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   چکیده

 یدر شرکتها یسازمان ینقش چابک یقاز طر بر عملکرد کارکنان یمنابع انسان یریتمد یکارکردها یرتاث ا هدفب حاضر پژوهش

است و برای تائید روایی و پایایی در این پژوهش از روش میدانی، پیمایشی استفاده شده  انجام شده است  شهر تهران یهسرما ینتام

شرکتهای تامین در  مدیرانجامعه پژوهش، کلیه  است. پرسشنامه از روش اعتبار محتوی و آزمون آلفای کرونباخ استفاده گردیده

استنباطی ها به شیوه توصیفی و  نفر برآورد شده و سپس تحلیل داده 10و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران سرمایه شهر تهران 

 .انجام شده است SMARTPLS2 افزار و نیز تکنیک مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم SPSS24 افزارهای وسیله نرم به

نتایج آزمون میانجی نشان بعلاوه   است. کارکنان علکردها بیانگر تأثیر مثبت و معنادار کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر  یافته

میانجی را به طور معنی داری عملکرد کارکنان بر  یمنابع انسانمدیریت   ریتاث  50253با ضریب تاثیر  ی سازمانیچابکمتغیر میدهد 

برمبنای چابکی  منظور ارتقای چابکی سازمان کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر این اساس پیشنهادهایی به.  ( میکندیشی)افزاگری 
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 مقدمه. 1

امورکارکنان هماهنگ کردن  یریتبرای مد یرجامع و فراگ یننو یکردیرو یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد     

 یاستباشد که با پرداختن به مسائل بلندمدت سازمان س یکسب و کار درسازمان م یهایبا استراتژ یمنابع انسان یهایاستراتژ

گردد  با توجه به  یکرده و موجب بروز چابکی سازمانی م رحسازمان ط یو درون یرونیب یطیمح یطدربرخورد با شرا ییها

درجهت تحقق  یمهم یارعوامل بس یتوان گفت که منابع انسان یم یامروز یدر سازمان ها یروزافزون منابع انسان یتاهم

 حققرا در جهت ت یهستند که نقش اصل ین گفت این منابع انسانتوا یم یقت،روند. درحق یاهداف سازمان ها بهشمار م

 یمیانبه آنها توجه کنند)کر یشاز پ یشبهتر است مدیران ارشد سازمانها ب یجه،کنند و درنت یاهداف سازمان ها ایفا م

 کار به اثربخش و کارآمد طور به زمانی سازمانی، منابع ترین کلیدی عنوان به انسانی مدیریت منابع (4931وهمکاران، 

 به مفهوم به انسانی منابع مدیریت در استراتژیک رویکرد . شود مدیریت نگرش استراتژیک با که شد خواهد گرفته

 داده نشان مناسب واکنش ناپایدار محیط برابر در آنها به اتکا با بتواند که سازمان است نوین روشهایی و فنون کارگیری

 یستمفقدان یا ضعف ساز طرفی،   (4935کند )زاهدی و رفیعی،  رقابتی بسیج مزیت کسب جهت در را انسانی منابع و

کرده و  یرممکنیک سازمان غ یها یترشد، توسعه و بهبود فعال یبرا را ارزیابی عملکرد، امکان تبادل اطلاعات لازم یها

ل یا شکست سازمان را به دنبال می دهد که تداوم آن انحلا افزایش مدیریتی را در آن ها یبروز بحران ها یها ینهزم

گذشته نگر بوده که مطالعات نشان می دهد ارزیابی  یها منایع انسانی ارزیابیمعمول در  یارزیابی ها ( 493)ورکانی، دارد

قدیمی شوند. در  ینگرش جدید باید جایگزین نظام ها لذا .آینده را ندارد یبرا یگذشته نگر توانایی سناریوساز یها

می شود که تمرکز آنها بر ارزیابی  یدتأک سازمانهایی یارزیابی ها یبرا ی سازمانهای خدماتی ،یریت راهبردپارادایم مد

 رقابتی فضای ( از طرفی، در4911و همکاران،  یکوکارن)قرار دارد از جمله چابکی سازمانی  سازمان یمنابع راهبرد

 جهت در آنها استراتژیک و گرایش  ها شرکت ارشد مدیران تیم پشتیبانی گرو کارکنان در عملکرد بهبود امروزی،

 پذیر امکان عملکرد بهبود سازمان، سرمایه فکری برای مناسب سازمانی بدون استراتژی لذا باشد، می فکری منابع رشد

 استفاده و منابع انسانی مدیریت آیا که است این تحقیق این اصلی مسئله ( 2553همکاران،  و لوپزکابرالس( بود نخواهد

 ...و خدمات جبران و عملکرد مدیریت نیرو، تامین و ریزی شغل، برنامه تحلیل و تجزیه مثل) آن اصلی کارکردهای از

 و صنعت هر در های، انداز هر در نوع شرکتی، هر برای و شرایطی هر در یافته سازمان و سیستماتیک به صورت (

 و گردد زیان می و ضرر به منجر آن از استفاده عدم و می گردد کارکنان  عملکرد به تقویت منجر و است مفید بازاری

 سنتی های وکار ساز گاهی و نیست مناسب شرایط همه در های آن کارکرد و انسانی منابع مدیریت از استفاده یا

 در همه انسانی منابع مدیریت .(4930دارند)تلیکانی و نسیمی، سازمان عملکرد روی بر بهتری تاثیر انسانی مدیریت منابع

از سوی دیگر کارکنان  .میدهد افزایش چابکی سازمانی را و کرده تقویت را کارکنان عملکرد شرایط همه تحت و حال

در سازمان توانمند، کارکنان با احساس .دانند رسانند، زندگی و شغل خود را هدفمند می شان نفع می به خود و سازمان خلاق

کنند و منافع  گیرند، با احساس مسئولیت کار می بهترین ابداعات و چابکی خود را به کار می هیجان، مالکیت و افتخار،

و باید  جدید نیاز دارند خلاقیتهایها به  دهند.  توجه به این نکته ضروری است که انسان می حسازمان را بر منافع خود ترجی

در  کارکنانی که حال،لزوم پرورشین (.باا2540،واستولتونا پیوسته یادبگیرند تا بتوانند نیازهای سازمان را پاسخ گویند)
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به عنوان یک پارادایم جدید  این رویکرد  دارای توانایی خود مدیریتی باشند باعث شده که سازمانهای خدماتی ومالی

 (.2541 ،4زیژن وهمکارانتوجه بسیاری از صاحبنظران مدیریت را به سوی خود جلب کند)

 منابع پذیری انعطاف و توانایی هستند رو روبه محیطی مداوم تغییرات با که چابک های سازمان درهمین راستا، 

 به نیل جهت ریزی برنامه انسانی، منابع ریزی برنامه وجود برای مهم عامل .کند می ایفا را مهمی نقش انسانی

 کارهای راه از یکی انسانی منابع مدیریتبا این حال، ) است انسانی منابع بهبود درنهایت و آموزشی مهارتی، نیازهای

 جدید پارادایم عنوان به سازمانی چابکی درواقع .است چابکی سازمانی تحول و تغییر عوامل به پاسخگویی جهت نوین

 که جدیدی چیز هر یادگیری برای همواره چابک سازمان .باشد می رقابتی های بنگاه و ها سازمان مهندسی جهت

 .است آماده شود، می جدید های فرصت از گیری بهره از ناشی بازده افزایش باعث

 سازمان در بازاریابی و انسانی منابع مدیریت کارکردهای اجرای ضرورت مباحث بالا، به توجه با رسد می نظر به

 ضمن که کند می هایی قابلیت و ها شایستگی به مجهز را ها سازمان این مثل شرکتهای تامین سرمایه، خدماتی، های

 نیز انسانی منایع مدیریتداشت بنابراین،  خواهد دنبال به را عملکرد کارکنان ارتقای محیطی، های از فرصت گیری بهره

 را انسانی منابع نگهداشت و توسعه جذب، محیطی تغییرات با متناسب نتواند اگر است، سازمان بخش ترین محوری که

 نوین های راه از یکی رو، این از .برد نخواهند پیش از کاری مدرن، تجهیزات و فنی بخش اصولاً دهد، انجام

 بررسی و تعیین بر علاوه ، این پژوهش در بنابراین .است چابکی سازمانی تحول و تغییر عوامل به پاسخگویی

چابکی سازمانی در شرکتهای تامین  کارکنان از طریق نقش عملکرد آن بر تأثیر انسانی ، منابع کارکردهای مدیریت

 ینتام یشرکتها مدیران به خصوص این در کاربردی هایی پیشنهاد نیز انتها در و  قرار میگیرد موردبررسی سرمایه

 .میشود ارائه یهسرما

 ادبیات پژوهش.2

کارکردهای کارگزینی سنتی   ( مدیریت منابع انسانی را رویکردی جامع به مدیریت افراد می داند که فراتر از4314راس )

هدف است: انگیزش و توسعة انسانی و ارتقای عملکرد و  استدلال می کند که مدیریت منابع انسانی ، دارای دواست. وی 

سرپرستان و مدیران، شیوه های مؤثر مدیریت منابع انسانی را در خود پرورش ندهند و آنها  بهره وری سازمان . تا زمانی که

 و فوق تعاریف به توجه (  با4930)صادقیان قراقیه وهمکاران، یابد یاجرا نگذارند، سازمان به این اهداف دست نم را به

 انسانی منابع مدیریت های شاخص برای تعریف استانداردی اینکه و انسانی منابع مدیریت از تعاریف سایر همچنین

 همان از است عبارت انسانی منابع مدیریت های شاخص گفت توان نشد، می یافت انجامشده مطالعه های براساس

 بهبود منابع و حفظ جذب، به دنبال که انسانی منابع مدیریت سیستم بههممرتبط اما متمایز، و فرایندهای وظایف فعالیتها،

 شکل سیستم این اصلی عنوان اجزای به و انسانی منابع مدیریت سیستم شکلگیری با همزمان و هستند سازمان انسانی

 .(4931شوند)کریمیان وهمکاران،  می گرفته سازمان، به کار انسانی منابع و سازمان اهداف تحقق برای و میگیرند

 های سازمان موفقیت کلید هم و خصوصی بخش ای ه سازمان موفقیت کلید هم انسانی، منابع اخیر، ادبیات مطابق 

 به بتوانند تا آورند می فراهم سازمان برای را منابعی کارکنان که است آن عمومی باورهای از یکی .است دولتی بخش

 عامل ، انسانی منابع مدیریت همچنین .سازند متمرکز سازمان دیدگاه و مأموریتها اهداف، بر را خود تلاش مؤثر، طور

 (4930)صادقیان قراقیه وهمکاران، شود می محسوب سازمانی عملکرد در نهایی کنندة تعیین

                                                                                                                                                                                       
1
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نشود، نمی توان به  منابع انسانی در سازمان نهادینهاز سویی نتایج پژوهش ها نشان می دهد اگر مفاهیم مدیریت 

تحمیل شونده ، بی ش از حد تصور خواهد بود  مفاهیمی همچون عملکرد، سرمایة اجتماعی و... دست یافت و هز ینه های

سازمان مؤثر است ارتقای کارایی سازمان و درآمدهای آن بر عملکرد    (. بنابراین، مدیریت منابع انسانی با 4331، 2)اولریچ

 .دارند سازمانی عملکرد بر چشمگیری تأثیر اقدامات، این که دادند نشان جامع تحقیقات(  4930، همکارانو  طالقانی)

سیاست هایی در  ارائة طریق از سازمان اثربخشی بهبود برای ها برنامه از حمایت انسانی، منابع مدیریت راهبردهای هدف

 ( 2541، 9فضای مطلوبی برای کار است)مورات وهمکاران مدیریت، مدیریت استعداد و ایجادآن حوزه ها با عنوان دانش، 

ها و شایستگی کارکنان و بهبود  که به دنبال توسعه صلاحیت یمنابع انسان تیریازمد یندیفرا: آموزش و توسعه 

هایی که در نظام آموزشی  سازمانها نیاز مبرم به تغییر دارند و  باشد. که باعث مشخص نمودن زمینه عملکرد آنان می

  ندک یم نییرا  برای ایجاد تغییرات تع ییها محدویتها و گزینه

که شامل تبادل دانش و  باشد یم ییعبارت است از مجموعه رفتارها یریبه کارگ: دانش  به کارگیری اشتراک

است و  یکار طیفراتر از نقش کارمند در مح یرفتار نیخصوص است و همچن نیدر ا گرانیاطلاعات و کمک کردن به د

 نیپژوهش ، ا این شود در یو داوطلبانه در سازمان ها انجام م یاریطور اخت است که به یشهروند سازمان یرفتارها هیشب

با  افته،یآموختن در قیاز طر ایانجام کارها را که به تجربه از  یها وهیش نیکارمند بهتر زان،یاساس که به چه م نیبر ا ریمتغ

 (.2553)باکسال  ، شود یم دهیسنج گذارد، یهمکارانش به اشتراک م

حقوق  ینظام ها یطراح ندیاست که فرآ یجبران خدمات مفهوم گسترده ا تیریمد :جبران خدمات  تیریمد

دهد.  یجداول حقوق و پاداش را پوشش م میتنظ نیمشاغل، و همچن یابیو ارزش یطبقه بند پاداش،یو دستمزد، نظام ها

با کفایت را جذب  اندف مدیریت جبران خدمات طراحی ساختار پرداخت اثربخش هزینه است به نحوی که بتواند کارکن

 (.2542 ،چن وهمکارانسوی کارکنان منصفانه درک شود ) کند، برانگیزد و حفظ کند و از

 قیرا از طر یانسان یروین یکار یرفتارها ریمد کیآن  لهیاست که به وس یندیفرآ:  عملکرد کارکنان یابیارز

را به اطلاع  دوآنهاینما یحاصله را ثبت م جیکند و نتا یم یابیشده ارز میتنظ شیازپ یارهایآنها با مع سهیسنجش و مقا

 بخش ای ه سازمان موفقیت کلید هم انسانی، منابع اخیر، ادبیات مطابق (4931)داود نیا، رساند  یسازمان م یانسان یروین

 را منابعی کارکنان که است آن عمومی باورهای از یکی .است دولتی بخش های سازمان موفقیت کلید هم و خصوصی

 متمرکز سازمان دیدگاه و مأموریتها اهداف، بر را خود تلاش مؤثر، طور به بتوانند تا آورند می فراهم سازمان برای

)صادقیان قراقیه شود می محسوب سازمانی عملکرد در نهایی کنندة تعیین عامل ، انسانی منابع مدیریت همچنین .سازند

نشود، نمی  انسانی در سازمان نهادینهاز سویی نتایج پژوهش ها نشان می دهد اگر مفاهیم مدیریت منابع ( 4930وهمکاران، 

تحمیل شونده ، بی ش از حد تصور  توان به مفاهیمی همچون عملکرد، سرمایة اجتماعی و... دست یافت و هز ینه های

ارتقای کارایی سازمان و درآمدهای آن بر عملکرد    (. بنابراین، مدیریت منابع انسانی با 4331، 1خواهد بود )اولریچ

 عملکرد بر چشمگیری تأثیر اقدامات، این که دادند نشان جامع تحقیقات(  4930، همکارانو  طالقانیاست ) سازمان مؤثر

 ارائة طریق از سازمان اثربخشی بهبود برای ها برنامه از حمایت انسانی، منابع مدیریت راهبردهای هدف .دارند سازمانی
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فضای مطلوبی برای کار است)مورات  مدیریت استعداد و ایجادسیاست هایی در آن حوزه ها با عنوان دانش، مدیریت، 

 ( 2541، 0وهمکاران

سازمانهای  عملکرد بهبود و ارتقاء دنبال به دنیا، مدیران سرتاسر در سازمانها بیشتر در هموارهعملکرد کارکنان : 

 که کنند عمل نحوی به و کرده حفظ را جایگاه خود بخواهند سازمانها اگر امروزه دیگر، به عبارت میباشند خویش

 به خود نسبت تعهدات و کرده نظر تجدید خود عملکرد که در است ضروری شود، موفقیتشان و توسعه باعث بقاء،

 رقابت، گسترش مانند هایی وقوع رویداد زمینه، این در (2549کنند )آلفس وهمکاران، ایفا درستی به را ارباب رجوعان

به  توجه ضرورت بهتر، جایگاه کسب برای واحدهای اقتصادی و سازمانها جانبه همه تلاش و فناوری اطلاعات پیشرفت

 های جستجوی روش در ناگزیرند سازمانها چنین شرایطی، در  نموده است چندان دو را سازمانی عملکرد مستمر بهبود

 یرتاث( به بررسی  4931در همین راستا، وکیلی و همکاران  )( 4932باشند)امیری، خود عملکرد بهبود برای جدیدی

 گر یلو نقش تعد یرفتار یدوسوتوان یانجینقش م یین: تبیسازمان یبا عملکرد بالا بر دوسوتوان یاقدامات منابع انسان

 یبا عملکرد بالا بر دوسوتوان یمنابع انسان یریتپژوهش نشان داد که اقدامات مد یجنتا یریت پرداخته اند.مد یبانیپشت

اقدامات  یندر رابطه ب یانجینقش م یرفتار یمثبت و معنادار دارد. به علاوه، دوسوتوان یرتأث یسازمان یو دوسوتوان یرفتار

بر  یممثبت و مستق یرتاث یریتمد یبانیپشت چنین،داشت. هم یسازمان یبا عملکرد بالا و دوسوتوان یمنابع انسان یریتمد

نقش  یرفتار یبا عملکرد بالا و دوسوتوان یمنابع انسان یریتاقدامات مد ینداشت و در رابطه ب یرفتار یاندوسوتو

 چگونگی بر انسانی نیروی راهبردی مدیریت یرتاث( در  بررسی  4930. بعلاوه تحقیقات مطلبی ورکانی)نداشت گریلتعد

 ینددر فرا یمنابع انسان یرانمشارکت مد»، «استخدام با دقت» یرهاینشان داد متغ ارتش؛ نیروی دریایی کارکنان عملکرد

ارتباطات » ،«یکل های یمش با خط یمنابع انسان یراناقدامات مد یهماهنگ» ،«یآموزش منابع انسان» ،«یراهبرد گیری یمتصم

 قرار دهند. یرثتحت تأ یتوجه قابل یزاناند عملکرد کارکنان را به م توانسته« اطلاعات یمتسه»، و «کارکنان یانم

هوشیاری به تغییرات، به معنای به رسمیت شناختن فرصتها و چالشها اعم از  چابکی نتیجه ادغام چابکی سازمانی:

خارجی با استفاده از توانایی بهره گیری از منابع، در پاسخ به تغییرات بالقوه و بالفعل، به موقع، انعطاف پذیر و  داخلی و

 بندی آرایش یک با بلکه باشند، موجود تغییرات پاسخگوی باید تنها نه چابک (. سازمانهای2555گرانت،ارزان میباشد ) 

 متمرکز هزینه کاهش روی تولیدی سازمانهای اکثر اخیر، سالهای در.  باشند نیز رقابتی مزایای کسب به قادر باید مناسب

 یا درصد 15 آنها محصولات قیمت که شرایطی در حتی اند، بوده خود سودآوری حفظ به قادر سازمانها بسیاری اند و شده

 جهت در خود این که کنند، می حذف و شناسایی را افزوده ارزش بدون فعالیتهای سازمانها، این. است  کرده افت بیشتر

 ولی اند، کرده اجرا خود در را...  و سیگما شش موقع، به تولید ناب، تولید مثل مفاهیمی آنها. آنهاست منابع اتلاف کاهش

 پایدار محیطهای در فقط که کنند می ایجاد را هایی اکوسیستم سازمانها از برخی. نیستند کافی چابکی برای موارد این فقط

 (.4931وهمکاران، نقوی)شوند  می مشکل دچار تغییر کوچکترین با و مؤثرند

. است تغییر آن به کارا و سریع پاسخگویی سپس و محیطی تغییر درک برای سازمان یک توانایی کلی طور به چابکی

 و سرعت گر توصیف «چابک» واژه. باشد مشتری نیاز تغییر یا کاری و تکنولوژیک تغییرات تواند می محیطی تغییر این

این مفاهیم  از چابکی، سازمان را پویا،   .است سازمان خارجی و داخلی رویدادهای با مواجهه هنگام در پاسخگویی قدرت

 تجسم می کنند. علت تمایل به پویایی در این است که شرایطی که امروزه از اثر آنها، موقعیت گرا، تغییرپذیر و رشد محور
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موقعیت گرایی نیز آن است که محیط بازار  یک سازمان به چابکی می رسد، ممکن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد. علت

دلیل تغییرپذیری نیز این است که چابکی در گرو حرکت سازمان به سمت  بر سطح چابکی مورد نیاز تأثیر می گذارد.

و تصدیق مجدد چشم  تطابق است. چابکی به صورت رشد محور است که از راه توانایی سازمان برای ادراک سازگاری و

و سازمان چابک بر راه های جدید هدایت سازمان جهت  یابدانداز، بازسازی استراتژی ها و نوآوری در فنون مصداق می 

 واکنش سریع و موثر نسبت به تغییرات بازارها توجه دارد، که البته این روش ها تا حدود زیادی مبتنی بر محصولات و

های از هم سو کردن فناوری  خدمات مورد نیاز مشتریان هستند. به بیان ساده تر، شالوده سازمان چابک عبارت است

سازمان همگن و انعطاف پذیر، تا در این صورت، توانایی  اطلاعاتی، کارکنان، فرایندهای کاری و امکانات در یک

 .(4932 زاهدی،)در حال تغییر فراهم گردد   واکنش سریع نسبت به شرایط

 یابیارز یها روش ینهموجود در زم یها یدگاهد یبررس»به  یقی( در تحق2540گرن و همکارانش  )درهمین راستا، 

 ینا یجانجام شده است. نتا یزروش ها ن ینا یاعتبار سنج یق،تحق یندر ا ینپرداختند. همچن« در سازمان ها یچابک یکم

 یابیارز ینتعامل ب یک یدسازمان ها با یچابک یمناسب جهت بررس یابیروش ارز یک یافتن یدهد برا ینشان م یقتحق

 ینقش چابک یبررس»( به 2540و همکارانش  ) بعلاوه ناوارو .برقرار شود یابیارز یو زمان صرف شده برا یعسر یکم

 یندشود تا فرآ یسازمان باعث م یچابک نشان داده است  «یفرد یدانش و عملکرد فرد یافتهساختار  یندفرآ یسازمان بر رو

آن  یجهانجام شود. که در نت ترییشسرعت ب اباشد، بهتر شده و ب یدانش م یایدانش و اح یابیدانش که شامل باز یریتمد

 یکردبا استفاده از رو یمدل مفهوم یکدر قالب  یقتحق ینا یت،باشد. در نها یاثر گذار م یفرد یعملکرد فرد یبر رو

پرداخته  یفرد یعملکرد فرد یدانش بر رو یریتسازمان و مد یاثر چابک یبه بررس یمعادلات ساختار یلو تحل یهتجز

 باشد. یم یفرد یدانش و عملکرد فرد یریتسازمان بر مد یچابک یدهنده اثر گذارج نشان یاست. نتا

 : است شده تدوین زیر شرح به پژوهش اصلی فرضیة نظری، مبانی به توجه با

 دارد. وجود معنادار و مثبت عملکرد کارکنان تاثیر و توسعه بر  آموزش -4

 دارد. وجود معنادار و مثبت عملکرد کارکنان تاثیر اشتراک گذاشتن دانش بر  -2

 دارد. وجود معنادار و مثبت عملکرد کارکنان تاثیر مدیریت جبران خدمات بر   -9

 دارد. وجود معنادار و مثبت عملکرد کارکنان تاثیر ارزیابی عملکرد کارکنان  بر  -1

 بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد. مدیریت منابع انسانی از طریق  چابکی سازمانی   -0
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 مفهومی پژوهشمدل .3

 
 ( 2540،کویین،  2541، فرانک ومیردولا). مدل مفهومی تحقیق4شکل 

 

 شناسی پژوهش روش.4

  و  شد با یم  یتخصص  نش ا د  و  یقع ا و  مسئله  کی  یس ر بر  ل نبا د  به  ن چو  ست ا  ی د بر ر ، کا ف هد  ظ لحا  به این پژوهش

  ش و ر  نظر  ز ا  و  شد با  ه د ستفا ا  بل قاعملکرد کارکنان    ی عتلا ا  ی ستا ا ر  ر د  ن ا ری مد  ی ا بر  ن آ  ز ا  صل حا  ی ها فته ای  و  جی نتا  ند ا تو یم

  نی ا  که  ا ری ، ز د ر ا د  بق تطا  قیتحق  نی ا  ی ها هیض فر  و  ف ا هد ا  با  که  ست ا  یلیتحل - یشی مایپ  ع نو  ز ا  و  یفیص تو  ها ه د ا د  ی ر و آ د گر

  ز ا  و  فت ای  ست د  لعه مطا  د ر مو  ی ها ریمتغ  لب قا  ر د  ی ریگ نه نمو  ح طر  قی طر  ز ا  ز این  د ر مو  ی ها ه د ا د  به  تا  د ز سا یم  هم ا فر  ا ر  ن مکا ا

  ر کا  به  ا ر  ها ن آ یهسرما ینتام یشرکتها  یت آ  ی ریگ میتصم  ندی آ فر  ر د  و  خت سا  مشخص  ا ر  ها ن آ  نیب  بط ا و ر  قی طر  نی ا

 نفر می باشند . نمونه آماری 450تعداد  به یهسرما ینتام یشرکتها یرانمد یتمام جامعه تحقیق شامل انتخاب شدند..  فت گر

 50/5 سطح خطایدر گیری از جامعه محدود و بر اساس جدول مورگان  مناسب برای پژوهش بر اساس فرمول نمونه

 ،2=م ، مخالف4=م کاملا مخالفپرسشنامه پژوهش از طریق مقیاس پنج امتیازی لیکرت )نفر محاسبه شد.  10درصد تعداد 

 اند.  سنجیده شده (0=م موافق ، کاملا1=م ، موافق9=ی ندارمنظر

 های پژوهش یافته

سازی معادلات ساختاری بر پایه روش کمترین  های پژوهش از مدل مفهومی و همچنین فرضیهبرای آزمون مدل 

افزار بعد از  به کار گرفته شد. خروجی نرم SmartPLS  202  افزار مربعات جزئی استفاده شده است. بدین منظور نرم

 نشان داده شده است. 9و 2آزمون مدل مفهومی پژوهش، در شکل 
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 درحالت استاندارد  ی پژوهشمدل کل - 9شکل 

 
 درحالت معناداری مدل کلی پژوهش - 1شکل 

 نشان داده شده است.های آشکار و پنهان و همچنین ضرایب مسیر و بارهای عاملی  ، متغیر9در شکل 

 
 

عملکرد  مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر کارکردهای نشان میدهد که  ساختاری معادلات مدل علّی تحلیل نتایج

 تاثیر متبت داشته است. کارکنان

 PLS  (GOF )آزمون مدل کلی . 5

در این پژوهش استفاده شده  دهد. روایی همگرا های روایی، پایایی و برازش مدل را نشان می شاخص 1جدول     

های دیگر مدل  های هر سازه در نهایت تفکیک مناسبی را به لحاظ اندازه گیری نسب به سازه است به این معنا که نشانگر

ای باشد که تمام  ها به گونه تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه گیری کند و ترکیب آن فراهم آورند. به عبارت ساده
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بی از یکدیگر تفکیک شوند. با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج شده مشخص شد که تمام ها به خو سازه

( جهت CRهای پایایی ترکیبی) هستند. شاخص 0/5های مورد مطالعه دارای میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از  سازه

باشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری  می 1/5بررسی پایایی پرسشنامه استفاده شده اند. تمامی این ضرایب بالاتر از 

 باشند.  می

 برازش مدل. 1جدول 

AVE R متغیرهای پنهان          
2 

  
GOF 

  50000 50142 آموزش

 

 

50105 

 

 

 

50130 

 

 

 

50011 

 - 50042 اشتراک گذاشتن دانش

 50021 50119 جبران خدمات یریتمد

 - 50152 ارزیابی عملکرد

 50035 50111 عملکرد کارکنان  

 50000 50109 چابکی سازمانی

 

 دهد و برابر است با: این شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازه گیری شده را نشان می  

 
Rو  AVEمیانگین  و که در آن 

برازش مدل را نشان  1/5از  GOFباشد. بالا بودن شاخص مقدار  می 2

تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل  بزرگ 1/5شده است و از مقدار  011/5دهد. مقدار شاخص برازش برابر  می

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو  تر داده دارد. به بیان ساده

 های نظری است. سازه بودن سؤالات با

 .مثبت دارد یربر عملکرد کارکنان تاث چابکی سازمانی  یقاز طر یمنابع انسان یریتمد:  5فرضیه میانجی 

از تحلیل رگرسیونی عملکرد کارکنان  و یمنابع انسان یریتمد در رابطهبر برای بررسی نقش میانجی چابکی سازمانی 

پس از بررسی شاخص های کفایت مدل که در   مرحله ای استفاده شده است. درادامهچندگانه با رویکرد سلسله مراتبی دو 

 آمده است، به ارائه مدل برازش یافته پرداخته می شود. 45جدول 

 

 . همبستگی میان متغیرهای مدل0جدول 

مراح

 ل مدل

ضریب 

 همبستگی چندگانه

ضریب تعیین  ضریب تعیین

 تعدیل شده

انحراف معیار 

 خطا

دوربین 

 واتسون

4 .382 .144 .370 .42555  

2 .398 .190 .205 .50232 1.741 

 

AVE2R

2GOF AVE R 

AVE2R
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گردد، طور که ملاحظه می است. همانوارد مدل شده یمنابع انسان یریتمدکارکردهای در مرحله اول، متغیر مستقل 

از واریانس موجود در متغیر وابسته عملکرد کارکنان  را تبیین می کند و ضریب تعیین تعدیل شده نیز  ٪411ضریب تعیین 

گردد، طور که ملاحظه می است. هماناست. در مرحله دوم، متغیر میانجی چابکی سازمان یوارد مدل شده ٪915برابر با 

ارکنان  را تبیین می کند و ضریب تعیین تعدیل شده نیز از واریانس موجود در متغیر وابسته عملکرد ک ٪435ضریب تعیین 

 است، که مبین افزایش قابلیت تبیین واریانس بعد از اضافه شدن متغیر تعدیل گر به صورت مجزا است. با ٪250برابر با 

استقلال خطاها برقرار قرار دارد، در نتیجه فرض  200تا  400استاندارد  فاصله در واتسون دوربین آماره مقدار به اینکه توجه

 . برخوردار است لازم کفایت از مدل شد عنوان که شاخص هایی به توجه می باشد. با

 *. معنادار بودن ضرایب رگرسیونی متغیرهای مستقل و وابسته0جدول 

آزمون   آماره ضریب استاندارد شده ضریب غیراستاندارد شده مراحل مدل
t 

سطح معنی 

B Std.E  داری

rror 

Beta 

 000. 6.125   414. 1.526 مقدار ثابت 4

SHRM .745 .041 .250 5.920 .000 

 000. 3.012  120. 1.104 مقدار ثابت 2

SHRM .412 .052 .263 6.520 .000 

 002. 3.021 174. 047. 209. چابکی سازمانی

 

 متغیر وابسته: عملکرد کارکنان *

درصد است، از این  0سطح معنی داری برای مدل رگرسیونی دو مرحله ای سلسله مراتبی کمتر از  0با توجه به جدول 

پس از اضافه شدن به  مدل معنی دار می باشد.  و چابکی سازمانی یمنابع انسان یریتمدرو می توان گفت که اثر متقابل 

و عملکرد کارکنان  را به طور  یمنابع انسان یریتمدرابطه ی بین متغیر  50253بنابراین متغیر چابکی سازمانی با ضریب تاثیر 

 معنی داری میانجی)افزایشی( میکند. در نتیجه فرضیه مورد نظر تایید می شود.

 بحث و نتیجه گیری.6

عملکرد  وی استراتژیک منابع انسان تیریدر رابطه بین مد میانجیبه عنوان عامل  چابکی سازمانیبررسی نقش 

روش تحلیل مسیر مورد بررسی  کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. نتایج این پژوهش با استفاده ازکارکنان 

و عملکرد کارکنان ، پیشنهاد می کنند که  یمنابع انسان یریتقرار گرفت. وجود شواهد تجربی در مورد رابطه بین مد

عملکرد کارکنان و  یمنابع انسان تیرییک مکانیزم میانجی در رابطه بین مد می تواند به عنوان چابکی سازمانی کارکنان

و  اشتراک دانش ، جبران خدمات، آموزش وتوسعه)  ابعاد منابع انسانی استراتژیکپژوهش نشان داد  تعریف شود . نتایج

عملکرد  یابی. در این بین ارز می باشندعملکرد کارکنان ملاحظه ای بر روی  عملکرد کارکنان( دارای تأثیر قابل یابیارز

 گردد: می باشد تریمناسب کارکنان دارای وضعیت

 درپیش با توانند می مدیران آن، های یافته اساس بر که است این در پژوهش این اجرایی و تجربی مساعدت

 توجه سازمان، راهبردی عملکردی ة حوز دو منزلة به منابع انسانی مدیریت و فکری سرمایة به پویا، رویکردی گرفتن

 راهبردی اهداف پیشبرد به بتوانند تا گیرند قرار توجه مورد نظاممند فرآیندهایی عنوان به باید مفهوم دو این .کنند
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 برای خود خودی به چابکی سازمانی و منابع انسانی مدیریت .کنند مساعدتکارکنان  دانشی عملکرد ارتقای و سازمان

 مؤثر روابط توسعة و ، مناسب سیستمهای و فرآیندها ساختارها، ایجاد با باید مدیران .روند نمی شمار به هدف سازمان

 اینها از بتوانند تا کنند ایجاد سازمان منابع انسانی مدیریت و یسازمان یچابک بین افزا هم تعاملی سازمانی، برون و درون

 .کنند برداری بهره ارزش خلق برای

 یانسان یرویرا از منظر ن یانبا مشتر تعامل و یکه خدمت به مشتر یشودم یشنهادپ یهسرما ینتام یشرکتهامدیران به 

و مذاکره  یانفن ب ی،ارتباط یبه مهارت و توانمند یانسان یروین جذب صورت که هنگام ینقرار دهند. بد یژهموردتوجه و

که  یکارکنان یو برا یرندر گکارکنان در نظ یرا برا یژهایو یآموزش یدوره ها همچنین کنند؛ یژه ایآن ها توجه و

و  کارکنان ها در عملکرد یتفعال ینا یجه. نتیرنددر نظر گ یمناسب یخصوص دارند، پاداش ها یندر ا مطلوبی عملکرد

 آن مشهود خواهد بود. یشافزا

 یبا راهبردها یمنابع انسان یریتمد یکارکردها ییشود که به هم راستا یم یشنهادپ یهسرما ینتام یشرکتهابه مدیران 

قابل  یشاخص ها ینقابل انجام است: نظارت سالانه وتدو یرز یسمهایامر به صورت مکان یننشان دهند که ا توجه سازمان

هدف  یران؛کارکنان و مد یبرا ی تخصصیآموزش ها یو برگزار شرکتها یبودجه آموزش یزانازجمله م یریاندازه گ

 یها یشنهادها و پ استفاده از تجربه ی؛سازمان یمنابع انسان ی مدیریتکردهابا توجه به کار یسازمان یعملکردها یگذار

 .یو اقتصاد یمتخصص در حوزه مال یانسان یرویو توجه به جذب ن ی سازمان؛منابع انسان یرانمد یکاربرد

 یهتخصص در کل یاز وهای آموزش مستمر در جهت ارتقاء سطح دانش کارکنان مطابق با ن ینهفراهم نمودن زم

بودن نفرات ، در راستای انتقال  یتخصص یلدل به در داخل شرکت یو اجرای برنامه های آموزش ینتدو ینواحدها و همچن

 .یردقرار گ یمنابع انسان یرانکار مد یتاولو در دانش جهت توانمند نمودن کارکنان

 متوجه را انسانی منابع توسعه در خود های گذاری شود سرمایه می توصیه  یهسرما ینتام یشرکتهامدیران  به

 و اثرگذارند بازارها و خدمات گسترش و مشتریان برای بیشتر ارزش ایجاد خدمات متمایز، تولید بر که کنند مهارتهایی

 آموزش و استخدام جذب، شرکتهای تامین سرمایه به توجه است لازم .دهند اختصاص مهارتها به این را اول اولویت

 انتشار و کار گرفته به ، کنند خلق را دانش بتوانند که کارکنانی یعنی دانشگرا انسانی منابع .باشد دانشگرا مناب انسانی

 محسوب موفقیتها کسب مؤلفه اصلی و مشکلات حل کلید و هستند سازمانها در منابع ترین باارزش از یکی دهند،

  .میگردند

 مناسب رفتار بروز به نیاز سازمانی مناسب،دیگر توسعه چابکی  عبارت به و سازمان هدف های به رسیدن برای

 استخدام در وجه بهترین به میتواند یهسرما ینتام یشرکتها . می نامند رفتاری شایستگی را آن که است کارکنان ازسوی

 یهسرما ینتام یشرکتها تمرکز بیشترین دور نه چندان شاید درگذشته . نماید سرمایه گذاری کارکنان کارآموزی و

 شایستگی از ای مجموعه ، تغییرات سرعت و دانش رشد به توجه با اما امروزه بود، افراد تخصصی رفتار بروز بر عمدتاً

ی انتظار م یهسرما ینتام یازکارکنان شرکتها یروشها و تخصص ی،اجتماع یتی،های: شخص یعنی شایستگی رفتاری های

 .رود

 مهمترین از یکی مجموعه داخل ارتباطات توسعه و بهبود لزوم مطالعه، مورد رویکردهای شرکتهای به توجه با

 می توصیه شرکتهای تامین سرمایه مدیران به که باشد می سازمانی کلان اهداف به رسیدن و سازی چابک برای اصول

 .سازند فراهم کارکنان بهینه ارتباط جهت را لازم زمینه گردد
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پیشنهاد می گردد با اشتراک گذاشتن اطلاعات مشتریان با کارمندان خود و کمک کردن واحدهای سازمان به 

عملکرد کارکنان را یکدیگر به منظور یادگیری بیشتر و تشویق و نمودن کارمندان برای به اشتراک گذاشتن دانش ،  

 افزایش داد.

 های ریزی برنامه در نظر اظهار و آزادی استقلال، اجازه تا گیرد انجام ایی گونه به شغل طراحی شود می پیشنهاد

 .بدهد مذکور هایشرکت در شاغل کارکنان به را کیفیت کنترل و روشها کاری،

 شغلی دانش مستمر ارتقای پذیری، ریسک به ترغیب انتقادپذیری، تشویق جدید، ایدههای از حمایت فضای ایجاد

 و پژوهشگران میان تجربه و دانش تسهیم تسهیل انگیز، چالش نظرهای پذیرش مستمر، یادگیری تشویق سازمانی، و

 نوآور، و خلاق افراد تشویق کارکنان، خلاقانة مهارتهای پرورش های دوره برگزاری منتقدانه، و خلاق تفکر تقویت

 ایدهها ها، دیدگاه بیان برای مناسبتر زمینة ایجاد عملکرد، های ارزیابی در کارکنان خلاقانة رفتارهای و ویژگیها به توجه

 .انتقادها و

 . منابع و مآخذ7

 نقش بررسی با: سازمان عملکرد و انسانی منابع مدیریت وظایف( 4939) محسن نژاد،  سپهوند؛ عارف امیرخانی، سیبخ، رضا   .4

  421-450 (91)3شناختی،انجمن علوم مدیریت،  روان و اجتماعی های سرمایه

، 4932، تابستان 95، شماره 1دوره ، بر چابکی سازمانیدر سازمان یتنوع منابع انسان ریتاث یچگونگ (4932)منصور ی ، ریام  .2

 00-21صفحه 

چابکی  میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر انسانی منابع مدیریت ( تاثیر4930، نسیمی ، محمد علی ) ، علی تلیکانی .9

 مهندسی و فنی و پایه علوم در نوین های افق المللی بین سازمانی، همایش

 تسهیم توانمندساز نقش:  کارکنان عملکرد بر شده ادارک انسانی منابع مدیریت اقدامات تاثیر(4931)وهمکاران داودنیا .1

 یو علوم انسان یریتمد یالملل ینکنفرانس بصریح،  دانش تسهیم و ضمنی دانش

: شرکت یبر چابکی سازمانیکارکنان)مطالعه مورد یمنابع انسان یها یاستراتژ ریتاث  (4930)عباس ی،فتحعل یحاج .0

 رانیدر ا یو علوم انسان تیریمد یپژوهش ها یمل شیهما نیدوم ،(یخودروساز

چابکی سازمانیبر عملکرد  ری( تأث4939) یحسنعل ،ی؛ اخلاق هیراض ،یجعفر نی؛ ام یمهد ،ی؛ محسن عرب صالح ریدستگ .0

   90-4( 24)0کارکنان شرکت 

 چابکی سازمانیدر (  نقش4939جدید ) بشردوست مهسا ساربان؛ حیدری وکیل ؛ دوست مطیع ابوذر ؛ الله اری ، کرامتزی .1

12-20(1)1گیلان(، استان موردی مطالعه) شهری مدیریت عرصه در آموزشی های کاربری انسانی منابع کارآیی افزایش

   

 دوسوتوانی بر بالا عملکرد با انسانی منابع اقدامات تاثیر  بررسی( 4931) وکیلی، یوسف، حسین پور، اکبر،سعیدی، لعیا  .1

  01-10 (0)4مدیریت، مدیریت نوآوری، پشتیبانی گر تعدیل نقش و رفتاری دوسوتوانی میانجی نقش تبیین: سازمانی
9. Alfes, Kerstin Amanda Shantz, Catherine Truss and Emma Soane (2013)human 

resource management practices, engagement and employee behaviour: a moderate 

mediation model. The international journal of human resource management, 24(2), 332- 

351. 
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Abstract  
The purpose of this study was to investigate the impact of HRM functions on staff 

performance through the role of organizational agility in Tehran's equity firms. Cronbach's 

alpha was used, the research population, all managers in Tehran's equity firms, and sample 

size were estimated using Cochran's formula of 86 individuals. SMARTPLS2 done Has 

been. The findings indicate a positive and significant impact of HRM practices on employee 

performance. In addition, the results of the mediation test show that the organizational 

agility variable significantly (incrementally) moderates (enhances) the impact of HRM on 

employee performance. 
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