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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of high-performance work 

practices on organizational performance of Companies located in Jey Industrial City, 

Isfahan with regard to the mediating role of E-human resource management. The 

research population comprised all managers and employees working in human resource 

management sectors of the target companies from whom a convenience sample of 342 

participants was selected based on structural equation principles. The research data were 

collected employing the High-Performance Workplace Questionnaire (Flood et al., 

2008) with 9 items, the Organizational Performance Questionnaire (Katkar & Satt, 

2009), with 5 items, and Electronic Human Resource Management Questionnaire (Hooi, 

2006), with 9 items. The Cronbach's alpha measures of the the questionnaires were 

calculated and found to be 0.882, 0.823 and 0.823, respectively. Sstructural Equation 

Modeling (SEM) was utilized to test the research hypotheses using PLS software. The 

findings confirmed that organizational performance of Jay Industrial City companies 

was significantly and positively influenced by high-performance work practices and E-

human resource management, however, E-human resource management did not 

significantly mediate relationship between high-performance work practices and 

organizational performance. 
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عملکرد سازمان با در نظر گرفتن نقش  اقدامات کاری با عملکرد بالا بر ریتأثبررسی 

 تعدیلگری مدیریت منابع انسانی الکترونیک
 

 3حمیدرضا سلمانی خواجوئی، 2سعید سعیدا اردکانی، 1*مریم احمدی زهرانی
 (12/33/1033پذیرش نهایی: -11/11/1311)دریافت:  

 
 

 چکیده
ر عملکرد سازمان با در نظر اقدامات کاری با عملکرد بالا ب ریتأث هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی

های مستقر در شهرک صنعتی جی گری مدیریت منابع انسانی الکترونیک شرکتگرفتن نقش تعدیل
اصفهان است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و کارشناسان منابع انسانی در شهرک صنعتی 

گیری در دسترس روش نمونه هو ب قواعد معادلات ساختاری جی اصفهان است و نمونه آماری مبتنی بر
اقدامات کاری با عملکرد بالا  پرسشنامه ازها داده آوریجمع براینفر انتخاب گردید.  233به تعداد اتفاقی 

       ( که دارای2331عملکرد سازمان کتکار و سات ) پرسشنامهگویه،  1( دارای 2332فلود و همکاران )
 ، استفادههستگویه  1( که شامل 2332الکترونیک هویی ) مدیریت منابع انسانی پرسشنامه گویه و 5

 223/3 و 223/3 ،222/3 بیترتبهها پرسشنامه برای کرونباخآلفای  ازها با استفاده پرسشنامه پایایی .شد
مورد آزمون  ساختاری تحلیل عاملی و مدل معادلات با استفاده از تحقیق های اینشد و فرضیه محاسبه

داد که اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بر عملکرد  نشان تحقیق جقرار گرفت. نتای
گذارد. مدیریت منابع انسانی های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان تأثیر مثبت معناداری میشرکت

گذارد. های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان تأثیر مثبت معناداری میالکترونیک بر عملکرد شرکت
های مستقر ابع انسانی الکترونیک در رابطه بین اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد شرکتمدیریت من

 گری معناداری ندارد.در شهرک صنعتی جی اصفهان اثر تعدیل

 ی، مدیریت منابع انسانی الکترونیک، اقدامات کاری با عملکرد بالا.سازمانعملکرد  های کلیدی: واژه
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 مقدمه
 سو هر از محیطی، خطرات و روبرو هستند ناآرام و متلاطم محیطی با اهسازمان امروزه

 صحنه در و دوام حضور امکان شرایطی چنین در .دهدیم قرار هجوم را مورد آنها و بقای حیات

ی طورکلبه. هست ترشیب افزودهارزش افزایش عملکرد در ابعاد مختلف و تولید رقابت، مستلزم
اطلاق  هاآنی سازمانی و نتایج حاصل از هاتیفعال، هاتیمأمورانجام  عملکرد سازمانی به چگونگی

پیدا کردن شناختی  رونیا از. استو ارزیابی فرایند پیچیده سنجش در خصوص عملکرد  شودیم
ی ارزیابی عملکرد و تلاش در راستای ارتقای عملکرد سازمانی، روشی مهم برای هاروشدقیق از 

ی سازمان خواهد بود. در راستای ارتقای هایخروجناشی از  افزودهارزشن مدیران در جهت بالا برد
سطح عملکرد، سازمان بایستی از اثرات نامطلوب رویدادهای خارجی جلوگیری کرده و واکنش 
مناسبی به تغییرات محیطی نشان دهد تا بتواند در برابر اثرات اقتصادی و نوسانات بازار حساسیت 

، 1دارد )پیتینو و همکاران نگهده و عملکرد کلی خود را در سطح مطلوبی کمتری از خود نشان دا
2312.) 

های های ارتقای آن در سازمانتاکنون مطالعات مختلفی در رابطه با عملکرد سازمانی و شیوه
ی انجام شده است. براین اساس، در سالیان اخیر برخی از پژوهشگران به نقش ردولتیغدولتی و 

ی ریکارگبهاند. عملکرد بالای کارکنان در بهبود عملکرد کلی سازمان اشاره داشته اقدامات کاری با
ترین عوامل در راستای ارتقای عملکرد سازمانی سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا یکی از مهم

به های اقدامات کاری با عملکرد بالا، اشاره به نگاه استراتژیک (. سیستم2312، 2312، 2است )اُبیدات
های ها به اقدامات منابع انسانی اشاره دارد که قابلیتاین نوع از سیستم درواقعمسائل سازمانی دارد. 
های شخصی در راستای رسیدن به دهد و برای کارکنان جهت استفاده از قابلیتکارکنان را بهبود می

ارتقای اثربخشی  ر بهمنجنماید. اقدامات کاری با عملکرد بالا اهداف سازمانی ایجاد انگیزه می
در راستای  ترشیبی کوشسختسازمان از طریق ایجاد شرایطی جهت مشارکت افراد در سازمان و 

 (.2310، 3؛ یانادوری و جارسولد2312شود )پیتینو و همکاران، دستیابی به اهداف می
ای موزش و هایی باشد که منجر به ارتقتواند بر مبنای فعالیتعملکرد بالای نیروی انسانی می

 -(. مارتین2312پروری، انگیزش و ایجاد فرصت برای مشارکت در امور شرکت شود )اُبیدات، نخبه
کنند که اقدامات منابع انسانی عنوان سیستمی تعریف می( این اصطلاح را به2331) 0تاپیا و همکاران

                                                           
1. Pittino et al. 

2. Obeidat 

3. Yanadori & Jaarsveld 

4. Martin-Tapia et al. 
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عنوان یک مزیت رقابتی تبدیل نیروی انسانی به ازجملهها و تعهدات کارکنان را جهت ارتقای مهارت
(؛ باکر و 2332) 1های انجام شده توسط شیح و همکارانی پژوهشطورکلبهکند. پایدار طراحی می

های مختلف ( اثر مثبت اقدامات کاری با عملکرد بالا را بر شاخص2332) 3( و تسایی1111) 2هوسیلید
عوامل  نیترمهمت اخیر، یکی از . این در حالی است که در تحقیقاانددادهعملکرد سازمانی نشان 

بر اقدامات کاری با عملکرد بالا که منجر به ارتقای تعهد کارکنان، اثربخشی هزینه و بهبود  اثرگذار
. مدیریت منابع انسانی الکترونیک در هستکیفیت شده است، مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

انجام وظایفی چون استخدام، آموزش،  زجملهاهای مختلف نیروی انسانی سازی وظایف و فعالیتپیاده
سازی اثربخش سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا بوده و به پیاده مؤثرپرداخت و عملکرد بسیار 

های کاربردی آموزشی داخلی برنامه ازجملهتعاملات منابع انسانی الکترونیک  درواقعنماید. کمک می
شود که سازگاری با سیستم اقدامات کاری با عملکرد می و خارجی منجر به بهبود آموزش در سازمان

نماید. بر اساس تئوری احتمالی، مدیریت منابع انسانی بایستی بین تقاضاهای داخلی و می دییتأبالا را 
ی عملکرد سازمانی تطابق ایجاد نماید. به این معنی که فضایی که نیبشیپشرایط خارجی جهت 

 رونیازا(. 2312در راستای عملکرد مدیریت منابع انسانی باشد )اُبیدات، کند سازمان در آن فعالیت می
 اقداماتمدیریت منابع انسانی الکترونیک یکی از متغیرهای احتمالی است که در رابطه بین عملکرد و 

میدانی مورد غفلت واقع شده است  طوربهکاری با عملکرد بالا مطرح شده است، اما بررسی آن 
 منجر به( نشان داد که استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک 2312. ابیدات )(2311، 0)پاری

افزایش  منجر به جهیدرنتشود و کاهش زمان و تلاش جهت وظایف اجرایی منابع انسانی می
 عنوانبهشود. مدیریت منابع انسانی الکترونیک و نقش استراتژیک منابع انسانی می افزودهارزش

ی روشی را که اقدامات کاری با عملکرد توجهطور قابلبهشود که ی در نظر گرفته میاعامل زمینه
(. بنابراین نقش 2312دهد )اُبیدات، قرار می ریتأثگذارد را تحت بالا بر عملکرد سازمانی اثر می

 است. تصورقابل ادشدهگری مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه بین متغیرهای یتعدیل
دهد که در های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان نشان مینگاهی به شرکت نیبنیا در

های فعال در این شهرک چندان در سطح قابل قبولی نبوده است. سالیان اخیر، عملکرد کلی شرکت
های کوچک و متوسط فعال آمارها حاکی از آن است که در چند سال گذشته تعداد بسیاری از شرکت

جی با کاهش سطح عملکرد و درآمدزایی مواجه شده و تا مرز ورشکستگی نیز  در شهرک صنعتی
 رونیازااند. ی نیز از مدار تولید خارج گردیدهتوجهقابلاند. این در حالی است که تعداد پیش رفته

                                                           
1. Shih et al. 

2. Becker & Huselid 

3. Tsai 
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های مذکور مشاهده نموده است های اساسی که در رابطه با عملکرد شرکتپژوهشگر مبتنی بر چالش
وده است که در این پژوهش در پی بررسی عوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد سازمانی در در تلاش ب

 های بیان شده باشد.شرکت
بر  رگذاریتأثرسد که یکی از عوامل براین اساس مبتنی بر مبانی نظری پژوهش به نظر می

مذکور باشد. از های های اقدامات کاری با عملکرد بالا در شرکتسازی سیستمعملکرد سازمانی، پیاده
بسیاری بر  ریتأثالکترونیک  صورتبهسازی مدیریت منابع انسانی رسد که پیادهسوی دیگر به نظر می

، مطالعه ادبیات حالنیدرععملکرد سازمان و اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بگذارد. 
ستفاده از محیط وب گسترده دهد اگرچه مدیریت منابع انسانی الکترونیک به دلیل انظری نشان می

شود، ممکن است اثرات منفی نیز بر عملکرد سازمانی موجب تسریع در وظایف نیروی انسانی می
گری در رابطه بین تواند نقش تعدیلداشته باشد. بنابراین مدیریت منابع انسانی الکترونیک می

با توجه به  رونیازاباشد.  اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری و عملکرد سازمانی داشته
و همچنین خلأ تحقیقاتی که در رابطه با قلمرو  موردمطالعههای های موجود در شرکتچالش

موضوعی پژوهش و روابط بین متغیرها در تحقیقات گذشته وجود داشت، در این پژوهش تلاش شده 
نی با در نظر گرفتن نقش است تا اثر اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بر عملکرد سازما

 گری مدیریت منابع انسانی الکترونیک مورد بررسی قرار گیرد.تعدیل
 طریق از پایدار رقابتی ایجاد مزیت با تا اندتلاش در وکارهاکسب رقابتی، فضای در امروزه

در  گذشته مطالعات دهند. بیشتر انطباق تغییرات با را خود یابند و رونق سازمانی، عملکرد ارتقای
 اهداف با چندان مالی یهاشاخص اند، اگرچهمالی بوده عملکرد مبنای بر سازمانی عملکرد نهیزم

مزیت برای  رقابتی، حاد شرایط در توانندینم و ندارند همبستگی وکار،کسب یک بلندمدت
 هخبر حسابداران سوی انجمن از (1110) سال در بنابراین (.1،2312)بنتیس کنند ایجاد هاسازمان
اطلاعات  این باشند، نیز یرمالیغ اطلاعات شامل عملکردی یهاشاخص که شد پیشنهاد آمریکا،

 سازمانی دانش سطح افزایش و پاسخگویی اجتماعی فکری، ٔ  هیسرما ٔ  کنندهمنعکس توانندیم

 و کارایی کردن کمی از فرایند است عبارت عملکرد ارزیابی(. 2،2311دوری و استیپل)م باشند
 کرد: تقسیم زیر اصلی گروه سه به را آن دلایل توانیم عملیات که اثربخشی

 ؛هاستیاستراتژ در دنظریتجد و استراتژیک مدیریت شامل که استراتژیک: اهداف -1

 و بازخور ارائه آینده، مسیر دادن نشان فعلی، موقعیت کنترل شامل که ارتباطی: اهداف -2

                                                           
1. Bontis 

2. Medori & Steeple 
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 است؛ دیگر یهاسازمان از الگوبرداری

 .است یادگیری و بهبود تشویق و پاداش سیستم تدوین شامل که زشی:انگی اهداف -3

 

 .است واداشته چالش به را کاربران محققان و که است زیادی سالیان عملکرد ارزیابی مسئله
 استفاده عملکرد ارزیابی ابزار تنها عنوانبه مالی یهاشاخص از گذشته در تجاری یهاسازمان

 مدیریت حسابداری یهاستمیارزیابی س و بررسی از پس 1123 دهه اوایل در اینکه تا کردندیم
 این که شد نمایان هاعملکرد سازمان ارزیابی برای را اطلاعات این یهاییناکارا از بسیاری
 ارزیابی یهاستمیس از استفاده بود، لذا بازار رقابت و هاسازمان پیچیدگی افزایش از ناشی ناکارایی
 سازمان برای مشکلاتی بروز موجب تواندیمد، هستن متکی مالی یهاخصشا بر تنها که عملکرد

 .(2312)بنتیس، شود

های توانند پتانسیلها میادبیات موضوعی مدیریت منابع انسانی استراتژیک، سازمان بر اساس
ی بینش و تعهد کارکنان سازمان را ارتقا اگسترده طوربهکارکنان خود را با اتخاذ رویکردی که 

دهد، بارور سازند. تمرکز در این رویکرد بر داشتن نیروهای کاری متعهد و توانمندی است که می
، علایق فردی آنها با اهداف چراکهباشند، ی لازم برای بروز رفتارهای آگاهانه میهازشیانگدارای 

ابع است. استدلال دیگری که در تحقیقات و مطالعات مدیریت من راستاهمسطوح بالاتر سازمان 
که تأثیرات اقدامات منابع انسانی هم بر فرد و هم بر  است نیاشود، انسانی استراتژیک بدان اتکا می

سیستمی مورد ارزیابی قرار گیرد )لیپک و همکاران،  صورتبهشود که سازمان زمانی بهتر درک می
2332.) 

درونی با  صورتبهی، ( معتقدند که این سیستم از اقدامات منابع انسان2332لیپک و همکاران )
علاوه، نمایند. بهیکدیگر هماهنگ بوده و یکدیگر را برای دستیابی به اهداف فراگیر، تقویت می

باشند، بر اساس رویکرد سیستمی دارای یکدیگر می زمانهمکننده اقدامات منابع انسانی که تقویت
را فراتر از جمع اثرات اقدامات ای هستند که اثرات مجموع اقدامات کنندهافزای تقویتاثرات هم

این مجموعه اقدامات منابع انسانی در  (.2332نمایند )لیپک و همکاران، مجزا، حاصل می صورتبه
ی کاری با عملکرد بالا شهرت یافته است هاستمیسادبیات رایج مدیریت منابع انسانی استراتژیک به 

ن متفاوتی دیگری نیز داشته است. عناوینی (. هرچند که در تحقیقات مختلف عناوی1115، 1)هاسلید
ی منابع انسانی با تعهد بالا )لیپک و هاستمیس(، 2331، 2ی با درگیری بالا )گاثریهاستمیسهمچون، 
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انسانی  هیسرما ارتقادهندهی منابع انسانی هاستمیس(، اقدامات منابع انسانی نوآورانه و 2332، 1اسنل
 (.1115، 2)مک دافی

ی از اقدامات امجموعهی کاری با عملکرد بالا، شامل هاستمیساوین مختلف، از عن نظرصرف
هستند  راستاهمباشند که هم از نظر عمودی و هم از نظر افقی یکپارچه و مدیریت منابع انسانی می

جمعی  صورتبهی کاری با عملکرد بالا، هاستمیس(، مجموعه اقدامات 2331، 3)بوکسال و مک کی
نماید. ، انگیزش و وسعت عمل تبدیل میهامهارتن را به افرادی با اطلاعات، کارکنان سازما

ی رسمی هاهیرواین مجموعه اقدامات ممکن است شامل اقدامات مختلفی همچون  کهیدرحال
در آموزش و توسعه کارکنان، جبران خدمات بر مبنای ارتقای  توجهقابلگذاری کارمندیابی، سرمایه

ی کاری خودگردان و هاگروه، اقدامات توانمندساز همچون، هامهارتتوسعه عملکردهای گروهی و 
 (.2331، 5؛ گاثری و همکاران2332، 0طراحی شغل منعطف باشد )وی

فناوری اطلاعات شاهد  الخصوصیبا پیشرفت علم و فناوری عل های اخیر،در سال
. میاودهبا آن مرتبط ب دهایآینانسانی و همچنین فر روی، نیهاعظیمی در سطح سازمانی هایدگرگون

 د ارتباطاتباعث ظهور اصطلاحاتی مانن هاروزافزون فناوری اطلاعات و نفوذ آن در همه عرصه درش
چشمگیر،  رات سـریع والکترونیکی، دولت الکترونیکی گردیده است و با تغیی وکارالکترونیکی، کسب

فناوری . دستخوش تغییرات زیادی کـرده اسـت ها یعنی منابع انسانی را نیزمنابع سازمان نیترمهم
 ها به منابع انسانی خود در محیط متغیر الکترونیکی دیداطلاعات باعث شده است که سازمان

در  اطلاعات کارکنان و وارد نمودن آنهها سعی در افزایش اختیارات و اداشته باشند. سازمان یترجامع
 ایفپاسخ دهند و وظ سرعتند به متغیرهای مربوطه بهاند تا بتوانقلمروهای مدیریتی را داشته

)عیدی و پیشواییان،  سازمانی را به بهترین به انجام برسانند تا اهداف راهبردی سازمانی برآورده گردد
1315). 

با گسترش و پیچیدگی سطح وظایف مدیران در مبحث مدیریت منابع انسانی و لزوم 
عنوان عامل استراتژیک و مؤثر منابع انسانی به ییافزاارزش توانمندسازی، نگهداری و ،یزیربرنامه

، هانهیرا که قادر باشند ضمن کاهش هز ییهاستمیضرورت ایجاد و استفاده از س مهم سـازمان،
تبادل اطلاعات و دانش سازمانی و اجرای اثربخش فرآیندهای بخش منابع  امکان افزایش سطح

مدیریت الکترونیکی منابع  یهاستمیسازد. بنابراین سنمایان میباشند،  انسانی را به همراه داشـته
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، 1)رئول و همکاران بزرگ به وجود آمدند یهااین نیازها در سازمان انسانی به جهت پاسخگویی به
منابع  یهاسیستم مدیریت الکترونیکی منابع انسانی بر این اساس واگذاری وظایف و نقش(. 2330
بـه  (اینترانـت)ها داخلی سازمان یهانان است که برای مثال از طریق شبکهبه مدیران و کارک انسانی

اجرای  یهامدیریت الکترونیکی منابع انسانی یکی از راه. کنندوظایف دسترسی پیدا می ایـن
ها است که از طریق حمایت عملیات مربوط به آن در سازمان و هـااستیراهبردهای منابع انسانی و س

؛ رئول 2312)ابیدات،  شـودمبتنی بر فنـاوری وب انجـام میی هااستفاده کامل از شبکه مستقیم و یا
مـدیریت الکترونیکـی منـابع  یهاستمیدیگر استفاده از استفاده از س (. فلسفه2330و همکاران، 

زندگی یک کارمند از  یهااست که شامل پوشش دادن تمام چرخه لکترونیکا انسـانی، کارکنـان
ترک شغل است. همچنین در این فرآیندها، به شایستگی کارکنان نیز توجه  لبی اسـتخدام تـاداوط

 .خاصی وجود دارد
در راستای شناخت چگونگی تأثیرگذاری مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر کار متخصصان 

با آن  اهسازمانی مختلفی که مدیریت منابع انسانی در هاوهیشمنابع انسانی و مدیران، بررسی 
(. سه نوع اصلی مدیریت منابع انسانی 2332، 2پذیرد، الزامی است )بونداروک و رولصورت می

ی که در آن اقدامات مدیریت منابع انسانی در اوهیشبا  ترشیب هانوعالکترونیک وجود دارد. این 
مدیریت منابع  ی مربوط به اقداماتهاشرفتیپپذیرد، مرتبط است؛ امروزه اغلب صورت می هاسازمان

مدیریت  اکنونهمگیرند. شاید بتوان استنباط نمود که انسانی از طریق فنآوری مورد حمایت قرار می
ی خاص از پیشرفت مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته امرحله عنوانبهمنابع انسانی الکترونیک نه 

است.  مدنظریت منابع انسانی انتخابی برای شیوه دسترسی به مدیر عنوانبهشود، بلکه بیشتر می
سازند که در آن مدیریت منابع انسانی الکترونیک ( سه شیوه را متمایز می2332بونداروک و رول )

مدیریت منابع انسانی الکترونیک عملیاتی، ارتباطی و تغییری در نظر  عنوانبهپذیرد و صورت می
( نیز انواع مختلفی از مدیریت منابع 2332) 3(. استرومیر2332شوند )بونداروک و رول، گرفته می

نماید. این پیامدها شامل پیامدها یاد می عنوانبهکند و از آنها انسانی الکترونیک را شناسایی می
ترین فرم مدیریت منابع انسانی الکترونیک در شود. سادهپیامدهای عملیاتی، ارتباطی و تغییری می

دی مدیریت منابع انسانی الکترونیک شامل خودکارسازی و . سطح بالاتر بعاستمورد انتشار اطلاعات 
ترین سطح آن با چگونگی انجام اقدامات مربوط به منابع انسانی در شود و پیچیدهنقل و انتقالات می
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دارند که ( بیان می2332) 1(. مارتین، ردینگیتون و الکساندر2332سازمان روبرو است )استرومیر، 
سه بعُد مدیریت منابع انسانی عملیاتی، مدیریت  بر اساستوان رونیک را میمدیریت منابع انسانی الکت

بندی نمود )مارتین، ردینگیتون و الکساندر، منابع انسانی ارتباطی و مدیریت منابع انسانی تغییری طبقه
2332.) 

رائه اقدامات کاری با عملکرد بالا را ا شواهد معقول و منطقی تحقیقات پیشین زیربنای ارتباط با
بر  که اقدامات کاری با عملکرد بالا اندداده، بسیاری از مطالعات تجربی نشان ژهیوبه. اندکرده

، اقدامات کاری با مثالعنوانبه ی مختلف عملکرد سازمانی تأثیر مثبتی داشته است.هاشاخص
رضایت شغلی ی کارکنان، میزان گردش مالی، میزان غیبت و وربهرهعملکرد بالا بر عملکرد مالی، 

اقدامات کاری با عملکرد  ادبیات مورد بررسی، ارتباط مناسب و مثبتی بین تأثیر مثبتی داشته است.
که بین  دهدیم. مطالب بالا نشان دهدیمنشان  هاسازمانبالا و اقدامات مختلف عملکرد کارکنان و 

رد. مجموعه تحقیقات انجام اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمانی رابطه مثبتی وجود دا
متوسط اقدامات کاری با عملکرد بالا، عملکرد سازمانی را ارتقا  طوربهکه  دهدیمشده در غرب نشان 

که میزان اقدامات کاری با عملکرد بالا و  دهدیم، بررسی فراتحلیل نشان حالنیباا. بخشدیم
مختلف، متفاوت است. با وجود این، ی در کشورها و مناطق توجهقابلعملکرد سازمانی به میزان 

یی که در آنجا فعالیت هاسازماناگرچه در خاورمیانه اقدامات کاری با عملکرد بالا در بسیاری از 
و اینکه آیا کاربرد آنها منجر به  هاوهیشکاربرد معقول دارد، در مورد چگونگی اثربخشی این  کنندیم

 ی کلی منابع انسانیهاهیرومطالعات اخیر بر بررسی بهبود عملکرد شده اطلاعات کمی موجود است. 
اقدامات  و تنها تعداد معدودی بر ارتباط عملکرد کرده است دیتأکو تأثیر آن بر عملکرد سازمانی 

(. مطالعه انجام شده در عمان بر آزمون 2311، 2)رابل و همکاران اندشدهمتمرکز  کاری با عملکرد بالا
عملکرد بالا و عملکرد سازمانی تمرکز دارد. این مطالعه نشان داد که  رابطه بین اقدامات کاری با

، عملکرد خود را ارتقا فردمنحصربهفارغ از فرهنگ ملی  هاوهیشبا اجرای این  توانندیم هاسازمان
ی الجزایر انجام شده است، با نتایج مرتبط با کارکنان ارتباط هابنگاهبخشند. مطالعه دیگری که در 

با عملکرد  اقدامات کاری با عملکرد بالا از ارتباط مثبت تواندینم، این مطالعه حالنیباارد. مثبت دا
اقدامات کاری با عملکرد  سازمانی پشتیبانی کند. بنابراین، هنوز نیاز به تحقیق بیشتر در مورد ارتباط

با عملکرد بالا بر در این منطقه است. بر این اساس، این مطالعه نشان داد که اقدامات کاری  بالا
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( که مطابق مطالب بیان شده 2311، 1)مویدینکوتی و همکاران گذاردیمعملکرد سازمان تأثیر مثبت 
 .شودیمفرضیه اول پژوهش به شرح زیر تدوین 

 
 استاهداف تحقیق به شرح زیر 

ای هبر عملکرد شرکت هدف اصلی اول: تعیین تاثیر اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری
 مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان

های مستقر در مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد شرکت ریتأثتعیین  هدف اصلی دوم:
 شهرک صنعتی جی اصفهان

اقدامات کاری  ی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطهگرلیتعدتعیین نقش  هدف اصلی سوم:

 مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان هایو عملکرد شرکت با عملکرد بالا
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 

Figure 1. Conceptual model of research 

 

 روش و ابزار

گری مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه هدف پژوهش، بررسی نقش تعدیل آنجاکه از
حاضر از نوع هدف، کاربردی و از ، پژوهش است بین اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمان
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شامل کلیه مدیران و  پژوهش آماری این نظر روش توصیفی و از نوع روش پیمایشی است. جامعه
 302که تعداد آنان  استهای مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان کارشناسان منابع انسانی شرکت

( در زمینه تعداد نمونه 2313) 1نفر برآورد شده است. برای محاسبه حجم نمونه، شوماخر و لوماکس
کنند که به ازای هر متغیر آشکار های با روش معادلات ساختاری پیشنهاد میبرای پژوهش ازیموردن

 نمونه آماری بایستی اخذ گردد. 13نمونه و حداکثر  5ی مدل(، حداقل سؤال)گویه 
گیری مربوط به نماید که این الگو از سه مدل اندازهبررسی مدل ساختاری پژوهش مشخص می

ی(، مدیریت منابع انسانی سؤالمتغیر آشکار یا گویه  1متغیرهای اقدامات کاری با عملکرد بالا )شامل 
متغیر آشکار یا گویه  5ی(، و عملکرد سازمانی )شامل سؤالمتغیر آشکار یا گویه  1الکترونیک )شامل 

. استمتغیر آشکار )معرف(  23ی( تشکیل یافته است که جمعاً مدل ساختاری پژوهش شامل سؤال
 با. استها نرمال دهد که توزیع دادهها نشان مینتایج آزمون نرمال بودن توزیع داده حالنیدرع

واحد نمونه  13ی، حداکثر سؤالگیری به ازای هر گویه رعایت حد کفایت نمونه منظوربه حالنیا
ن شده برای تعیین حجم نمونه در قواعد بیا بر اساسآماری در نظر گرفته شده است. بنابراین 

 ازیموردنهای با رویکرد معادلات ساختاری که در بالا به آن اشاره گردید، حداکثر حجم نمونه پژوهش
 .است( 23*  13= 233نمونه ) 233در این پژوهش 

 
 زیر است: قراربهدر این پژوهش  استفاده موردی هاپرسشنامه

مدل فلود و  پرسشنامه زا اقدامات کاری با عملکرد بالا سنجش یبرااقدامات کاری با عملکرد بالا: 
 ، استفاده شد.است گویه 1( شامل 2332) 2همکاران

            ( 2331) 3مدل کتکار و سات پرسشنامه ازعملکرد سازمانی  سنجش یبراعملکرد سازمانی: 
 .شد استفاده یهایگو 5

مدل  پرسشنامه ازریت منابع انسانی الکترونیک مدی سنجش یبرامدیریت منابع انسانی الکترونیک: 
 .سؤال است 1دارای  که شد استفاده( 2332) 0هویی
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2. Flood., Mkamwa,. Regan., Guthrie., Liu., Armstrong & MacCurtain 

3. Ketkar& Sett 

4. Hooi 
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 هاافتهی

 بر ساختاری مبتنی و مدل از معادلات هاهیاستنباطی برای آزمون فرض خشدر ب شوهژدر این پ
. پی. اس. اس و پی. ی اسافزارهااستفاده از روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم واریانس با

ضرایب رگرسیون استاندارد را  توانیم. اس آلی اسمارت پی. ابیمدل. اس انجام شد. از طریق آل
را برای مدل مفهومی به  هاشاخصبرای مسیرها، ضرایب تعیین را برای متغیرهای درونی و اندازه 

 (.2313، 1دست آورد )ون وو

-. از آزمون کلموگروفشودیمپرداخته  هادادهدر این قسمت به بررسی نرمال بودن توزیع 
سطح معناداری آزمون  کهیدرصورتشود. استفاده می هادادهاسمیرنوف برای تعین نرمال بودن توزیع 

 نرمال هستند. هادادهتوان گفت که توزیع درصد می 15باشد با اطمینان  35/3بیشتر از 
 

 پژوهش برای متغیرهای هاداده(. بررسی توزیع 5جدول )
Table (1). Investigating the distribution of data for research variables 

 متغیر

Variables 

 Zآماره 

Z 

 سطح معناداری
P-value 

 نتیجه
Result 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک
E-HRM 

 نرمال 0/114 1/254

 اقدامات کاری با عملکرد بالا

 High performance work practicesا 
 نرمال 0/099 1/367

 عملکرد سازمانی
Organizational performance 

 نرمال 0/086 1/543

 نرمال 0/343 0/506 کل پرسشنامه

 

. بارهای عاملی و ضرایب تی بین است 0/3مقدار ملاک مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 
 12/1و  0/3از  ترشیبب و متغیرهای مکنون مربوط به خودشان در تمامی موارد به ترتی هاهیگو

 پرسشنامه وجود ندارد. سؤالاتمحاسبه شده و نیازی به حذف یا تغییر در 
 

 

 

 

                                                           
1. Wen Wu 
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 (: نتایج بارهای عاملی، آماره تی، ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا2جدول )
Table (2): Results of factor loadings, t-statistic, Cronbach's alpha, Composite 

reliability and convergent validity Extracted 

 متغیر

Variables 

 هگوی

Indicator 

 بارهای عاملی

Loading 

factor 

 Tآماره 

T-

value 

 آلفای کرونباخ

Cronbach’s

Alpha 

 پایایی

 ترکیبی

CR 

A
V

E
 

مدیریت منابع 

انسانی 

 الکترونیک
E-HRM 

X1 0/80 18/85 

0/85 0/88 

0
/6

6
 

X2 0/77 20/86 

X3 0/86 17/94 

X4 0/70 11/04 

X5 0/65 14/92 

اقدامات کاری 

 با عملکرد بالا
High 

performan

ce work 

practices 

X6 0/59 11/91 

0/78 0/89 

0
/6

8
 

X7 0/68 13/17 

X8 0/69 12/56 

X9 0/73 15/35 

X10 0/69 12/13 

X11 0/75 13/36 

X12 0/64 11/68 

X13 0/76 14/57 

X14 0/68 10/90 

عملکرد 

 سازمانی

Organizati

onal 

performan

ce 
 

X15 0/79 18/20 

0/80 0/87 

0
/6

8
 

X16 0/77 14/29 

X17 0/50 41/63 

X18 0/64 11/07 

X19 0/64 11/23 

X20 0/84 15/46 

X21 0/70 14/43 

X22 0/81 17/22 

X23 0/71 11/88 

 
همگرا روایی  ،دهدیدر مدل را نشان م رهایمتغ یبرا( AVEهمگرا ) یی( شاخص روا2جدول )

خود است.  دهندة میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شدة هر متغیر پنهان با سؤال مختص بهنشان
دهد؛ هرچه این میل خود را نشان با سؤا عدتر، این معیار میزان همبستگی هر ببه بیان ساده

را  0/3، مقدار بحرانی AVEبرای  .است ترشییری نیز بگباشد، برازش مدل اندازه ترشیهمبستگی ب
دهد. بر را نشان می قبولقابلیی همگرای روا 0/3از  ترشیب AVEدر نظر گرفت، به این معنا که 

 نانیاطم تیشاخص قابلها دارد. با داده نشان از برازش خوب مدل آمدهدستبهاین اساس نتایج 
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مقدار  (1121، 1)فورنل و لارکر دهدمینشان را پایایی ترکیبی برای متغیرها در مدل  (C.Rمرکب )
نشان از برازش خوب مدل با  آمدهدستبهدانند. بر این اساس نتایج را برای این معیار ملاک می 2/3

آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این تحقیق، از حداقل مقدار  ( ضرایب3ها دارد. مطابق با جدول )داده
کند هر شاخص یمی فرض طورضمنبه( بیشتر است. پایایی مرکب برخلاف آلفای کرونباخ که 2/3)

حقیقی هر سازه است؛ و بنابراین معیار بهتری را برای  2وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهای عاملی
(. پایایی مرکب و آلفای کرونباخ همه متغیرها بیش از 1315 رضازاده، و داوری)دهد یمپایایی ارائه 

 که بیانگر ثبات درونی سازه است. آمدهدستبه 2/3

 
 لارکر-(. نتایج آزمون فورنل3جدول )

Table (3). Fornell-Larker test results 

 
 انسانی منابع مدیریت

 الکترونیک

E-HRM 

با  کاری اقدامات

 بالا عملکرد

High 

performance 

work practices 

 سازمانی عملکرد

Organizational 

performance 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک

E-HRM 
0/816   

 اقدامات کاری با عملکرد بالا

High performance work 

practices 

0/802 0/828 
 

 عملکرد سازمانی

Organizational performance 

 

0/773 0/777 0/827 

 

( برای هر متغیر پنهان از AVE√مقادیر قطر اصلی ) ازآنجاکه(، 3توجه به نتایج جدول )با 
بوده است بنابراین  ترشیبهمبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل 

 گردد.گیری انعکاسی تأیید میهای اندازهروایی تشخیصی هریک از مدل

( CV Comسی توسط شاخص اشتراک یا روایی متقاطع )گیری انعکاکیفیت مدل اندازه
پذیر از مشاهده بینی متغیرهایتوانایی مدل مسیر را در پیش درواقعشود. این شاخص محاسبه می

                                                           
1. Fornell &Larcker 

2. Loadings factors 
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دهنده کیفیت مناسب سنجد. مقادیر مثبت این شاخص نشانطریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان می
 گیری انعکاسی است.مدل اندازه

 
 گیریهای اندازه(. محاسبه شاخص اشتراک مدل0جدول )

Table (4). calculation of cross-validated communality 

 متغیر مکنون مورد آزمون

Latent variable 

 مقادیر

CV Com 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک

E-HRM 
0/466386 

 اقدامات کاری با عملکرد بالا

High performance work practices 
0/486806 

 عملکرد سازمانی

Organizational performance 
0/435404 

 
( آورده شده که با توجه 0گیری در جدول )های اندازهدر رابطه با شاخص اشتراک هریک از مدل

 گیری احصا گردیده است.های اندازهبه مثبت بودن مقادیر، کیفیت هریک از مدل
برای متغیرهای وابسته در  2R)ضریب تعیین( یا ( مجذور ضریب همبستگی چندگانه 0) جدول

دهد. مینشان  دهندة تأثیری است که هر متغیر برونزا بر متغیر درونزانشان 2Rدهد. مدل را نشان می
، 33/3، 11/3 سه رقمگردد و میفقط برای متغیرهای درونزای مدل محاسبه  2R است ذکرانیشا
با توجه به اینکه تمام  کنند.معرفی می 2Rی متوسط و قو های مقادیر ضعیفترتیب ملاکهرا ب 22/3

 بسیار قویتوان نتیجه گرفت معیار مذکور، برازش مدل را میاست  ترشیب 22/3ها از مقدار مؤلفه
 "عملکرد سازمانی"زا درصد تغییرات متغیر درون 22توان بیان کرد که بالغ بر می. کندمیتأیید 

گردند که مقدار د شده به این متغیر در مدل مفهومی پژوهش تبیین میزا وارتوسط متغیرهای برون
 .استی توجهقابل

 

 زا پژوهش(. مقادیر ضرایب تعیین متغیر درون1جدول )
Table (5). The values of the Coefficient of Determination for the endogenous 

variable of the research 
 زامتغیر درون

Endogenous variable 

 ضریب تعیین
2R 

 عملکرد سازمانی
Organizational performance 

0/666195 
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شود. ( محاسبه میCV Redکیفیت مدل ساختاری توسط شاخص افزونگی ) یطورکلبه
اند و مدل توانایی خوب بازسازی شده شدهمشاهدهدهند که مقادیر بالای صفر نشان می 2Qمقادیر 

توان بیان کرد که مدل می جهیدرنت. (2331، 1)هنسلر و همکاران را دارد زابینی متغیر درونپیش
 .استزای پژوهش برخوردار بین متغیر درونساختاری از کیفیت لازم برای پیش

 
 زا(. شاخص افزونگی متغیر درون6جدول )

Table (6). cross-validated redundancy 

 زامتغیر درون

Endogenous variable 

 شاخص افزونگی

CV Red 
 عملکرد سازمانی

Organizational performance 
0/380670 

  

 
 بار عاملی استانداردشده(. مدل پژوهش با ضرایب 2شکل )

figure 2). Research model with standardized factor loading coefficients 

                                                           
1. Henseler 
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گیری نشان های اندازهمدل( اعداد معناداری مربوط به مدل ساختاری و 2همچنین در شکل )
( 12/1درصد ) 15از مقدار آماره تی در سطح اطمینان  آمدهدستبهداده شده است که کلیه مقادیر 

های باشند و فرضیهباشند که بیانگر آن است ضرایب بتای مسیر مربوطه معنادار میمی ترشیب
 گردند.می دییتأپژوهش 

 
 ساختاری پژوهش( نمودار ضرایب معناداری مدل 3شکل )

Figure (3) diagram of significance coefficients of the structural model of the 

research 
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زا موجود در مدل زا و بروندر ادامه با توجه به ضرایب بتای مسیر بین متغیرهای مکنون درون
است، به بررسی ساختاری پژوهش و مقادیر معناداری که در رابطه بین متغیرها حاصل گردیده 

 ( پرداخته شده است.2های اول و دوم پژوهش در جدول )فرضیه
 

 ی پژوهشهاهیفرض(. ضرایب بتا و مقادیر معناداری مربوط به 7جدول )
Table (7). Beta coefficients and significant values related to research hypotheses 

 نتایج

Result 

مقدار 

 معناداری

P-value 

 ضریب

 بتا

β 

 هاهیفرض

Hypotheses 

 0/44 6/325 شد دییتأ

 عملکرد سازمانی )اثر مستقیم( --->اقدامات کاری با عملکرد بالا 
<--- High performance work practices 

 Organizational performance 

 0/42 6/043 شد دییتأ
 (عملکرد سازمانی )اثر مستقیم --->مدیریت منابع انسانی الکترونیک 

<--- E-HRM Organizational performance  

 

های مستقر در بررسی فرضیه اول پژوهش: اقدامات کاری با عملکرد بالا بر عملکرد شرکت
 دارد. ریتأثشهرک صنعتی جی اصفهان 

« اقدامات کاری با عملکرد بالا»( فرضیه اول پژوهش در رابطه متغیرهای 2در جدول ) هاافتهی
در رابطه بین متغیرها و مقدار معناداری که به  00/3با توجه به ضریب بتای « هاعملکرد شرکت»و 

درصد  15که فرضیه اول با اطمینان  دهدیم، نشان است 12/1و بیشتر از  آمدهدستبه 325/2میزان 
توان بیان نمود؛ اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بر عملکرد . بنابراین میشودیمتأیید 

گذارد که شدت تأثیر آن های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان تأثیر مثبت معناداری میکتشر
 .استی توجهقابلدر حد 

های مستقر در بررسی فرضیه دوم پژوهش: مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد شرکت
 دارد. ریتأثشهرک صنعتی جی اصفهان 

مدیریت منابع »پژوهش در رابطه متغیرهای  ( در خصوص فرضیه دوم2در جدول ) هاافتهی
در رابطه بین متغیرها و  02/3با توجه به ضریب بتای « هاعملکرد شرکت»و « انسانی الکترونیک

که  دهدیم، نشان است 12/1از  ترشیبو  آمدهدستبه 303/2همچنین مقدار معناداری که به میزان 
توان بیان نمود؛ مدیریت منابع انسانی بنابراین می .شودیم دییتأدرصد  15فرضیه دوم با اطمینان 
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های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان تأثیر مثبت معناداری الکترونیک بر عملکرد شرکت
 گذارد.می

 آزمون کلی مدل معادلات ساختاری:
محور شاخصی برخلاف روش کواریانس Plsی معادلات ساختاری به کمک روش سازمدلدر 

( توسط تننهاوس و GOFمدل وجود ندارد ولی شاخصی بنام نیکویی برازش )برای سنجش کل 
گیری و ساختاری را مدنظر قرار ( پیشنهاد شده است. این شاخص هر دو مدل اندازه2335همکاران )

رود. این شاخص از مجذور ضرب معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل بکار می عنوانبهدهد و می
( بشکل دستی 2R( و متوسط ضریب تعیین )Communalityر اشتراکی )دو مقدار متوسط مقادی

 شود:محاسبه می
 

2
0.342GOF communality R   

 

این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده  ازآنجاکه
ادیر ضعیف، مق عنوانبهرا به ترتیب  32/3و  25/3، 31/3( سه مقدار 2331و تزلس و همکاران )

برای مدل معادلات  GOFمعرفی نمودند. مقدار محاسبه شده  GOFمتوسط و قوی برای 
محاسبه گردیده است که بیانگر عملکرد کلی خوب مدل معادلات  302/3ساختاری پژوهش به میزان 

 .استساختاری پژوهش 
 گری:حالت دوم: آزمون مدل ساختاری با متغیرهای تعدیل

زا و روابط بین متغیرهای درون دهندهنشانتدوین مدل ساختاری که در این حالت پس از 
و  Smart-Pls افزارنرم، با استفاده از استگری زا پژوهش با در نظر گرفتن متغیرهای تعدیلبرون
مورد  شدهیطراحگری متغیرها، مدل ی برای محاسبه اثر تعدیلضربحاصلمندی از رویکرد بهره

گر و معناداری آنان در رابطه بین سایر متغیرها و شدت اثر متغیرهای تعدیلآزمون قرار گرفته است 
زا و ( متغیرهای مکنون درون2Rگیری شده است. در این خصوص شاخص ضریب تعیین )اندازه

گردد و تنها با ارائه ضرایب مسیر )بتا( و ( یا شاخص افزونگی ارائه نمی2Qبین )شاخص ارتباط پیش
ی آنان در رابطه بین سایر متغیرهای معنادارگر و تبیین شدت اثر متغیرهای تعدیلمعناداری آن، به 

گری، میزان قدرت اثرات در صورت معنادار بودن اثر تعدیل تیدرنهامدل مفهومی پرداخته شده و 
 شود.کنندگی متغیرها محاسبه میتعدیل
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طه بین اقدامات کاری با بررسی فرضیه سوم پژوهش: مدیریت منابع انسانی الکترونیک در راب
گری معناداری های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان اثر تعدیلعملکرد بالا و عملکرد شرکت

 دارد.

 
 گری( نمودار ضرایب معناداری مدل ساختاری پژوهش با متغیر تعدیل0شکل )

Figure (4) diagram of significance coefficients of the structural model of the 

research with the moderator variable 
 

زا مدل زا و برون( ضرایب معناداری مسیر بین هریک از متغیرهای مکنون درون0در شکل )
 گر به نمایش گذاشته شده است.ساختاری و متغیر تعدیل
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 گرلیتعد( نمودار ضرایب بتای مسیر مدل ساختاری پژوهش با حضور متغیر 1شکل )

Figure (5) Diagram of beta coefficients of the path of the structural 

model of the research with the presence of a modifier variable 
 

زا و ( در ادامه با توجه به ضرایب بتای مسیر بین متغیرهای مکنون درون5با توجه به شکل )
داری که در رابطه بین متغیرها با درنظر گرفتن زا موجود در مدل ساختاری پژوهش و مقادیر معنابرون

( پرداخته 2های اول و دوم پژوهش در جدول )حاصل گردیده است، به بررسی فرضیه گرلیتعدمتغیر 
 .شده است
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 (. ضرایب بتا و مقادیر معناداری مربوط به فرضیه سوم پژوهش5جدول )
Table (8). Beta coefficients and significant values related to the third hypothesis of 

the research 

 نتایج

Result 

مقدار 

 معناداری

P-value 

 بتا ضریب

β 

 هاهیفرض

Hypotheses 

 0/064 1/188 رد شد

گری عملکرد سازمانی )اثر تعدیل --->اقدامات کاری با عملکرد بالا 
 مدیریت منابع انسانی الکترونیک(

<--- High performance work practices 

Organizational performance 
(the moderator effect of E-HRM) 

 

گری ( در خصوص فرضیه سوم پژوهش در خصوص تبیین اثر تعدیل2در جدول ) هاافتهی
های مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه بین اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد شرکت

احصا شده و همچنین مقدار  320/3فهان، با توجه به ضریب بتای مستقر در شهرک صنعتی جی اص
که فرضیه سوم با  دهدیم، نشان است 12/1و کمتر از  آمدهدستبه 122/1معناداری که به میزان 

توان بیان نمود؛ مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه . بنابراین میشودیمدرصد رد  15اطمینان 
های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان اثر ا عملکرد بالا و عملکرد شرکتبین اقدامات کاری ب

 ی معناداری ندارد.گرلیتعد
 

 یریگجهینتبحث و 
های ی آماری انجام شده، به بررسی هریک از فرضیههاآزموندر این قسمت با توجه به نتایج 

وهشگران داخلی و خارجی پژوهش پرداخته و سازگاری نتایج با دیگر تحقیقات انجام شده توسط پژ
 .شودیمبررسی 
( در خصوص فرضیه اول پژوهش در رابطه متغیرهای 2در جدول ) شدهکسبی هاافتهی

در رابطه بین  003/3با توجه به ضریب بتای « هاعملکرد شرکت»و « اقدامات کاری با عملکرد بالا»
، نشان است 12/1و بیشتر از  دهآمدستبه 325/2متغیرها و همچنین مقدار معناداری که به میزان 

ی طورکلبهتوان بیان نمود؛ . بنابراین میشودیم دییتأدرصد  15که فرضیه اول با اطمینان  دهدیم
های مستقر در شهرک صنعتی جی اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بر عملکرد شرکت

ی طورکلبه. استی توجهقابلحد گذارد که شدت تأثیر آن در اصفهان تأثیر مثبت معناداری می
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( و 2312(، پیتینو و همکاران )2312در تحقیقات اُبیدات ) آمدهدستبهی این بخش با نتایج هاافتهی
 ( سازگاری دارد.2310یانادوری و جارسولد )

ی سیستم اقدامات کاری با ریکارگبه( در پژوهش خود براین باور است که 2312اُبیدات )
. همچنین یانادوری و استترین عوامل در راستای ارتقای عملکرد سازمانی از مهمعملکرد بالا یکی 

های کارکنان را های اقدامات کاری با عملکرد بالا، قابلیت( معتقد است که سیستم2310جارسولد )
های شخصی در راستای رسیدن به اهداف دهد و برای کارکنان جهت استفاده از قابلیتبهبود می
( بر 2312پیتینو و همکاران ) حالنیدرع(. 2310نماید )یانادوری و جارسولد، جاد انگیزه میسازمانی ای

این باور است که اقدامات کاری با عملکرد بالا منجر به ارتقای اثربخشی سازمان از طریق ایجاد 
ف ی به اهداابیدستی بیشتر در راستای کوشسختشرایطی جهت مشارکت بیشتر افراد در سازمان و 

های صورت گرفته در تحقیقات گذشته و همچنین نتایج پژوهش شود. بنابراین بر اساس بررسیمی
های مستقر رسد که اقدامات کاری با عملکرد بالای محیط کاری بر عملکرد شرکتحاضر به نظر می

 در شهرک صنعتی جی اصفهان تأثیر مثبت معناداری داشته باشد.
با پایبندی به فرهنگ اقدامات  موردمطالعههای یران شرکترسد که مدبنابراین به نظر می

کاری با عملکرد بالا، این مقوله را در کلیه فرایندهای سازمانی از جذب و گزینش کارکنان، فرهنگ 
های فکری، انسانی و فیزیکی و روابط سازمانی، ارزیابی یادگیرندگی سازمانی، استفاده از سرمایه

قرار داده و زمینه لازم برای ارتقای سطح عملکرد فردی و  موردتوجهعملکرد فردی و سازمانی و 
 آورند. به وجودسازمانی 

( در خصوص فرضیه دوم پژوهش در رابطه متغیرهای 2در جدول ) شدهکسبی هاافتهی
در رابطه  023/3با توجه به ضریب بتای « هاعملکرد شرکت»و « مدیریت منابع انسانی الکترونیک»

، است 12/1و بیشتر از  آمدهدستبه 303/2و همچنین مقدار معناداری که به میزان بین متغیرها 
توان بیان نمود؛ . بنابراین میشودیم دییتأدرصد  15که فرضیه دوم با اطمینان  دهدیمنشان 

های مستقر در شهرک صنعتی جی ی مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد شرکتطورکلبه
( و 2312در تحقیقات اُبیدات ) آمدهدستبهبا نتایج  هاافتهگذارد. یمثبت معناداری میاصفهان تأثیر 

 ( سازگاری دارد.2312اُبیدات )
سازی وظایف و ( معتقد است که مدیریت منابع انسانی الکترونیک در پیاده2312اُبیدات )

وزش، پرداخت و عملکرد انجام وظایفی چون استخدام، آم ازجملههای مختلف نیروی انسانی فعالیت
نماید و سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا کمک می اثربخشسازی بوده و به پیاده مؤثربسیار 
( براین باور است که 2312اُبیدات ) حالنیدرعشود. منجر به توسعه عملکرد سازمانی می تیدرنها
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وزشی داخلی و خارجی منجر به بهبود های کاربردی آمبرنامه ازجملهتعاملات منابع انسانی الکترونیک 
نماید و می دییتأشود که سازگاری با سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا را آموزش در سازمان می

های صورت گرفته در بررسی بر اساس جهیدرنتشود. منجر به توسعه عملکرد سازمانی می تیدرنها
ه مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر عملکرد رسد کتحقیقات گذشته و نتایج این پژوهش به نظر می

 های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان اثر مثبت معناداری دارد.شرکت
رسد که سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک، یک ابزاری قوی در به نظر می رونیازا

د. در این های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان باشارتقای عملکرد فردی و سازمانی شرکت
پذیری و آموزش راستا لازم است که اقدامات مدیریت منابع انسانی از قبیل استخدام و گزینش، جامعه

های کارکنان، ارزیابی عملکرد کارکنان، بازخور به کارکنان، تنبیه و تشویق آنان و از طریق سامانه
 انجام شود. 3یا وب  2الکترونیکی تحت ابزار وب 

( در خصوص فرضیه سوم پژوهش در خصوص تبیین اثر 2در جدول )ی کسب شده هاافتهی
گری مدیریت منابع انسانی الکترونیک در رابطه بین اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد تعدیل
احصا شده و  320/3های مستقر در شهرک صنعتی جی اصفهان، با توجه به ضریب بتای شرکت

 دهدیم، نشان است 12/1و کمتر از  آمدهدستبه 122/1همچنین مقدار معناداری که به میزان 
ی مدیریت منابع طورکلبهتوان بیان نمود؛ . بنابراین میشودیمدرصد رد  15فرضیه سوم با اطمینان 

های مستقر در انسانی الکترونیک در رابطه بین اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد شرکت
ی این بخش با نتایج هاافتهی یطورکلبهگری معناداری ندارد. شهرک صنعتی جی اصفهان اثر تعدیل

 ( سازگاری چندانی ندارد.2311( و پاری )2312(، ابیدات )2312در تحقیقات ابیدات ) آمدهدستبه
( بر این باورند که مدیریت منابع انسانی الکترونیک یکی از 2311( و پاری )2312ابیدات )

ابطه بین عملکرد و اقدامات کاری با عملکرد بالا مطرح شده است، متغیرهای احتمالی است که در ر
( نیز نشان داد که 2312ابیدات ) حالنیدرعمیدانی مورد غفلت واقع شده است.  طوربهاما بررسی آن 

استفاده از مدیریت منابع انسانی الکترونیک منجر به کاهش زمان و تلاش جهت وظایف اجرایی 
و نقش استراتژیک منابع انسانی  افزودهارزشمنجر به افزایش  جهیدرنتشود و منابع انسانی می

شود که ای در نظر گرفته میمدیریت منابع انسانی الکترونیک یک عامل زمینه رونیازاشود. می
گذارد را ی روشی را که اقدامات کاری با عملکرد بالا بر عملکرد سازمانی اثر میتوجهقابل طوربه

 دهد.می قرار ریتأثتحت 
دهد که عواملی از قبیل؛ طراحی های پژوهش در نشان مینگاهی کوتاه به نتایج حاصل از یافته

های مدیریت منابع انسانی های اقدامات کاری با عملکرد بالا و سامانهی سیستمریکارگبهو 
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هان های مستقر واقع در شهرک صنعتی جی اصفالکترونیک بر ارتقای عملکرد سازمانی در شرکت
های فرضیه یافته برحسبگردد: یی به شرح زیر ارائه میشنهادهایپباشند. در این راستا تأثیرگذار می

های مستقر واقع در شهرک اول پژوهش، یکی از عوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد سازمانی در شرکت
در این های اقدامات کاری با عملکرد بالا ی سیستمریکارگبهصنعتی جی اصفهان، طراحی و 

ای در راستای استخدام کارکنان با گردد؛ تلاش بسیار گسترده. در این راستا توصیه میاستها شرکت
های استخدام، فرایند کارمندیابی ها از آزموناقدامات کاری بسیار بالا انجام گیرد. در این شرکت

د ارتقا کارکنان در این بسیار دقیقی برای جذب کارکنان با اقدامات کاری بالا برگزار شود. فراین
کاملاً  صورتبهها ی باشد. ارزیابی عملکرد در این شرکتسالارستهیشاها کاملاً بر اساس شرکت

ها کاملاً معیارهای کاملاً مشخص انجام شود. سطح پرداخت در این شرکت بر اساسرسمی و 
 منطقی و مبتنی بر ارزیابی عملکرد باشد.

های مذکور از گردد؛ شرکتژوهش، در این راستا پیشنهاد میهای فرضیه دوم پیافته برحسب
ی مذکور در هاشرکتهای استخدام برای شناسایی کاندیدهای بالقوه شغلی استفاده کنند. سایت

های مذکور فرایند شرکت در ای با عنوان نیازهای استخدامی ایجاد نمایند.خود، گزینه تیساوب
عمومی  تیساوبها یک لکترونیک انجام شود. در این شرکتتوسعه و آموزش از طریق یادگیری ا

ها برای اکثریت کارکنان اینترانت در دسترس طراحی و بکار گرفته شود. در این شرکت دسترسقابل
روزانه  طوربهمنابع انسانی ایجاد شود که در مورد موضوعات پرداخت  نیآنلاباشد. یک مرکز خدمات 

ها بسیاری از اطلاعات در مورد عملکرد کارکنان در ند. در این شرکتکارمندان و مدیران رسیدگی ک
 یک کامپیوتر ذخیره شود که بتواند هنگام ارزیابی کارکنان مورد استفاده قرار گیرد.

یک متغیر احتمالی  عنوانبههای فرضیه سوم پژوهش، مدیریت منابع انسانی یافته برحسب
های مستقر واقع عملکرد بالا و عملکرد سازمانی در شرکتهای اقدامات کاری با رابطه بین سیستم

های آتی موارد زیر به کند. برای انجام پژوهشدر شهرک صنعتی جی اصفهان، را تعدیل نمی
های اقدامات کاری با عملکرد بالا بر : طراحی الگویی برای سیستمشودیمپژوهشگران پیشنهاد 

 دیبا اقدامات کاری با عملکرد بالادر مورد روابط  ندهیآ قاتیقحمبنای تئوری داده بنیاد بدین معنا که ت
درباره  یاطلاعات مفصل تواندیاستفاده کند، که م کنانبر کار یمبتن یهاو مصاحبه هایاز نظرسنج

؛ همچنین شناسایی ها ارائه دهددر سازمان وضعیت اقدامات کاری با عملکرد بالادرک کارمندان از 
های تولیدی مبتنی بر رویکرد تحلیل محتوا نابع انسانی الکترونیک در شرکتهای مدیریت ممؤلفه

مدیریت منابع  یهاوهیش ینسبت به اجرا نهانگرش آ نیو همچن کنانکار اتیتجرببدین معنا که 
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در منابع انسانی اقدامات  یدر مورد نحوه اجرا یتریاطلاعات غن تواندیم انسانی الکترونیک
 .دها ارائه دهسازمان

اینکه این  رغمیعلیی که این پژوهش با آن مواجه است این است که هاتیمحدودیکی از 
 قاتیاز تحق یاری، بسحالنیباا ولی کندیممطالعه به ادبیات مدیریت منابع انسانی استراتژیک کمک 

 دیکه بادارد  یمختلف یهاتیمحدود ارتباط اقدامات کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمانیدر مورد 
 و عملکرد اقدامات کاری با عملکرد بالا نیمطالعه رابطه ب نی. در مرحله اول، اردیقرار گ موردتوجه
به  تواندیممحدودیت  نی، اجهیدرنت. کندیم یبررس یاز نوع مقطع قینوع تحق اساس بررا سازمانی 

 نیاز رابطه ب تراضحوبه دست آوردن درک  به این منظور .متداول منجر شودی هاروشاستفاده از 
 .دارد یطول قاتیبه انجام تحق ازیو عملکرد سازمان ن اقدامات کاری با عملکرد بالا

عملکرد سازمانی  شیبرافزامحدودیت دیگری که وجود دارد، این است که عوامل بسیاری 
نها به است و تلاش شده است ت نبودهپذیر اند که بررسی آنان در این پژوهش امکانتأثیرگذار بوده

به نظر  در مدل مفهومی که از جامعیت و مانعیت لازم برخودار بود اکتفا گردد. شدهارائهعوامل 
ی داشته باشند که در گریانجیمیا  گرلیتعدرسد عواملی در رابطه بین متغیرهای پژوهش، اثر می

دآوری مبانی توسط محقق تصور نشده باشند که بهتر است با گر شدهیآورجمعدامنه مبانی نظری 
ی آتی نسبت به تبیین آنان در مدل پرداخته شده و نقش هریک از هاپژوهشدر  تریقونظری 

ی آتی پیشنهاد گردیده است؛ در هاپژوهشو میانجی را تعیین نمود. این موارد در  گرلیتعدمتغیرهای 
ازمانی در روابط گری فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و یادگیری ستوان به اثر تعدیلاین رابطه می

بین متغیرهای پژوهش اشاره نمود. گردآوری اطلاعات از بین مدیران و کارشناسان منابع انسانی 
 صرفبهیی بوده و نیاز فرساطاقتهای مستقر واقع در شهرک صنعتی جی اصفهان کار بسیار شرکت

ها برای گردآوری دادهها در راستای هزینه بسیار بالا از بعُد زمانی و هماهنگی با مدیران شرکت
 پژوهشگر داشته است.

 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ
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