيل  هستند،  حياتي   سازماني  چابكي   براي  كه  را   چابك   رد عملك

 
1. Beer 



 ) ١٤٠٣    تابستان ،  چهارم ، شماره  هجدهم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١٠٤

 

  افزايش  به  شود، مي  پشتيباني   الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  توسط   كه  چابك،  عملكرد 
 كندمي   كمك  سازماني  چابكي   افزايش   و   هامهارت  يتوسعه  تسريع   كاركنان،  مشاركت

)Alqarni & et al., 2023: 6.( 
 

 ي پژوهش پيشينه

ي  گر رهبري كارآفرينانه در رابطهتحقيقي به بررسي نقش تعديل) در  ١٤٠٢يزداني و يكتايار (
رابطه داراي  فكري  چابكي  كه  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  نوآوري  و  فكري  چابكي  قابل بين  ي 

تأثير چابكي  ملاحظه كاهش  باعث  كارآفرينانه  و همچنين رهبري  نوآوري سازماني است  بر  اي 
ي ايجاد محيط فعال اثر شود؛ همچنين گرايش به تغيير كاركنان و هزينهفكري بر نوآوري مي

چشمتعديل و  منفي،  تعديلگري  اثر  استراتژيك  رابطهانداز  در  مثبت  و گري  فكري  چابكي  ي 
و همكاران ( بهادري  دارند.  با ١٤٠٠نوآوري  رابطه كارآفريني سازماني  بررسي  به  ) در تحقيقي 

نشا تحقيق  اين  نتايج  پرداختند.  سازماني  رابطهچابكي  كه  داد  بين ن  معناداري  و  مثبت  ي 
 كارآفريني سازماني و چابكي سازماني وجود دارد.  

هاي چابكي سازماني و ارتباط آن بر  ) در تحقيقي به بررسي مولفه١٤٠٠كردجزي و همكاران (
تواند اثربخشي  اثربخشي سازماني پرداختند. نتايج اين تحقيق نشان داد كه چابكي سازماني مي

سازمان را تحت تأثير قرار دهد و ميزان تحقق اهداف سازمان را افزايش دهد. بخشي و همكاران  
) در تحقيقي به بررسي تأثير مديريت منابع انساني الكترونيكي بر كارآفريني سازماني با  ١٤٠٠(

ي تأثير معنادار و مثبت هاي اطلاعاتي پرداختند. نتايج نشان دهندهنقش ميانجي پذيرش سيستم
  هاي اطلاعاتي و كارآفريني سازمانيمديريت منابع انساني الكترونيكي بر دو متغير پذيرش سيستم

) در تحقيقي به بررسي نقش ميانجي چابكي و نوآوري سازماني  ١٤٠٠است. مقصودلو و همكاران (
ي فكري با كارآفريني سازماني پرداختند. نتايج نشان داد كه چابكي سازماني  در رابطه سرمايه

 ي فكري و كارآفريني سازماني دارد.  ي بين سرمايهداري در رابطهنقش ميانجي معني 
(بهادري رسولي  الكترونيكي، ١٣٩٩فرد و  انساني  بين مديريت منابع  بررسي  به  ) در تحقيقي 

چابكي و اثربخشي سازماني پرداختند. نتايج اين تحقيق نشان داد كه بين مديريت منابع انساني  
ي معنادار و مثبت برقرار است. همچنين بين اثربخشي سازماني  الكترونيك و چابكي سازماني رابطه
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رابطه سازماني  چابكي  افلاكيو  است.  برقرار  مستقيم  و  معنادار  (ي  همكاران  و  در  ١٣٩٨فرد   (
با ميانجي بررسي رابطه كارآفريني سازماني و چابكي سازماني  به  گري مديريت دانش  تحقيقي 

ي بين متغيرهاي كارآفريني و  پرداختند. نتايج اين تحقيق نشان داد كه مديريت دانش در رابطه
ميانجي  نقش  ايفا ميگري معنيچابكي سازماني  كه چابكي  دار  داد  نشان  نتايج  كند. همچنين 

) در تحقيقي به ١٣٩٧سازماني و كارآفريني سازماني با هم ارتباط معنادار دارند. زند و همكاران (
رابطه مهارتبررسي  دانش،  مديريت  راهبردهاي  با  ي  كاركنان  توانمندسازي  و  كارآفريني  هاي 

ارائهاثربخش و  سازماني  مولفه  ي ي  كه  داد  نشان  نتايج  پرداختند.  مناسب  اثربخشي  الگوي  هاي 
بين  بود.  شغلي  رضايت  و  سازماني  نوآوري  سازماني،  سلامت  سازماني،  تعهد  شامل  سازماني 

مديريت   مهارتراهبردهاي  آندانش،  ابعاد  و  كاركنان  توانمندسازي  و  كارآفريني  با هاي  ها 
 اثربخشي سازماني همبستگي مثبت و معنادار وجود داشت.  

ي الگوي تأثير مديريت منابع انساني الكترونيك ) در تحقيقي به ارائه١٣٩٧قنبري و همكاران (
توان گفت كه چارچوب  بر اثربخشي سازماني پرداختند. بنابراين با توجه به نتايج بدست آمده مي

پشتوانه از  شده  حميديان ارائه  است.  برخوردار  كافي  اعتبار  و  تجربي  نظري،  همكاران  ي  و  پور 
چابكي  ١٣٩٦( ايجاد  بر  الكترونيك  انساني  منابع  مديريت  ابعاد  تأثير  بررسي  به  تحقيقي  در   (

سازماني پرداختند. نتايج اين تحقيق نشان داد كه استفاده از آموزش الكترونيكي منابع انساني،  
اري  و حفظ و نگهدپرداخت الكترونيكي منابع انساني، ارزيابي عملكرد الكترونيكي منابع انساني  

منابع انساني و همچنين مديريت منابع انساني الكترونيك بر چابكي سازمان تأثير مثبت و معنادار  
دارند. به علاوه، تأثير متغيرهاي استخدام الكترونيكي منابع انساني و ارتباطات منابع انساني بر 

ررسي نقش  ) در تحقيقي به ب١٣٩٥چابكي سازمان موردتأييد قرار نگرفت. قنبري و همكاران (
مديريت منابع انساني الكترونيك بر اثربخشي سازماني گلستان پرداختند. نتايج پژوهش حاكي از  
آن بود كه مديريت منابع انساني الكترونيك بر اثربخشي سازماني تأثير دارد. فرزي و همكاران  

سازماني  ي هوش سازماني و چابكي سازماني با كارآفريني  ) در تحقيقي به تبيين رابطه١٣٩٤(
پيرسون همبستگي  ضريب  كه  داد  نشان  نتايج  كارآفريني    ١پرداختند.  و  سازماني  هوش  بين 

 سازماني و چابكي سازماني و كارآفريني سازماني مثبت و معنادار است.  

 
1. Pearson 
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  براي  انساني  منابع الكترونيكي مديريت  ) در تحقيقي به بررسي تأثير2024( ١نياتي و كواليتسو
نتايج اين تحقيق نشان    اي در بين كاركنان پرداختند.زمينه  متغيرهاي  سازماني همراه با  موفقيت 

  وجود   مثبت  ي رابطه  كاركنان   نتايج  و  الكترونيكي   از مديريت منابع انساني   استفاده   داد كه بين 
انساني  از  استفاده   تأثير  شغلي  رضايت  و  كاركنان  عملكرد.  دارد منابع   بر  الكترونيكي   مديريت 

(  ٢البوراتي .  كندگري ميميانجي  را   سازماني   عملكرد  بررسي  2024و همكاران  به  در تحقيقي   (
  همبستگي پذيرش  نشانگر استراتژيك پرداختند. نتايج  كارآفريني   و  سازماني چابكي بين  يرابطه

  پاسخ  دليل  به  سازماني  چابكي  رفتارهاي  كه  رسيدند   نتيجه  اين  به  و  بود  هاهاي آنمولفه  بر  تأثير  و
   .شود اتخاذ سازمان  توسط بايد  ها، فرصت  بررسي نظر از محيط  تغييرات درك به فوري

(  ٣القرني  همكاران  تأثير 2023و  بررسي  به  تحقيقي  در    انساني   منابع   مديريت   هاي سيستم  ) 
سازماني پرداختند.   چابكي  و   پايدار  نوآوري  هاي نقش  پايدار با   رقابتي  هاي مزيت  بر  الكترونيكي

  رقابتي  مزيت  با  مثبت  طور  به  الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  نتايج اين تحقيق نشان داد كه
و  نوآوري  پايدار،   نوآوري   بين  مثبتي  ارتباط  اين،  بر  علاوه.  است  مرتبط  سازماني  چابكي  پايدار 
  نوآوري  كه  شد   داده  نشان   همچنين .  داشت  وجود  پايدار   رقابتي   مزيت  و  سازماني   چابكي   و  پايدار 

و واسطه  چابكي  پايدار   مزيت  و  الكترونيكي  انساني   منابع  مديريت  بين   رابطه  در  هاييسازماني 
بررسي2021(  ٤تاتسارا و سودا  .هستند  پايدار  رقابتي به  در تحقيقي   مديريت   هايشيوه  تأثير  ) 

نتايج    سازماني  چابكي   ميانجي   نقش  سازماني با  عملكرد  بر  انساني  منابع  الكترونيكي پرداختند. 
  تأثير  سازماني  عملكرد  بر  انساني  منابع  الكترونيكي  مديريت  هاياين تحقيق نشان داد كه شيوه 

  انساني  منابع   الكترونيكي  مديريت  هايشيوه  بين  ي رابطه  سازماني   چابكي   كه   حالي   در   گذارد مي
   .كندمي  گريميانجي را  عملكرد سازماني و

انساني    منابع   مديريت  و   استراتژيك   ) در تحقيقي به بررسي چابكي 2020و همكاران (  ٥احمد 
كه چابكي بود  آن  از  تحقيق حاكي  اين  نتايج  انساني    منابع  بر مديريت  استراتژيك   پرداختند. 

 
1. Nyathi and Kekwaletswe  
2. Alborathy 
3. Alqarni 
4. Thathsara and Sutha 
5. Ahmmad 
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) در تحقيقي  2020(  ١اثرگذار است و نقش و اهميت بالايي در اين زمينه دارد. كاروناراتنا و ناناياكارا 
پرداختند. نتايج اين   كاركنان شغلي عملكرد بر انساني منابع الكترونيكي  مديريت به بررسي تأثير

  عملكرد  بر  تأثيرگذاري  در   حياتي   نقشي   الكترونيكي   انساني  منابع  تحقيق نشان داد كه مديريت
 با   انساني   منابع  الكترونيكي   مديريت  بين   كه   شد   مشخص   همچنين .  كندمي  ايفا  كاركنان   شغلي

 مديريت   هايشيوه  تأثير)  2021(   ٢سوتا   و  تاثارا .  دارد  وجود  مثبت  ي رابطه  كاركنان  شغلي  عملكرد 
  بررسي  سازماني  چابكي   ايواسطه  نقش   با توجه به  سازماني  عملكرد   بر  را   الكترونيكي  انساني   منابع
 .  كردند

متغيرهاي مديريت   يي پژوهش نشان از اهميت و جايگاه ويژهبررسي مباني نظري و پيشينه
ي  در حوزه  منابع انساني الكترونيكي، چابكي سازماني، كارآفريني سازماني و اثربخشي سازماني

تواند پيامدها و آثار  ي آماري مورد بررسي ميها در جامعهسازمان و مديريت دارد و تقويت آن
آورد.   بار  به  را  ميبررسيشاياني  نشان  شده  انجام  پژوهشهاي  كه  از  دهد  برخي  اندكي  هاي 

ارتباطات بين متغيرهاي مديريت منابع انساني الكترونيكي، چابكي سازماني، كارآفريني سازماني  
زمان ارتباطات بين اين اند ولي پژوهش جامعي كه به صورت همو اثربخشي سازماني اشاره نموده

نقش  بررسي لذا پژوهش حاضر به   ؛متغيرهاي مهم را مورد بررسي قرار دهد، صورت نگرفته است
ه به ميانجي  مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني و اثربخشي سازماني، با توج

 چابكي سازماني، پرداخته است. 
 

 مدل مفهومي پژوهش 

به شرح  ي نظري، مدل مفهومي پژوهشپس از بررسي مباني نظري (ادبيات تحقيق) و پيشينه
 گردد: ذيل ارائه مي

 
 

 
1. Karunarathna and Nanayakkara 
2. Thathsara and Sutha 
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 . مدل مفهومي پژوهش ١شكل 

 

 هاي پژوهش فرضيه

 هاي پژوهش به اين شرح است:  براساس مدل مفهومي فرضيه
-ـ چابكي سازماني نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني را ميانجي   ١

 كند.  ري ميگ
-مديريت منابع انساني الكترونيكي در اثربخشي سازماني را ميانجينقش    ـ چابكي سازماني   ٢

 ري مي كند.  گ
 دارد.   نقشـ مديريت منابع انساني الكترونيكي در اثربخشي سازماني  ٣
 ـ مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني نقش دارد.   ٤
 دارد.   نقشـ مديريت منابع انساني الكترونيكي  در چابكي سازماني  ٥
 دارد.   نقش ـ چابكي سازماني در كارآفريني سازماني  ٦
 دارد.  نقش ـ چابكي سازماني در اثربخشي سازماني  ٧
 

 شناسي روش

هدف پژوهش، بررسي نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني و اثربخشي 
س است. در  دوفر  چمران   شهيد   نستا رسازماني، با توجه به ميانجي چابكي سازماني كاركنان بيما

است   نويسنده سعي كرده  بيان كند  يموضوعپژوهش حاضر،  و  را  باشد  تازه  و  نو  نتايج    كه  به 
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دست يابد. محقق پيشبرد مرزهاي علم    و بتواند بهتر وجود نداشته  دست يابد كه پيش  يجديد
سعي كرده است تا پژوهش را به صورت ميداني و تجربي انجام دهد و تجزيه و تحليل را روي  

جمعداده محقق  توسط  كه  دهد  انجام  داده هايي  تحليل  و  تجزيه  براي  است.  شده  و آوري  ها 
استفاده شده است و در گزارش پژوهش، اصول اخلاقي    ماري  هاي دقيق كميّ و  آاطلاعات از روش

ي حاضر از نظر هدف، پژوهشي كاربردي است چرا كه در  و استنادهي رعايت گرديده است. مقاله
سازي سازمان  انجام شده است. پژوهش از نظر هاي سازمان و بهبود و بهينهجهت رفع نيازمندي

ي آماري اين پژوهش كاركنان بيمارستان شهيد چمران  ايشي است. جامعهپيم  ـ  روش توصيفي 
ها به فردوس است، شامل مسئولين واحدها، پرسنل اداري و پشتيباني بيمارستان، كه تعداد آن

مي  ٢٠٠ مورگان،   نفر  روش جدول  به  نمونه،  به شيوه  ١٢٧رسد. حجم  كه  تعيين شد  ي  نفر 
 نامه جهت تكميل در اختيارشان قرار گرفت.  گيري تصادفي ساده انتخاب و پرسشنمونه

سازماني   بين، كارآفريني متغير پيش  الكترونيكي  انساني   منابع   در مدل تحليلي پژوهش، مديريت
متغير  اثربخشي  و چابكيسازماني  و  وابسته  مي  هاي  ميانجي  متغير  منظور  سازماني  به  باشند. 

پرسشسنجش   از  متغيرها  (پرسشنامهميزان  استاندارد  انساني  نامههاي  منابع  مديريت  ي 
) فيروزي  پرسش١٣٩٤الكترونيك  (نامه)،  كولتر  و  رابينز  كارآفريني  پرسش1989ي  ي  نامه)، 

يانگ ( و پرسش2000چابكي سازماني شريفي و  و همكاران  نامه)  اثربخشي سازماني عيدي  ي 
پرسش١٣٩١( روايي  است.  شده  استفاده  مورد  نامه)  اساتيد  از  نظرخواهي  با  نيز    واقع  تأييدها 

پرسشنامه پايايي  بررسي  جهت  منابع گرديد.  (مديريت  شد  محاسبه  كرونباخ  آلفاي  ضريب  ها 
الكترونيكي   پرسش٩٢/٠انساني  سازماني  نامه،  كارآفريني  پرسش٨٧/٠ي  اثربخشي  نامه،  ي 

 ها تأييد شد.  نامه) و پايايي پرسش٩٣/٠ي چابكي سازماني نامهو پرسش ٨٥/٠سازماني 
 PLSآوري شده با استفاده از نرم افزار  هاي جمعها، دادهنامهآوري پرسشپس از تكميل و جمع

در دو بخش توصيفي و استنباطي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. در بخش توصيفي، جداول   4
گردد و در بخش استنباطي نيز معادلات ساختاري و تحليل ي آماري ارائه ميمربوط توصيف نمونه

 شود.هاي تحقيق انجام ميمسير و آزمون فرضيه
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 ها و اطلاعاتتجزيه و تحليل داده

شود تا با بافت كلي  شناختي نمونه بررسي ميابتدا به كمك آمار توصيفي اطلاعات جمعيتدر  
شاخص همچنين  شود.  حاصل  بيشتري  آشنايي  پاسخگويان  وضعيت  و  توصيفي  نمونه  هاي 

متغيرهاي تحقيق از جمله ميانگين، واريانس و غيره نيز مرور خواهند شد. سپس در بخش آمار  
هاي آماري بررسي خواهد هاي تحقيق به كمك آزموناستنباطي صحت و سقم هر يك از فرضيه

خدمت و ميزان تحصيلات   يشناختي مانند جنسيت، سن، سابقهشد. در ادامه، اطلاعات جمعيت 
 شوند. گزارش مي

 ي آماريشناختي نمونه. اطلاعات جمعيت١جدول 
 درصد  تعداد  جنسيت  درصد  تعداد  سن

 ٤٨ ٦٠ زن  ٨/٠ ١ سال  ٢٥كمتر از 
 ٥٢ ٦٥ مرد ٦/٤٢ ٥٢ سال   ٣٥تا  ٢٥
 ١٠٠ ١٢٥ جمع  ٤/٤٣ ٥٣ سال   ٤٥تا  ٣٥
  ٢ بدون پاسخ  ٢/١٣ ١٦ سال  ٥٥تا ٤٥

 درصد  تعداد سابقه خدمت  ١٠٠ ١٢٢ جمع 
 ٣/٨ ١٠ سال  ٥كمتر از   ٥ بدون پاسخ 

 ٣٥ ٤٢ سال   ١٠تا  ٥ درصد  تعداد ميزان تحصيلات 
 ٢/٢٤ ٢٩ سال   ١٥تا  ١٠ ٣/٣ ٤ ديپلم و كمتر 
 ٧/١٦ ٢٠ سال   ٢٠تا  ١٥ ٨/٥ ٧ فوق ديپلم 
 ٨/١٥ ١٩ سال  ٢٠بيشتر از   ٧/٧١ ٨٦ ليسانس 

 ١٠٠ ١٢٠ جمع  ٢/١٩ ٢٣ فوق ليسانس و بالاتر 
  ٧ بدون پاسخ  ١٠٠ ١٢٠ جمع 

     ٧ بدون پاسخ 

 
) از  ٪  ٤٨نفر (  ٦٠) از افراد نمونه، مرد و  ٪ ٥٢نفر (  ٦٥شود كه  ملاحظه مي  ١با توجه به جدول  

 ٧) داراي تحصيلات ديپلم و كمتر ، ٪٣/٣نفر (  ٤توان گفت  آنان، زن هستند. بر اساس جدول مي
داراي تحصيلات فوق٪  ٨/٥نفر ( و  ٪  ٧/٧١نفر (  ٨٦ديپلم،  )  ليسانس  داراي تحصيلات  نفر    ٢٣) 

كنندگان در  ليسانس و بالاتر هستند. براساس جدول اكثر شركت) داراي تحصيلات فوق٪ ٢/١٩(

سال    ٤٥تا    ٣٥). براساس جدول، اكثر افراد  ٪  ٣٥ي خدمت دارند (سال سابقه  ١٠تا    ٥تحقيق  

 ). ٪ ٨/٠سال است ( ٢٥ترين فراواني نيز مربوط به گروه سني كمتر از ). كم٪٤/٤٣سن دارند (
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هاي توصيفي هر يك از متغيرهاي تحقيق پرداخته ي شاخصدر اين بخش به بررسي و ارائه
 شود.مي

اثربخشي سازماني در جدول  شاخص براي  پراكندگي  و  تمركز  الگوي    ٢هاي  بعد  آمده است. 
) و بعد الگوي روابط انساني داراي كمترين ٦٥/١٦فرآيندهاي دروني داراي بيشترين ميانگين (

) بين  ٠٧/١٣ميانگين  نيز  كشيدگي  و  چولگي  طرفي  از  هستند.  مي٢تا    - ٢)  كه +  باشد 
 هاست.ي نرمال بودن داده دهندهنشان

 هاي توصيفي اثربخشي سازماني . شاخص٢جدول 

 كشيدگي  چولگي  انحراف معيار ميانگين متغير

 - ٣٥/٠ - ٠٩/٠ ٨٢/٣ ٨٥/١٥ الگوي سيستم باز 

 - ١٣/٠ - ٠٨/٠ ١٩/٤ ٢٣/١٦ الگوي اهداف عقلايي

 - ١٦/٠ - ٢٤/٠ ٨٠/٤ ٦٥/١٦ الگوي فرآيندهاي دروني 

 ٩٥/٠ ٠٤/١ ٠٣/٥ ٠٧/١٣ الگوي روابط انساني 

 
آمده است.   ٣هاي تمركز و پراكندگي براي مديريت منابع انساني الكترونيك در جدول شاخص

بيشترين ميانگين ( داراي  الكترونيكي  الكترونيكي  ٨٥/١٤بعد ارزيابي عملكرد  بعد استخدام  ) و 
+ مي باشد  ٢تا    - ٢) هستند. از طرفي چولگي و كشيدگي نيز بين  ٨٥/١٢داراي كمترين ميانگين (

 هاست.دهنده نرمال بودن دادهكه نشان
 هاي توصيفي مديريت منابع انساني الكترونيك. شاخص٣جدول 

 كشيدگي  چولگي  انحراف معيار ميانگين متغير
 ٦٩/٠ - ٥٨/٠ ٧٥/٢ ٨٥/١٢ الكترونيكي  استخدام 

 ٠٤/٠ - ٣٣/٠ ٩٨/٢ ٧٤/١٣ آموزش الكترونيكي 

 ٠٨/٠ - ٦٥/٠ ٥٦/٣ ٨٤/١٣ پرداخت الكترونيكي 

 ٤٢/٠ - ٦٨/٠ ١٨/٣ ٨٥/١٤ ارزيابي عملكرد الكترونيكي
 ٩٠/٠ - ٨٣/٠ ٦١/٣ ٣٤/١٤ ارتباطات الكترونيك

 ٢٦/٠ - ٥٦/٠ ٥٣/٣ ٣١/١٤ حفظ و نگهداري 
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آمده است. در اين ميان، بعد    ٤هاي تمركز و پراكندگي براي چابكي سازماني در جدول  شاخص
داراي  انعطاف (پذيري  ميانگين  ميانگين ٤٨/٢٧بيشترين  كمترين  داراي  پاسخگويي  بعد  و   (

) هستند. سه شاخص تمركز ميانگين، ميانه و مد براي اين متغيرها نزديك به هم بوده و  ٣٨/١٠(
 هاست.ي نرمال بودن دادهباشد كه نشان دهنده+ مي٢تا    -٢از طرفي چولگي و كشيدگي نيز بين  

 توصيفي چابكي سازماني هاي . شاخص٤جدول 
 كشيدگي  چولگي  انحراف معيار ميانگين متغير
 ٢٨/٠ ٣١/٠ ٩١/٣ ٨٠/١٢ سرعت 

 ٨٢/١ ١١/٠ ٠٣/٦ ٢٠/٢٥ شايستگي 

 ٣٢/٠ ٠٥/٠ ٤٦/٧ ٤٨/٢٧ پذيري انعطاف

 - ٠٣/٠ ٣١/٠ ٤٧/٣ ٣٨/١٠ گويي پاسخ

 
است. ميانگين اين آمده    ٥هاي تمركز و پراكندگي براي كارآفريني سازماني در جدول  شاخص

ي  باشد كه نشان دهنده+ مي٢تا    - ٢باشد. از طرفي چولگي و كشيدگي نيز بين  مي  ٥٤/٧٩متغير  
 هاست. نرمال بودن داده

 هاي توصيفي كارآفريني سازماني . شاخص٥جدول 
 كشيدگي  چولگي  انحراف معيار ميانگين متغير

 - ٠٥/٠ ٢١/٠ ٨٦/١٠ ٥٤/٧٩ كارآفريني سازماني 

 
ها و اطلاعات با استفاده آمار استنباطي به بررسي و ادامه و در بخش تجزيه و تحليل دادهدر  

 پردازيم: هاي پژوهش ميآزمون فرضيه
فرضيه  كارآفريني    ١  ي براساس  در  الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  نقش  چابكي سازماني 

گري مي كند. مقدار سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع انساني  سازماني را ميانجي 
از   كارآفريني سازماني  بر  انساني    ٠٥/٠الكترونيكي  منابع  معناداري مديريت  است. سطح  كمتر 

از   بر كارآفريني سازماني  و چابكي سازماني  بر چابكي سازماني  بيشتر است.   ٠٥/٠الكترونيكي 
كارآفريني سازماني نقش  در بين  بنابراين چابكي سازماني   انساني الكترونيكي و  مديريت منابع 

 ميانجي ندارد. 
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، به كمك آزمون سوبل ١ي به دست آمده براي فرضيه اصليبه منظور حصول اطمينان از نتيجه
 دهيم.نيز اين فرضيه را مورد تحليل و بررسي قرار مي

 ١اصلي ي. نتيجه آزمون سوبل براي فرضيه٦جدول 

 ١فرضيه اصلي
آماره  
 سوبل 

سطح   نقش ميانجي 
 داريمعني

 نتيجه 
 

 چابكي سازماني  مديريت منابع انساني الكترونيكي 
 كارآفريني سازماني 

 رد ٤٦/٠ ٠٤١/٠ ٧٤/٠

 شود. چابكي سازماني رد مي دهد نقش ميانجيسطح معناداري آزمون سوبل نشان مي
 

 
مديريت منابع انساني الكترونيكي بر   سازماني در نقش گري چابكي . معناداري ميانجي٢شكل 

 كارآفريني سازماني 
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مديريت منابع انساني الكترونيكي بر   گري چابكي سازماني در نقش . ضرايب بار عاملي ميانجي ٣شكل 

 كارآفريني سازماني 

 
 هاي برازش مدل . شاخص٧جدول 

 مقدار بدست آمده  مقادير قابل قبول(مطلوب)  شاخص 

 ٦١/٢ >٣ كاي اسكوئر نسبي 

SRMR ٠٨٣/٠ >١/٠ 

NFI ٩١/٠ <٩/٠ 

d-ULS ٤٥/٠ >٩٥/٠ 

d-G ٣٩/٠ >٩٥/٠ 

Gof ٦٩/٠ ١نزديك به عدد 

 
شود، مقادير بدست آمده از برازش مدل مورد قبول است  مشاهده مي  ٧همان طور كه در جدول  

 شود.و بنابراين برازش مدل تأييد مي 
مديريت منابع انساني الكترونيكي در اثربخشي  نقش    كه چابكي سازماني كند  عنوان مي  ٢فرضيه  

ميانجي را  انساني  گري ميسازماني  منابع  نقش مديريت  به  مربوط  معناداري  مقدار سطح  كند. 
كمتر است.   ٠٥/٠الكترونيكي بر اثربخشي سازماني و چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني از  

بيشتر است. بنابراين   ٠٥/٠سطح معناداري مديريت منابع انساني الكترونيكي بر چابكي سازماني از  
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با نقش ميانجي چابكي سازماني نقش   اثربخشي سازماني  بر  الكترونيكي  انساني  مديريت منابع 
 ندارد.

 
مديريت منابع انساني الكترونيكي بر   گري چابكي سازماني در نقش . معناداري ميانجي٤شكل 

 اثربخشي سازماني 

 
مديريت منابع انساني الكترونيكي بر   گري چابكي سازماني در نقش . ضرايب بار عاملي ميانجي ٥شكل 

 اثربخشي سازماني 
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، به كمك آزمون سوبل ٢ي به دست آمده براي فرضيه اصليبه منظور حصول اطمينان از نتيجه
 دهيم.نيز اين فرضيه را مورد تحليل و بررسي قرار مي

 ٢. نتيجه آزمون سوبل براي فرضيه اصلي٨جدول 

 ٢فرضيه اصلي
آماره  
 سوبل 

 سطح  نقش ميانجي 
 معني داري 

 نتيجه 
 

  چابكي سازماني    مديريت منابع انساني الكترونيكي  
 اثربخشي سازماني 

 رد ٣٤/٠ ٠٩٩/٠ ٩٥٢/٠

 شود. چابكي سازماني رد مي دهد نقش ميانجيسطح معناداري آزمون سوبل نشان مي
 

 هاي برازش مدل شاخص. ٩جدول 
 مقدار بدست آمده  مقادير قابل قبول (مطلوب)  شاخص 

 ٨٩/٢ >٣ كاي اسكوئر نسبي 

SRMR ٠٨١/٠ >١/٠ 

NFI ٩٠/٠ <٩/٠ 

d-ULS ٦٩/٠ >٩٥/٠ 

d-G ٤٩/٠ >٩٥/٠ 

Gof ٦٢/٠ ١نزديك به عدد 

 
برازش مدل  مشاهده مي  ٩طور كه در جدول  همان از  به دست آمده  مورد قبول شود مقادير 

 شود. است و بنابراين برازش مدل تأييد مي
دارد.    نقش كند كه مديريت منابع انساني الكترونيكي در اثربخشي سازماني  مي  بيان   ٣  ي فرضيه

مقدار سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي سازماني از  
باشد. نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي  كمتر و به معناي تأييد نقش مي ٠٥/٠

باشد كه از نظر ي نقش مستقيم و متوسط ميدهندهگزارش شده است كه نشان  ٥٧/٠سازماني  
توان گفت با فرض ثابت بودن ساير متغيرها چنانچه مديريت دار است. در واقع ميآماري معني

افزايش    ٥٧/٠ي  منابع انساني الكترونيكي يك واحد افزايش يابد، متغير اثربخشي سازماني به اندازه
سازماني  خ اثربخشي  براي  تعيين  ضريب  مقدار  همچنين  يافت.  اين   ٣٣/٠واهد  كه  است  شده 
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مي بيان  است  مطلب  قادر  الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  متغير  كه  تغييرات    ٪  ٣٣كند  از 

 اثربخشي سازماني را بيان كند. 

 
 معناداري نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي سازماني .  ٦شكل 

 
 مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي سازماني  . ضرايب بار عاملي نقش ٧شكل 

 
مديريت منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني نقش دارد. مقدار  ٤ ي فرضيهبراساس 

 ٠/ ٠٥سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر كارآفريني سازماني از  
مي نقش  تأييد  معناي  به  و  كارآفريني  كمتر  بر  الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  نقش  باشد. 

باشد كه از نظر مستقيم و متوسط مي  ي نقشگزارش شده است كه نشان دهنده  ٤٣/٠سازماني  
توان گفت با فرض ثابت بودن ساير متغيرها چنانچه مديريت دار است. در واقع ميآماري معني

اندازه به  سازماني  كارآفريني  متغير  يابد،  افزايش  واحد  يك  الكترونيكي  انساني   ٠/ ٤٣ي  منابع 
شده است كه   ١٩/٠واهد يافت. همچنين مقدار ضريب تعيين براي كارآفريني سازماني  افزايش خ

از تغييرات    ٪  ١٩كند كه متغير مديريت منابع انساني الكترونيكي قادر است  اين مطلب بيان مي

 ترين هستند.ي استخدام پاييني ارتباط بالاترين و مولفهكارآفريني سازماني را بيان كند. مولفه
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 مديريت منابع انساني الكترونيكي بر كارآفريني سازماني  . معناداري نقش٨شكل 

 
 منابع انساني الكترونيكي بر كارآفريني سازماني مديريت  . ضرايب بار عاملي نقش ٩شكل 

 
 دارد.  نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در چابكي سازماني  ٥ ي براساس فرضيه

مقدار سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر چابكي سازماني از  
 باشد.  بيشتر و به معناي عدم تأييد نقش مي ٠٥/٠

 
 مديريت منابع انساني الكترونيكي بر چابكي سازماني  . معناداري نقش ١٠شكل 
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 مديريت منابع انساني الكترونيكي بر چابكي سازماني   . ضرايب بار عاملي نقش ١١شكل 

 
دارد. مقدار سطح    نقشكند كه چابكي سازماني در كارآفريني سازماني  عنوان مي   ٦  ي فرضيه

كمتر و به معناي تأييد   ٠٥/٠معناداري مربوط به نقش چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني از 
-گزارش شده است كه نشان  ٢٦/٠باشد. نقش چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني  نقش مي

توان گفت  دار است. در واقع ميمستقيم و ضعيف مي باشد كه از نظر آماري معني  ي نقشهندهد
با فرض ثابت بودن ساير متغيرها چنانچه چابكي سازماني يك واحد افزايش يابد، متغير كارآفريني  

اندازه به  براي كارآفريني    ٢٦/٠  ي سازماني  افزايش خواهد يافت. همچنين مقدار ضريب تعيين 
از   ٪  ٧كند كه متغير چابكي سازماني قادر است شده است كه اين مطلب بيان مي ٠٧/٠سازماني 

 تغييرات كارآفريني سازماني را بيان كند. 

 
 چابكي سازماني در كارآفريني سازماني  . معناداري نقش ١٢شكل 

 
 چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني   . ضرايب بار عاملي نقش ١٣شكل 
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دارد. مقدار سطح    نقش كند كه چابكي سازماني در اثربخشي سازماني  عنوان مي  ٧  ي فرضيه
كمتر و به معناي تأييد    ٠٥/٠معناداري مربوط به نقش چابكي سازماني بر اثربخشي سازماني از  

-گزارش شده است كه نشان   ٤٩/٠باشد. نقش چابكي سازماني بر اثربخشي سازماني  نقش مي
توان گفت دار است. در واقع ميمستقيم و متوسط مي باشد كه از نظر آماري معني  ي نقشهندهد

با فرض ثابت بودن ساير متغيرها چنانچه چابكي سازماني يك واحد افزايش يابد متغير اثربخشي  
اندازه   به  سازماني    ٤٩/٠سازماني  اثربخشي  براي  مقدار ضريب  همچنين  يافت.  خواهد  افزايش 

  از   ٪ ٢٤كند كه متغير چابكي سازماني قادر است  تعيين شده است كه اين مطلب بيان مي   ٢٤/٠

 تغييرات اثربخشي سازماني را بيان كند. 
 

 
 چابكي سازماني بر اثربخشي سازماني  . معناداري نقش ١٤شكل 

 

 
 چابكي سازماني بر اثربخشي سازماني   ضرايب بار عاملي نقش ١٥شكل 
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 گيري و پيشنهادها نتيجه 

كارآفريني سازماني  نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي در  بررسي  هدف اصلي تحقيق حاضر  
س دو فر  چمران   شهيد   ن ستاركاركنان بيما  و اثربخشي سازماني، با توجه به ميانجي چابكي سازماني 

فرضيه دو  اين جهت  فرضيهبوده است. در  پنج  اصلي و  قرار  ي  آزمون  و  بررسي  مورد  فرعي  ي 
 گرفت.  

ي اول نشان داد كه مديريت منابع انساني الكترونيكي بر كارآفريني سازماني  نتايج آزمون فرضيه
نقش مديريت  در  معنا كه چابكي سازماني  بدين  ندارد.  نقش  ميانجي چابكي سازماني  نقش  با 

كند و وجود يا عدم وجود  منابع انساني الكترونيكي در كارآفريني سازماني نقش ميانجي ايفا نمي 
 در ميزان كارآفريني سازماني ندارد.   آن، نقشي

ي دوم نشان داد كه مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي سازماني نتايج آزمون فرضيه
با نقش ميانجي چابكي سازماني نقش ندارد. مقدار سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع  

كمتر   ٠٥/٠انساني الكترونيكي بر اثربخشي سازماني و چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني از  
بيشتر   ٠٥/٠نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر چابكي سازماني از    است. سطح معناداري 

نقش ميانجي چابكي   با  سازماني  اثربخشي  بر  الكترونيكي  انساني  بنابراين مديريت منابع  است. 
دهد نقش ميانجي  معنادار ندارد. همچنين سطح معناداري آزمون سوبل نشان مي  سازماني نقش 

شود. بنابراين چابكي سازماني در نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي  سازماني رد ميچابكي  
نمي ايفا  ميانجي  نقش  سازماني  اثربخشي  ميزان  در  در  نقشي  آن،  وجود  عدم  يا  وجود  و  كند 

 اثربخشي سازماني ندارد.  
ي سوم نشان داد كه نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي نتايج آزمون فرضيه

باشد كه از نظر مستقيم و متوسط مي  ي نقشدهندهگزارش شده است كه نشان  ٥٧/٠سازماني  
شده است كه   ٣٣/٠دار است. همچنين مقدار ضريب تعيين براي اثربخشي سازماني آماري معني 

از تغييرات    ٪  ٣٣كند كه متغير مديريت منابع انساني الكترونيكي قادر است  اين مطلب بيان مي

) همسو ١٣٩٧ي اين فرضيه با تحقيق قنبري و همكاران (اثربخشي سازماني را بيان كند. نتيجه
 مي باشد.  
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نقش مديريت منابع انساني الكترونيكي بر اثربخشي   كه  داد  ي چهارم نشانفرضيه  آزمون نتايج 
مستقيم و متوسط مي باشد كه از نظر   ي نقشدهندهگزارش شده است كه نشان  ٤٣/٠سازماني  

شده است كه   ١٩/٠دار است. همچنين مقدار ضريب تعيين براي كارآفريني سازماني  آماري معني
از تغييرات    ٪  ١٩كند كه متغير مديريت منابع انساني الكترونيكي قادر است  اين مطلب بيان مي

) همسو ١٤٠٠ي اين فرضيه با تحقيق بخشي و همكاران (كارآفريني سازماني را بيان كند. نتيجه
 مي باشد.  

مقدار سطح معناداري مربوط به نقش مديريت منابع   كه  داد  ي پنجم نشانفرضيه  آزمون نتايج 
از   سازماني  چابكي  بر  الكترونيكي  باشد.    ٠٥/٠انساني  نقش مي  تأييد  معناي عدم  به  و  بيشتر 

)  ١٣٩٦پور و همكاران () و حميديان١٣٩٩فرد و رسولي (ي اين فرضيه با تحقيق بهادري نتيجه
 ناهمسو است.  

 ٢٦/٠نقش چابكي سازماني بر كارآفريني سازماني    كه  داد   ي ششم نشانفرضيه  آزمون  نتايج
دار  باشد كه از نظر آماري معنيمستقيم و ضعيف مي  ي نقش دهندهگزارش شده است كه نشان

شده است. اين مطلب بيان    ٠٧/٠است. همچنين مقدار ضريب تعيين براي كارآفريني سازماني  
است  مي قادر  متغير چابكي سازماني  كه  كند.   ٪  ٧كند  بيان  را  كارآفريني سازماني  تغييرات  از 

-)، افلاكي١٤٠٠)، مقصودلو و همكاران (١٤٠٠ي اين فرضيه با تحقيق بهادري و همكاران (نتيجه
 ) همسو است. ١٣٩٤) و فرزي و همكاران (١٣٩٨رد و همكاران (ف 

اثربخشي سازماني    كه  داد  ي هفتم نشانفرضيه  آزمون  نتايج بر    ٤٩/٠نقش چابكي سازماني 
دار  باشد كه از نظر آماري معنيمستقيم و متوسط مي  ي نقش دهندهگزارش شده است كه نشان

شده است. اين مطلب بيان    ٢٤/٠است. همچنين مقدار ضريب تعيين براي اثربخشي سازماني  
است  مي قادر  بيان كند.   ٪  ٢٤كند كه متغير چابكي سازماني  را  اثربخشي سازماني  تغييرات  از 

) همسو ١٣٩٩فرد و رسولي () و بهادري١٤٠٠ي اين فرضيه با تحقيق كردجزي و همكاران (نتيجه
 است. 

 گردد:  دست آمده، پيشنهادهايي ارائه مي  با توجه به نتايج به
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الكترونيكي،   انساني  منابع  مديريت  نمودن  اجرايي  جهت  در  مديران  از ست يباـ  استفاده  ي 
هاي الكترونيكي جهت استخدام، آموزش، پرداخت حقوق، ارزيابي كاركنان و ها و سامانهسيستم

 ... را به كارگيرند.
هاي آنلاين و هوشمند صورت سازي سازمان با استفاده از سيستمرساني درست و شفافـ اطلاع

 گيرد.  
هاي كامپيوتري و استفاده از ابزارهاي ارتباطي ـ كاركنان به تبادل اطلاعات از طريق سيستم

 الكترونيكي تشويق شوند. 
به گونه به صورت نظامند دنبال شود  از سوي مديران و كاركنان  اثربخشي سازماني  اي كه ـ 

 اهداف سازمان در سطح قابل قبولي تحقق يابد. 
ـ كارآفريني سازماني و سازمان كارآفرين مورد توجه و تأكيد قرار گيرد و شرايط لازم فراهم آيد  

ي افراد در سازمان بتوانند در نقش كارآفرين ظاهر شوند و اقدام به خلاقيت و نوآوري  تا همه
 نمايند.  

هاي آموزشي و تشويق كاركنان به خلاقيت و نوآوري ـ فراهم آوردن امكانات لازم، برگزاري دوره
 ي تحقق كارآفريني سازماني را فراهم آورد.تواند زمينهمي

ـ با توجه به شرايط پوياي محيط بايستي قابليت چابكي در سازمان  ايجاد گردد تا بتوان به نحو 
 اي نسبت به شرايط مختلف محيطي پاسخ گفت و روند رشد و توسعه را طي نمود.شايسته
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 منابع 

)،  ٣٩(  ١٠، رشد فناوري). ارائه الگوي مفهومي چابكي سازماني. ١٣٩٣آقايي، ميلاد، آقايي، رضا (
٤٣-٣٧ . 

). رابطه كارآفريني سازماني  ١٣٩٩نويي، محمد (فرد، حسين، نيك فرجام، سعيده، و قلعهافلاكي 
گري مديريت دانش (مورد مطالعه: استادان دانشكده فني پسران  سازماني با ميانجيو چابكي  

 . ٢٧٨-٢٦٣)، ٤(  ١١، رهيافتي نو در مديريت آموزشيمرودشت). 

علي بيدختي،  حسينامين  و  سيداحمد،  حسيني،  محمدي  (اكبر،  عذرا  رابطه  ١٣٩٥پور،   .(
مطالعه:   (مورد  سازماني  تعهد  ميانجي  نقش  آزمون  سازماني:  چابكي  با  سازماني  كارآفريني 

 . ١٥٥-١٣٥)، ٣٥(  ٩، نامه آموزش عاليكاركنان دانشگاه سمنان). 
ثير مديريت منابع أ). بررسي ت١٤٠٠پور، مهدي (بخشي، سعيد، جمشيدي، محمدجواد، و حسين

سيستم پذيرش  ميانجي  نقش  با  سازماني  كارآفريني  بر  الكترونيكي  اطلاعاتي.  انساني  هاي 
 .٢٧٨-٢٥٣)، ٥١( ١٤. هاي مديريت عموميپژوهش

(بهادري، سخاوت، عبداله مهناز  تنها،  باقري  و  ملكي، صمد،  رابطه  ١٤٠٠نيا، حميده،  بررسي   .(
پژوهشنامه اقتصاد و كسب  هاي دانش بنيان.  كارآفريني سازماني با چابكي سازماني در شركت

 . ٧٣-٦٥)، ٢٣( ١١، و كار 
(بهادري رضا  رسولي،  و  عبدالرضا،  انساني  ١٣٩٩فرد،  منابع  مديريت  بين  رابطه  بررسي   .(

هاي زيرمجموعه وزارت ارتباطات و فناوري  الكترونيكي، چابكي و اثربخشي سازماني در سازمان
 . ١٨٤-١٥٩)، ٤٦و  ٤٥(  ١٢ ،فناوري اطلاعات و ارتباطات ايراناطلاعات.  

) فاطمه  آذرپور،  و  افلاطون،  اميري،  مسعود،  و ١٣٩٢پوركياني،  هيجاني  هوش  رابطه  بررسي   .(
كرمان.   درماني  بهداشتي  و خدمات  پزشكي  علوم  دانشگاه  كاركنان  در  سازماني  كارآفريني 

 .٢٢٢-٢١٤)، ٣(  ٢، بهداشت و توسعه
). بررسي تاثير ابعاد مديريت ١٣٩٦پور، مجيد، و فيروزي، حبيبه (پور، فخريه، اسماعيلحميديان

بانك  مطالعه:  (مورد  سازماني  چابكي  ايجاد  بر  الكترونيك  انساني  بوشهر). منابع  شهر  هاي 
 . ٢٣٤- ٢١٩)، ٥٢( ١٦، مديريت فردا
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-). رابطه راهبردهاي مديريت دانش، مهارت١٣٩٧زند، غلامرضا، احقر، قدسي، و احمدي، امينه (
رهبري و  اي كارآفريني و توانمندسازي كاركنان با اثربخشي سازماني و ارائه الگوي مناسب.  ه

 .١٦٠-١٤١)، ٣(  ١٢، مديريت آموزشي
). شناسائي و تبيين شايستگي هاي مديران راهبردي  ١٤٠١وجيهه (  ، هوشيارو    لفضلاابو  ،سرگزي

-٣٥)،  ١(  ١٧،  مطالعات فرهنگي اجتماعي خراسان .سازمان حرم مطهر آستان قدس رضوي
٦٤ . 

). نقش فرهنگ سازماني در اثربخشي سازماني. ١٣٩٥سينايي، ژاله، و منظري توكلي، حمداالله (
بين مديريتكنفرانس  نخبگان  همايشالمللي  سالن  تهران:  بين.  شهيد  هاي  دانشگاه  المللي 

 بهشتي. 
). توسعه منابع انساني بر كارآفريني  ١٤٠٠شوقي، ريحانه، آهنچيان، محمدرضا، و قرونه، داود (

 .٥٤-٢٣)، ٢٥(  ١٣، نامه مديريت تحولپژوهشهاي صنعتي.  بنگاهسازماني در 
. بررسي و آزمون مدل چابكي  )١٣٩٥(  داريوش  ،غلامزاده  و  مهربان  ، هادي پيكاني  ، هدا  ، گرصنعتي

  ٨  ،مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي .سازماني درصندوق بازنشستگي صنعت نفت
)١٤٢-١١٧، )٢٩. 

). مديران غيربومي در خراسان جنوبي:  ١٤٠٣كوثر (  ،قاسمي  و  عليرضا  ،قرباني ،محمدعلي  ،طالبي
انساني سرمايه  مديريت  و  محلي  اجتماعي  توسعه  بر  پيامدها  فرهنگي  .بررسي  مطالعات 

  .١٦٠-١٢٧)، ٨(  ٣، اجتماعي خراسان
) آرزو  سازماني.  ١٣٩٩عسگري،  كارآفريني  مباني  بين)  كنفرانس  مديريت، سومين  المللي 

 .موسسه آموزش عالي صالحان. تهران : حسابداري و حسابرسي پويا
نژاد، رحيم، يوسفي، بهرام، سجادي، سيد نصراالله، و ملك اخلاق، اسماعيل عيدي، حسين، رمضاني

ارزش١٣٩١( رويكرد  اساس  بر  سازماني  اثربخشي  مدل  طراحي  رقابتي).  پژوهشنامه    .هاي 
 .٣٠-١٥)، ١٤( ١، مديريت ورزشي و رفتار حركتي 

). تبيين رابطه هوش سازماني و چابكي  ١٣٩٤فرزي، حامد، عباسي، همايون، و زردشتيان، شيرين (
- ٧١٣)،  ٥(  ٧،  مديريت ورزشيسازماني با كارآفريني سازماني در وزارت ورزش و جوانان ايران.  

٧٢٩ . 
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) فرشيده  و ضامني،  انساني  ١٣٩٥قنبري، مصطفي، فلاح، وحيد،  نقش مديريت منابع  بررسي   (
فناوري اطلاعات  الكترونيك بر اثر بخشي سازماني در سازمان آموزش و پرورش استان گلستان.  

 .٥٩-٣٩)، ١(   ٧، و ارتباطات در علوم تربيتي
در  ١٣٩٧(  ـــــــ سازماني  اثربخشي  بر  الكترونيك  انساني  منابع  مديريت  تاثير  الگوي  ارائه   .(

نو در مديريت آموزشيسازمان آموزش و پرورش استان گلستان.   -١٨١)،  ٢(  ٩،  رهيافتي 
١٩٨ . 

هاي چابكي سازماني و ). بررسي مولفه١٤٠٠زاده، فتاح (كردجزي، زهرا، صمدي، علي، و شريف
 .١١٦-١٠٨)، ٢(  ٣، هاي جهانفصلنامه چالشارتباط آن بر اثربخشي سازماني. 

 بر   موثر  عوامل  ). بررسي ١٤٠٠زهرا (  قيه،   ساري  اقدم   شاهنده   و  مرتضي،   سيده  محب،  موسوي
  و  مديريت   تربيتي،   علوم  در   تحقيق  و  نوآوري   الملليبين  كنفرانس ششمين سازمان.    اثربخشي

 . مركز بين المللي سمينارهاي توسعه پايدار علوم جهان اسلام. تهران: روانشناسي

). آزمون مدل نقش  ١٤٠٠مقصودلو، سعيده، فلاح، زين العابدين، بهلكه، طاهر، و عسكري، اسرا (
ميانجي چابكي و نوآوري سازماني در رابطه علي سرمايه فكري با كارآفريني سازماني در وزارت  

 .١٦٧-١٥١، ٥٢، مطالعات راهبردي ورزش و جوانانورزش و جوانان. 

گري رهبري كارآفرينانه در رابطه بين چابكي  ). نقش تعديل١٤٠٢يزداني، نويد، و يكتايار، مظفر ( 
مديريت و رفتار سازماني  فكري و نوآوري كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان كردستان.  

 .٧٤-٤٩)، ١١( ١٢، در ورزش
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