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Abstract 

Background & Purpose: Today, the expansion of the knowledge-based economy paradigm has doubled 

the need to promote the organization's learning capacity to achieve superior strategic performance. Based 

on previous studies, it seems that although organizational learning capacity is related to organizational 

performance, its impact on performance is not direct. Learning capacity, due to the tendency to acquire, 

use, share and ultimately disseminate knowledge, stimulates employees' innovation capabilities. On the 

other hand, organizational learning capacity, due to the encouragement of collective learning, is one of 

the main drivers of the development of electronic human resources in order to automate, improve, and 

accelerate communication and performance processes. Thus, this study, based on the definition of the 

problem and the literature, seeks to investigate the mediating role of electronic human resource 

development and employee innovation capabilities in the impact of organizational learning capacity on 

the strategic performance of the organization. 

Methodology: The statistical population includes employees of Iran’s Ministry of Communications 
Information Technology, from which 162 persons have been selected by available random sampling. The 

data collection instrument is a questionnaire, and data analysis has been done through modeling structural 

equations using the least squares method (PLS). 

Findings: In this study, the direct, indirect, and total learning capacity effects on strategic performance 

have been explored. The results show that in relation between learning capacity and strategic 

performance, the indirect effect is stronger than the direct effect, which means that the variables of 

electronic human resource development and employee innovation capabilities mediate the effect of 

learning capacity on strategic performance. 

Conclusion: In order to use of the organizational learning capacity effectively and improve strategic 

performance of organization, managers need to pay attention to the development of electronic human 

resources as well as improve the innovation capabilities of employees. In this regard, in the present study 

in the field of electronic human resource development as well as employees’ innovation capabilities, 

some management solutions have been proposed.  
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كاركنان  نوآوري توانمندي و انساني منابع الكترونيكي توسعه  ميانجي نقش
   استراتژيك سازمان عملكرد يادگيري بر ظرفيت تأثير در
  )وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات :پژوهي نمونه(

  3يفرزانه شجاع، 2خدمتگزارا رضديحم ،1انينامدار لايل

  چكيده
ضرورت پرورش ظرفيت يادگيري سازمان را براي دستيابي به عملكرد استراتژيك  ،بنيان دانشاقتصاد  امروزه، گسترش پارادايم :هدفزمينه و 

 ـ امـا  ؛ظرفيت يادگيري سازماني با عملكرد سازمان پيوند داردكه رسد  ميگذشته، به نظر  هاي پژوهش هپايبر . است كردهبرتر دوچندان  آن ثير أت
هـاي   قابليت شود كه مي دانش، سبب انتشار تياستفاده، اشتراك و در نها ،كسبدليل گرايش به  به ظرفيت يادگيري. عملكرد، مستقيم نيست بر

هاي اصـلي   دليل ترغيب و تشويق يادگيري جمعي، يكي از محرك ، ظرفيت يادگيري سازماني، بهديگر ياز سو. شود برانگيخته نوآوري كاركنان
 حاضـر  پـژوهش  ،به اين ترتيب. ي استعملكرد يندهايافرو  بهبود و تسريعِ ارتباطات ،رسازيخودكامنابع الكترونيكي انساني در راستاي  هتوسع
 كاركنـان در  نوآوري هاي توانمندي و انساني الكترونيكي منابع توسعه  ميانجي دنبال بررسي نقش به شده، بررسي هپيشين و لهئمس تعريف بر مبتني
  .است ژيك سازماناسترات عملكرد يادگيري سازماني بر ظرفيت تأثير

 تصـادفي  گيري نمونه روش به انهآ از نفر 162 كه است ايران اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت كاركنان ،حاضر پژوهش آماري جامعه: روش
بـا   تاريسـاخ  معـادلات  سازي مدل طريق از ،پژوهش هاي داده وتحليل تجزيه و بود نامه پرسش ها داده آوري جمع ابزار. بررسي شدند دسترس در

  .شد انجام اس ال افزار اسمارت پي و با نرم روش كمترين مربعات جزئي

 نتـايج  بـر اسـاس   .شـده اسـت   محاسـبه  استراتژيك عملكرد بر يادگيري ظرفيت كل و غيرمستقيم مستقيم، اثرهاي در اين پژوهش،: ها يافته
 كـه  معناسـت  بـدان  اين و كند مي عمل مستقيم اثر از تر قوي يرمستقيمغ اثر ارتباط بين ظرفيت يادگيري و عملكرد استراتژيك، در ،آمده دست هب

  .دارند ميانجي نقش ،استراتژيك عملكرد بر يادگيري ظرفيت اثر در كاركنان نوآوري هاي توانمندي و انساني الكترونيكي منابع توسعه متغيرهاي

منابع  هتوسع به مديران بايد سازمان، استراتژيك عملكرد ارتقاي منظور به سازماني يادگيري ظرفيت از گيري كارآمد بهره منظور به: گيري نتيجه
 منـابع  هتوسـع  بـراي  ، در پژوهش حاضرابطهردر اين . توجه بيشتري كنند كاركنان نوآوري هاي توانمندي ارتقاي همچنين و انساني الكترونيكي

  .پيشنهاد شده است يريتيمدكارهاي  راه چند ،نوآوري كاركنانهاي  توانمنديالكترونيك و  انساني
  

  .نوآوري  هاي توانمندي ،انساني الكترونيكي منابع ،استراتژيك عملكرد ،سازماني يادگيري ظرفيت: ها كليدواژه
 نـوآوري  توانمنـدي  و انسـاني  منـابع الكترونيكـي   توسعه  ميانجي نقش ).1400( نامداريان، ليلا، خدمتگزار، حميدرضا و شجاعي، فرزانه: استناد

 ،مطالعـات منـابع انسـاني    .)وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعـات  :پژوهي نمونه( استراتژيك سازمان عملكرد يادگيري بر ظرفيت تأثير نان دركارك
11)4( ،149- 173.   
  

 

  :رايانامه. رانيا، تهران، )رانداكيا( رانياطلاعات ا يپژوهشكده جامعه و اطلاعات، پژوهشگاه علوم و فناور سياست اطلاعات، گروه ار،ياستاد  .1
 namdarian@irandoc.ac.ir  

. راني ـ، تهـران، ا )رانداكيا( رانياطلاعات ا ياطلاعات، پژوهشگاه علوم و فناور ياطلاعات، پژوهشكده فناور يفناور تيريمدگروه  ار،ياستاد. 2
  khedmatgozar@irandoc.ac.ir    :رايانامه

  fs889@gmil.com    :رايانامه ران،ينور، مركز تهران غرب ، تهران، ا اميدانشگاه پ اطلاعات، يفناور تيريمدگروه كارشناس ارشد،   .3
 



  
  

  150  ...تأثيركاركنان درتوانمندي نوآوريوانسانيمنابع الكترونيكي توسعه  ميانجي نقش

  
 

  مقدمه
 ايـن  كـه  شـده  تبـديل  توجـه  شايان و مهم مسائل از يكي به ها مؤسسه و ها سازمان استراتژيك عملكرد اخير، دهة دو در

 بـراي  هـا  سـازمان ). 2018، 1 كسار و نييونس، ترهي(است  شده پژوهشي هاي زمينه در زيادي هاي نوآوري باعث موضوع
 متغيـر  و پيچيـده  شـرايط  در بتواننـد  تـا  كننـد  پيدا دست رقابتي مزيت به بايد برتر و بهتر عملكرد داشتن و رقبا با رقابت

 تـأثير  تحت ،برتر عملكرد. كنند تثبيت و حفظ بازار در را خود جايگاه و داده نشان خود از بهتري عملكرد و كارايي امروزي
 انساني، منابع بهبود كيفيت، افزايش ها، هزينه كاهش محيط، به گويي پاسخ توانايي منابع، يكپارچگي مانند متعددي عوامل

 ةهم ـ بـاً يتقر ي كـه تجارت امروز يايدر دن). 2016، 2ناوارو، آگوستا و وينسلي و 1390 سينايي،( است نوآوري و يادگيري
بـر عملكـرد   ثر ؤم ـعامـل  تـرين    مهـم  يسـازمان  يريادگدارند، ي فعاليت رييل تغحادر  هشيهمو  ايپو يطيدر محها  سازمان
 ـ طيبه شرا گويي سريع پاسخ ةزمينرا در ها  سازمان تيظرف ، زيراهاست سازمان  گـرفتن از رقبـا    و پيشـي  نشـده  ين ـيب شيپ

سـازد   ميسازمان را قادر ي، دليل توسعة تفكر سيستم يادگيري سازماني به). 2019، 4لام و 2020، 3رِيس(دهد  ميافزايش 
هـر زمـان كـه     و كند جاديرا در سازمان ا يريادگيفرهنگ كند،  درك خوبي به راخود عناصر مرتبط درون  ريتا خود و سا

با توجه به اهميت يـادگيري سـازماني در بهبـود عملكـرد اسـتراتژيك       ).2019، 5گاه( دهد رييموقع تغ لازم باشد خود را به
، )2006( 7، پريتـو و روِيـلا  )1999( 6بيكر و سـينكولا  پژوهش گوناگوني مانند هاي پژوهشدو متغير در  تاكنون ارتباط اين

امـا  . اسـت  شدهبررسي ) 2020( 10اودوفيا و اولاره، آدجاره و )2021( 9، تان و اولاره)2011( 8والهـ   جيمنز و سانزـ   جيمنز
 ).2017، 11گومز و ووجان(دهد  ميغيرمستقيم رخ  صورت زمان بهيادگيري سازماني بر عملكرد سا رسد كه تأثير به نظر مي

 شـده  اطلاعات است كه سبب فناوري گسترش بشري و دانش ةوقف بي و سريع ةتوسع و رشد موضوع،از جمله دلايل اين 
منـابع   بـا  مـرتبط  رويكردهـاي  و ها روش آن دنبال به و درآيد الكترونيكي تعاملات از گسترده اي شبكه صورت به جهان تا

، 12كي ـارچليبا زاي ـو بي كلينـد يف(شود مواجه  تحول و تغييربا در يادگيري سازماني،  نشدنيانكار يعنوان عنصر انساني به
2015 .(  

منابع انساني اسـت كـه    ةحوزدر اين بين، مديريت منابع الكترونيكي انساني، يكي از رويكردهاي جديد و باارزش در 
 به كه ستا آن انساني منابع موضوع در ها سازمان ةدغدغ ،امروزه. است كرده جلب خود به را پژوهشگران از بسياري توجه
آفتـاب، آريـف، طريـق و     چـودري، (ببرنـد   بهـره  انسـاني  منابع مديريت ةزمين در اطلاعات فناوري از توانند مي ترتيب چه

 ايجاد ليدل به، شود مينيكي انساني فراهم كه توسط منابع الكترو يمنابع انسان مرتبط باي ها تيفعالانواع . )2019، 13رومي
 واژة منـابع الكترونيكـي  . دده يم شيرا افزا يعملكرد سازمان ،يمنابع انسان يكاركردها انجام در و سهولت يريپذ انعطاف
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Yunis, Tarhini & Kassar 
2. Navarro, Acosta & Winsely 
3. Reese 
4. Lam 
5. Goh 
6. Baker & Sinkula 
7. Prieto & Revilla 
8. Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle 
9. Tan & Olaore 
10. Olaore, Adejare & Udofia 
11. Gomes & Wojahn 
12. Fındıklı & beyza Bayarçelik 
13. Chaudhry, Aftab, Arif, Tariq & Roomi 
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 ،نـدها يافر يو اثربخش يمنابع انسان تيريمد يبرا يدر بخش منابع انسان كياطلاعات الكترونهاي  سيستم انساني به انواع
 عملكـرد و روابـط كاركنـان    تيري، مـد )استخدام، انتخاب، استخدام، آموزش، ارتقا و اخراج( يمنابع انسان يزير مانند برنامه
هـاي   سيسـتم هاي آموزش الكترونيكي و يادگيري الكترونيكي از جمله  براي نمونه، سيستم). 2016، 1الحموزه(اشاره دارد 

، بـه  لازم يهـا  روش و دانـش كردن  از طريق فراهم و مكان ومستقل از زمان  طور بهمنابع الكترونيكي انساني هستند كه 
 تيهـدا  يهـا  ستميسافزون بر اين، . كند ميكمك  عملكرد سازمان جهيو در نت ي كاركنانعملكرد فرد ةتوسعيادگيري و 

قـرار   و مـديران  آنهـا  اختيـار  كـرده و در  ييكاركنـان را شناسـا   ةتوسع يبرا ازيمورد ن يها تياولو ،2انهيبر را يمبتن يشغل
ها  مهارترا كه دارند با  ييها مهارتتا دانش و دهند  يمكاركنان قرار  اريدر اخت يامكاناتها  ستميس نيا ،همچنين. دهند يم

  ). 2015، كيارچليبا زايو بي كلينديف( كنند سهيمقا ندهيو آ يفعل يها تيموقعدر  ازيمورد ن يها يستگيشاو 
 .در عصر دانش كنـوني بـا عنـوان نـوآوري اسـت     تري  مهمنيروي انساني لازمة موضوع هاي  تگيشايسو ها  مهارت

 نيازهـاي  بـه  گـويي  پاسخ هدف با آنها، ةعرض و توليد هاي روش يا محصولات و خدمات در تغيير ايجاد معناي به ،نوآوري
 سـازمان  افـراد  همـة  تلاش و هوش داد،استع دانش، به يديگر موضوع هر مانند و است جديد بازارهاي و مشتريان متغير

كننـد و   شـرفت يموجود خـود پ  يندهايافرطور مداوم در محصولات و  بهبايد ها  سازمان ).1388 حسيني، خداداد( نياز دارد
  ).2005، 3كاپلان و نورتون( گسترده را داشته باشند يها تيقابلبا  ديمحصولات كاملاً جد يمعرف ييتوانا

 ةتوسـع آن در  يريكـارگ  و بـه  دي ـدانـش جد  ليجذب و تبد يسازمان برا ييعنوان توانا بهي سازمان يريادگي ظرفيت
، از طريق ترغيب و تقويت توانمندي نوآوري )2017گومز و ووجان، ( بالا ديو سرعت تول يرقابت تيبا مز ديمحصولات جد

 شيافـزا  عملكـرد سـازمان   نيـز محولـه و   فيانجام وظا يكاركنان را برا تيظرف كاركنان و نيز منابع الكترونيكي انساني،
 هـاي  پـژوهش  يادگيري سازماني بر عملكرد، موضوعي اسـت كـه در  ثير أتبررسي نقش ميانجي اين دو متغير در . دهد يم

با توجه به اهميت دو متغير منابع الكترونيكي انساني و توانمندي  در همين راستا و. است چنداني نشدهتوجه به آن پيشين 
دنبـال بررسـي و ارزيـابي نقـش      كنان در ارتباط ميان ظرفيت يادگيري سازماني و عملكرد آن، اين پژوهش بهنوآوري كار

  . ظرفيت يادگيري سازمان بر عملكرد آن استثير أتميانجي اين دو متغير در 
 و درسـت  تفادهدر زمينة اس انساني، منابع داشتن اختيار در وجود كشور ايران، باهاي  سازمانگفتني است، بسياري از 

 موضـوع، يكـي از دلايـل اصـلي ايـن     . انساني ناتوان هستند نيروي توانمندسازي و نوآوري فكري، منابع ها، ايده از كافي
كه نوآوري، يادگيري و مديريت منابع الكترونيكي انساني هاست  سازمانزيرساخت مناسب فناوري اطلاعات در اين  كمبود

ي، بانيپشـت  ،يزي ـر برنامـه ئوليت مسا اين حال، وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات كه ب. را با مشكلاتي مواجه كرده است
بـا ايجـاد    1382از سـال   را بر عهـده دارد،  رانيا ياطلاعات و يمخابرات يمل هاي زيرساختو ها  توانايي ةتوسع و نگهداري

ري اطلاعـات و زيرسـاخت داشـته اسـت و     از نظـر فنـاو  اي  جانبه همه ةتوسعمعاونت فناوري اطلاعات در اين وزارتخانه، 
 تغييـرات و تحـولات  بسـيار،   يهـا   توانمنديبا ا نهآو هر يك از و مراكز متعددي زيرمجموعة آن تشكيل شدند ها  شركت
دليـل   از اين رو، به .ندا هشد كشور هاي مختلف در بخش توسعة فناوري اطلاعات و ارتباطاترا شكل داده و باعث  بسياري

در اين پـژوهش، يعنـي يـادگيري سـازماني، نـوآوري و منـابع        شده اين وزارتخانه در زمينة متغيرهاي بررسيپيشرو بودن 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. AL-Hmouze 
2. Computer-based career guidance systems 
3. Kaplan & Norton 
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بـه همـين   . ايـن پـژوهش اسـت   هاي  فرضيهاين وزارتخانه بستر مناسبي براي آزمون رسد  ميالكترونيكي انساني، به نظر 
ي مديريتي مناسب، وزارت ارتباطات و فنـاوري اطلاعـات   هاكار راه ةارائو ها  فرضيهمنظور آزمون  دليل، در اين پژوهش به

  .انتخاب شده است
 ،بخـش سـوم   در. پـردازد  مـي  اين پژوهش، بخـش دوم مقالـه بـه پيشـينه و چـارچوب مفهـومي       اجرايدر راستاي 

  .شود پرداخته ميگيري  نتيجهبخش پنجم به در و مطرح شده ها  دادهوتحليل  تجزيه ،بخش چهارمدر  و شناسي روش

   باني نظري پژوهشم
گوناگون، مفاهيم يادگيري سازماني، منابع الكترونيكي انساني، توانمندي نوآوري كاركنان، روابـط   هاي پژوهشتاكنون در 

و نتايج آنها  ها پژوهشدر اين بخش به برخي از اين . مختلف بررسي شده استهاي  شكلآنها و نيز اثر آنها بر عملكرد به 
   .شود مياشاره 

اَشـعل،  . شـده اسـت  بررسي  متغيرهاي يادگيري سازماني و عملكرد و روابط آنها ،خارجي هاي پژوهشاري از شمدر 
 فرهنـگ  نقـش  بـا  سـازماني  عملكـرد  بـر  استراتژيك گيري جهت تأثير« عنوان با را پژوهشي) 2019( 1و الحمود عبيدات
 و فنـاوري  بـازار، ( اسـتراتژيك  گيـري  جهـت  كـه  كردنـد  بررسـي  و دادند انجام اردن مخابراتي هاي شركتدر  »يادگيري
 يارتقـا  طريـق  از يـادگيري  فرهنـگ  كـه  داد نشـان  پژوهش اين نتايج همچنين. دارد عملكرد بر مثبتي تأثير) كارآفريني

 و محيط به سازمان اتصال جمعي، ديدگاه داشتن براي افراد توانمندسازي تيمي، همكاري و يادگيري ، پژوهش و گوو گفت
 كـه  خـود دريافتنـد    پژوهش، نيز در )2019( 2كيو مارس نزيواتك .دارد سازمان عملكرد بر مثبتي تأثير اتژيك،استر رهبري

، در عملكـرد  كنـد  يم ـ جيرا تـرو  يو همكـار  يميت يريادگي ،يريادگياز فرهنگ  قيدق يرويكه پ يتوانمند طيمح جاديا
تـان و اولاره   .خواهـد داشـت   ينقـش مهم ـ  ،يز جمع ـانـدا  چشم در راستايكاركنان  يدر توانمندساز نيسازمان و همچن

 فيانجـام وظـا   يكاركنـان را بـرا   تي ـظرف ،خود به اين نتيجه دست يافتند كه يادگيري سازماني  پژوهشدر ، نيز )2021(
   .شود ميو سبب اثربخشي كلي سازمان  دهد يم شيافزا شده محول

بررسـي  را و روابـط آنهـا    وري، عملكرد، منـابع انسـاني  خارجي متغيرهاي نوآ هاي پژوهش، شماري از انهايافزون بر 
ارتباطـات   و اطلاعات فناوري ميان در ارتباط ،كه نوآوري دادند نشان خود  پژوهش در) 2018( و همكاران يونس. اند هكرد
 اسـتراتژي  تـأثير  عنـوان  بـا  پژوهشـي  ،)2019( چـودري و همكـاران   .داردنقـش ميـانجي    هـا  شركت سازماني عملكرد و

  پـژوهش  ايـن  نتايج. دادند انجام نوآوري قابليت و انساني منابع مديريت اي واسطه نقش با مالي عملكرد بر مداري تريمش
 ظرفيـت  و انسـاني  منـابع  مـديريت  مثبـت  اي واسطه اثر با مالي عملكرد و مداري مشتري استراتژي بين كه دهد مي نشان

خـود دريافتنـد كـه عملكـرد       پـژوهش در ) 2011( 3ي، كليك و آلپكـان گاندي، اولسو .دارد وجود معناداري ةرابط ،نوآوري
 عوامـل  در خصـوص  پژوهشـي  ،)2009( 4پاندي و شارما. از طريق نوآوري فني و اداري بهبود بخشيدتوان  ميسازماني را 

 سـاختار  هبـري، ر سبك تأثير تحت شدت به نوآوري كه دريافتند نهايت در و دادند انجام كاركنان نوآوري بر مؤثر سازماني
 و هـا  فعاليـت  در اعضـا  مشـاركت  غيرمتمركز، ساختار گرا، تحول رهبري سبك. است سازمان در پاداش سيستم و سازماني
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1. Asha’al, Obeidat & Alhmoud 
2. Watkins & Marsick 
3. Gunday, Ulusoy, Kilic & Alpkan 
4. Pandey & Sharma 
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 ـگذار مـي  تأثير زيردستان نوآوري بر كه هستند عواملي كند، مي برآورده را افراد دروني نيازهاي كه هايي پاداش پرداخت  .دن
 منبـع  كه رسيدند نتيجه اين به نوآوري، بر ثرؤم سازماني و گروهي فردي، عوامل بررسي در نيز) 2004( 1گيلسون و شالي
   .هستند ثرؤم فردي نوآوري بر سازماني ساختار و گروهي ارتباطات سيستم زمان،
 2رحمـان . انـد  هكـرد بررسي  را تأثير منابع الكترونيكي انساني بر عملكرد سازماننيز خارجي  هاي پژوهششماري از   

 افـت يدر »يسـازمان  يآور تابهوش و  ،يچابك يبرا يو فناور ياطلاعات يها ستميس«خود با عنوان   پژوهش، در )2014(
كار رصد  يدر بازارها ژهيو بهرا  يوكار خارج كسب طيمح راتييتا تغكند  يمكمك  سازمانبه  يانسان يكيكه منابع الكترون

از اين رو،  .، استخدام كندكمك كنند يرقابت يدر بازارها راتييباق با تغدر انطتوانند  يمكه  يطيواجد شرا يروهايكند و ن
 يدي ـنقـش كل  زمانسا يستگيو شا يدر سودآور ات،رييبا تغ يسازگار رايز ،هستندمهم  يعنصرمنابع الكترونيكي انساني 

منـابع الكترونيكـي انسـاني    ي هـا  سيستمخود دريافتند كه   پژوهشنيز در ) 2015( كيارچليبا زايو بي كلينديف .كند مي فايا
و هـا   مهـارت موجـود مـرتبط بـا دانـش،      يهـا  دادهروزآمدسـازي  و  يابي ـباز ،يآور جمـع كـه  دهند  يمارائه  سازوكارهايي

و از ايـن طريـق باعـث بهبـود عملكـرد سـازمان        كنـد  يم ـ ليرا تسه انهآبه  يكاركنان سازمان و دسترس يها يستگيشا
مثبت منابع الكترونيكي انساني بـر عملكـرد، دريافـت    ثير أت نشان دادنخود ضمن   وهشپژدر ) 2016(  الحموزه. شوند مي

، بهبود فرايندها، پاسخ سريع سازمان به تغييرات بيروني و نيازهـاي  ها هزينهكه منابع الكترونيكي انساني از طريق كاهش 
ثر ؤممديريت « خود با عنوان  پژوهش، در )2020( 3لاولر. دنبال خواهد داشت مشتريان، كارآمدي و اثربخشي عملكرد را به

و بـه  كنـد   مـي به اين نتيجه دست يافت كه منابع الكترونيكي انسـاني شـفافيت را تشـويق    » تحليل جهاني :منابع انساني
خود را در يـك موقعيـت بهتـر قـرار     تر  سختتا نتايج ارزيابي عملكرد خود را بررسي كنند و با كار دهد  ميكاركنان اجازه 

، به بهبود عملكرد سازماني دنشو ميپاداش و مديريت عملكردي كه از اين طريق فراهم هاي  سيستم ،به اين ترتيب. ددهن
  .انجامند مي

مختلـف بررسـي   هـاي   شـكل داخلي نيز روابط ميان يادگيري سازماني، عملكرد و نوآوري به  هاي پژوهش بخش در
 كاركنـان  بـين  در را سـازماني  نـوآوري  و خلاقيـت  بـين  ةرابط ـ ،)1399(اسدي، درگاهي، مهرآبادي و حيدري  .شده است
 خلاقيـت،  افـزايش  با كه داد نشان آنها  پژوهشنتايج . كردند بررسي تهران پزشكي علوم دانشگاه عمومي هاي	بيمارستان
 را خود ةهزين و رژيان كه است نياز مديراني وجود به سازمان، در نوآوري بهبود براي ،بنابراين. يابد	مي افزايش نيز نوآوري
 خـود،  رقباي از بالاتر كيفيت با و تر مطلوب پزشكي خدمات ةارائ در تا برسانند حداكثر به خلاق افراد و خلاقيت رشد براي
 عملكرد بر يادگيري فرهنگ تأثير پژوهشي در) 1397(نژاد  آبادي و خالقي سيف ، قاسمينژاد خالقيجعفري،  .بگيرند پيشي

 هـاي 	مؤلفـه  ةهم ـ كـه  داد نشـان  پـژوهش  اين نتايج. كردند بررسي را گچساران گاز و نفت برداري بهره شركت سازماني
 فرد و بخشنده مهري، توكلي، زنجيردار، يزديان .دارند سازماني عملكرد بر مثبتي و مستقيم تأثير سازماني يادگيري فرهنگ
 انجـام  قم پزشكي علوم دانشگاه كاركنان وآورين و خلاقيت افزايش در ثرؤم عوامل خصوص در پژوهشي ،)1395( آبكنار
 و فـردي  عوامـل  كليـة  پزشـكي،  علـوم  هـاي 	دانشـگاه  در خلاقيت و نوآوري افزايش براي كه كرد مشخص نتايج. دادند

 .شـود  بيشتري توجه دارند تري مهم نقش كه فردي عوامل به و دنشو گرفته نظر در لازم هاي	ريزي برنامه با بايد سازماني
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1. Shalley & Gilson 
2. Rahman 
3. Lawler 
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 سـطح  بين كه داد نشان نوآوري، از استفاده ةانگيز و خلاقيت عنوان با ،)1391(ژوهش ضرغامي، جعفري و اخوان پ نتايج
 بـراي  انگيـزه  باشـد،  بيشـتر  خلاقيـت  هرچه. دارد وجود معناداري ةرابط افراد بين در نوآوري از استفاده ةانگيز و خلاقيت
 در نـوآوري  بـا  كـه  عـاملي  تنهـا  فردي، هاي	ويژگي بين كه ندداد نشان نتايج همچنين. شود	مي بيشتر مشاغل در نوآوري
بنـدي   جمـع  .شـود 	مـي  ديـده  مـردان  از كمتـر  زنـان  در نـوآوري  و است جنسيت دارد، توجه و شايان قوي اي ابطهر شغل

  .ارائه شده است 1 در جدولپيشين  هاي پژوهش

 پيشين هاي پژوهشبندي  جمع. 1جدول 
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  نتايج  شده نوع رابطة بررسي

ــاران   ــعل و همكــ اشَــ
)2019(  

          بررسي رابطة يادگيري سـازماني و
  عملكرد

 ـيادگيري سازماني بـر عملكـرد    ثير أت
  .مثبت دارد

ــزيواتك  كيو مارســـ نـ
)2019(  

          بررسي رابطة يادگيري سـازماني و
  عملكرد

 ـري سازماني بـر عملكـرد   يادگي ثير أت
  .مثبت دارد

بررسي رابطة يادگيري سـازماني و            )2021(تان و اولاره 
  عملكرد

 ـيادگيري سازماني بـر عملكـرد    ثير أت
  .مثبت دارد

ــاران و يــــونس  همكــ
)2018(  

      
  

بررسي نقـش ميـانجي نـوآوري در    
ارتباط ميـان فنـاوري اطلاعـات و    

  ارتباطات و عملكرد

ش ميانجي نوآوري در ارتباط نقييد أت
ميان فناوري اطلاعات و ارتباطـات و  

  عملكرد
ــاران  ــودري و همكـ  چـ

)2019(  
     

  
بررسي نقـش ميـانجي نـوآوري در    
ــتراتژي  ارتبـــــاط ميـــــان اســـ

  مداري و عملكرد مشتري

نقش ميانجي نوآوري در ارتباط ييد أت
ــان اســتراتژي  ــداري  مشــتريمي و م

  عملكرد
گانــــدي و همكــــاران 

)2011(  
        نوآوري بر عملكرد تاثير مثبت دارد  بررسي رابطة نوآوري و عملكرد.  

        )2009(پاندي و شارما 
  

 سـبك  تـأثير  تحـت  شدت به نوآوري  بر نوآوريثر ؤمبررسي عوامل 
 سيسـتم  و سـازماني  ساختار رهبري،
  .است سازمان در پاداش

        )2004( گيلسون و شالي
  

 سـاختار  و گروهـي  ارتباطات سيستم  بررسي عوامل موثر بر نوآوري
ــوآوري بــر ســازماني  ثرؤمــ فــردي ن
  .هستند

بررســي رابطــة منــابع الكترونيكــي           )2014(رحمان 
  انساني و عملكرد

منابع الكترونيكي انساني بر عملكـرد  
  .مثبت داردثير أت

 زايـــــو بي كلينـــــديف
  )2015( كيارچليبا

         بررســي رابطــة منــابع الكترونيكــي
  ي و عملكردانسان

منابع الكترونيكي انساني بر عملكـرد  
  .مثبت داردثير أت
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  نتايج  شده نوع رابطة بررسي

بررســي رابطــة منــابع الكترونيكــي           )2016(  الحموزه
  انساني و عملكرد

نيكي انساني بر عملكـرد  منابع الكترو
  .مثبت داردثير أت

بررســي رابطــة منــابع الكترونيكــي           )2020(لاولر 
  انساني و عملكرد

منابع الكترونيكي انساني بر عملكـرد  
  .مثبت داردثير أت

 همكــــاران و اســــدي
)1399(  

        ــت و ــين خلاقي ــاط ب ــي ارتب بررس
  نوآوري كاركنان

 بـه  سـازمان،  در نـوآوري  بهبود براي
 و انـرژي  كه است نياز مديراني وجود
 و خلاقيـت  رشـد  براي را خود ةهزين
  .برسانند حداكثر به خلاق افراد

ــاران  ــري و همكـ  جعفـ
)1397(  

      و  يادگيري سـازماني  رابطة بررسي
  عملكرد

 ـيادگيري سازماني بـر عملكـرد    ثير أت
  .مثبت دارد

 همكــــاران و مهــــري
)1395(   

    يـت و  بـر خلاق ثر ؤمبررسي عوامل
  نوآوري كاركنان

 ةكليخلاقيت  و نوآوري افزايش براي
 نظـر  در بايد سازماني و فردي عوامل
  .شود گرفته

 همكــاران و ضــرغامي
)1391(   

     ــت و ــين خلاقي ــاط ب ــي ارتب بررس
  نوآوري كاركنان

 انگيـزه  باشـد،  بيشتر خلاقيت چه هر
ــراي ــوآوري ب ــاغل در ن ــتر مش  بيش

  .شود مي
  

در مجمـوع   .دكن ـ مـي نمايـان  خـوبي   بـه  ،ود را كه پژوهش حاضر بر آن تمركز كرده اسـت نظري موج خلأ 1 جدول
تأثير ظرفيت يـادگيري سـازماني بـر    به  شده بررسي هاي پژوهشدر هر چند طور كه در مرور پيشينه مشخص است،  همان

كاركنـان   نـوآوري  هاي انمنديتو و الكترونيكي انساني منابع ةتوسعنقش ميانجي به است، اما  شدهعملكرد سازماني توجه 
  . است نشده در اين رابطه توجه چنداني

  پژوهش هاي فرضيه توسعة و مفهومي چارچوب

نـوآوري  هـاي   توانمنـدي متناسب با هدف پژوهش حاضر كه بررسي نقش ميانجي توسـعة منـابع الكترونيكـي انسـاني و     
اين بخش به بيان روابط اين متغيرها و  اتژيك آن است،كاركنان در ارتباط ميان ظرفيت يادگيري سازماني و عملكرد استر

  . پردازد ميا نهآمباني نظري 

  ظرفيت يادگيري سازماني و عملكرد استراتژيك
 آن نتـايج  اي كه گونه  به ،افراد توسط سازماني مشكلات آميز موفقيت حل و بصيرت رشد سازماني عبارت است از يادگيري



  
  

  156  ...تأثيركاركنان درتوانمندي نوآوريوانسانيمنابع الكترونيكي توسعه  ميانجي نقش

  
 
 تـوان  مي را سازماني يادگيري. )2011،  1اسميت و لايلز ـ   ايستربي(شود  مي منعكس نيسازما نتايج و ساختاري عوامل در

 جديـد  ظرفيـت  و مسـئله  حل در جديد هاي مهارت ايجاد منظور به سازمان، هاي ارزش و دانش شناخت در سازمان توانايي
 فـردي  يـادگيري  سـطح  چهـار  در معمـولاً  سـازماني  يادگيري). 1389 شهائي و يوزباشي، نژاد، سبحاني( دانست كار براي

علوي، ارباب شـيراني و  ( دهد مي رخ سازماني يادگيري و بخشي بين يادگيري گروهي، يا تيمي يادگيري ،)نقش بر مبتني(
 اصلي بعد سه داراي ،دشو مي انجام آن در يادگيري كه سازماني زيرسيستم) 2007( 2ماركوارت نظر از). 1393 اسفندياري،

 سـاختارها  اقدامات، اجراي براي را سازمان ظرفيت سازماني، يادگيري ظرفيت. است سازماني ساختار و نگفره انداز، چشم
 هـاي  تخصوصي ،ظرفيت اين. دهد مي نشان كنند، مي تشويق و تسهيل را يادگيري فرايند كه مناسب مديريتي هاي رويه و

 را سـازمان  يـا  كننـد  مـي  تسهيل را سازماني يادگيري نديافر كه كند مي را شناسايي عواملي و شرايط مديريتي، و سازماني
 و اسـت  سازماني فرهنگ از بخشي يادگيري ).2005، 3كابرراـ   لورنته و والهـ   جرزگومر، سيپيدز( كند مي يادگيري به قادر

به بيـان  . )2011 ، اسميت و لايلز ـ  ايستربي(دهد  مي رخ نيز آنها بين تعامل در بلكه افراد، ذهن در تنها نه كه است چيزي
 رشـد  بـه  باشـد،  سو هم و دهش آميخته انساني منابع و استراتژيك اهداف با يادگيري اگر ،)1389( همكاران و نژاد سبحاني
سـمت سـازمان    سـوق دادن سـازمان بـه    يبـرا  حيصـح  يهـا  استيسدر اعمال ها  سازمان يناتوان .شود مي منجر سازمان

بگذارد  يمنف ريتأث يسازمان كلي يكه ممكن است بر اثربخش شود ميمنجر ي ا كننده هگمرا يامدهايپمعمولاً به  يادگيرنده،
). 2020اولاره و همكـاران،  ( كنـد  جـاد يا منـد  نظام ةرنديادگيسازمان  كي جاديا يبرا سازمان ةزيانگدر  يخلل نيو همچن

هسـتند، بهبـود عملكـرد را تجربـه      پـرتلاش و پرتكـاپو   يريادگي در زمينةكه  ييها سازماند نده ميشواهد تجربي نشان 
هماهنـگ و مسـتمر در    يريادگي ـ طيمحيك  جاديوجود دارد كه به ا يتبادل دانش رندهيادگيدر هر سازمان  رايكنند، ز يم

اصلي پژوهش بررسي اثر مستقيم ظرفيت يادگيري هاي  فرضيهبر اين اساس، يكي از ). 2019لام، ( شود يممنجر سازمان 
ايـن فرضـيه   . اسـت ) وزارت ارتباطـات و فنـاوري اطلاعـات   (سازمان مورد مطالعه در ايـن پـژوهش    سازماني بر عملكرد

  .استصورت زير  به
 1H :دارد تأثير مثبت شكل به اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت استراتژيك عملكرد بر سازماني يادگيري ظرفيت.  

  استراتژيك ظرفيت يادگيري سازماني، منابع الكترونيكي انساني و عملكرد
مستمر در سازمان است و  يريادگيبه  يابياز دست نانيارتقا و اطم يي، توانارندهيادگيهر سازمان  زيمتما يها يژگيواز  يكي
در پيونـد  را  بتواند همة اجزا و واحدهاي سازمانيباشد تا  سيستمي داشتهكه سازمان تفكر شود  يمحاصل  يزمان فقط نيا

ايـن فرهنـگ كـل اجـزا، واحـدها و      كـه   شـود  يم جاديدر سازمان ا يريادگيفرهنگ  ،قيطر نياز ا. نددرك كبا يكديگر 
). 2019گـاه،  (متناسـب بـا فرهنـگ يـادگيري تغييـر كنـد       ا نهآتا عملكرد دهد  ميسازمان را تحت تأثير قرار هاي  فعاليت
را  يو همكـار  يم ـيت يريادگماني، ي ـايجاد حافظة ساز ،يريادگياز فرهنگ  قيدق يرويتوانمند كه پ جوي جاديا ن،يبنابرا
 خواهـد داشـت   ينقـش مهم ـ  ،يانـداز جمع ـ  سمت چشم كاركنان به هدايتو  رندهيادگي، در عملكرد سازمان كند يم جيترو

  ). 2019، كيو مارس نزيواتك(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Easterby-Smith 
2. Marquardt 
3. Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente & Valle-Cabrera 
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 ـ و فرد منحصربه نقش و اهميت. است آن انساني نيروي ،سازماني هر در يادگيري سازماني اصلي منابع از يكي  ژةوي
 ةرد در منبـع  ترين باارزش عنوان به را انساني منابع ،سازمان يادگيرنده هر شود مي يادگيري سازماني باعث در انساني منابع
هـاي   در همين راستا، نوع سازوكارهايي كه سـازمان  .)2011، 2دلان و 2005، 1چادويك(بگيرد  نظر در رقابتي هاي مزيت

كـار   بـه  آنهـا  مشـاركت  و مسـئوليت  همچنـين  نيروي انساني و ةانگيز و تجربه ارت،مه يادگيرنده در زمينة توسعة دانش،
نقـش   از نبايـد  مـديران  بنابراين، در شرايط رقابتي پايدار،. كند ايجاد يپايدار رقابتي مزيت سازمان براي تواند مي، برند مي

رشد و توسعة فناوري اطلاعات امكـان   ه،امروز ).1382 مهري،( كنند پوشي چشم انساني منابع رويكردهاي مدرن در زمينة
اي كه فناوري اطلاعات قادر اسـت   گونه به ،مرتبط با مديريت منابع انساني را فراهم كرده استهاي  نقشديجيتالي شدن 

با توجه به تحولات فناوري اطلاعات و ضرورت ). 2016الحموزه، (از اغلب فرايندهاي مديريت منابع انساني پشتيباني كند 
. سمت مـديريت منـابع الكترونيكـي انسـاني سـوق يافتـه اسـت        به رقابت، مديريت منابع انساني بهها  سازمانگويي  پاسخ
منظور اجراي سـريع   بهها  رويهو بهبود ها  هزينهكاهش  :ند ازا طور كلي عبارت اصلي منابع الكترونيكي انساني بههاي  نقش

  ):2013، 3كائور(ائه شده است در زير ارتر  دقيقطور  بهها  نقشاين . فرايندها
 ؛مناسب ةنيافراد و مشاغل با هز خصوصدر پيشرفته جامع و  ،يكاف )حافظة سازماني( اطلاعات ستميس ةارائ 

  ؛و حريم خصوصي اشخاصها  دادهحفظ امنيت 

 ؛يمنابع انسان دربارة تر عيسر هاي ميتصممربوط به كاركنان و  هاي سرويسبه  تر عيسرگويي  پاسخ 

  ؛تعادل ميان عرضه و تقاضاي منابع انساني نبودپايش تسهيل  

 ؛اطلاعات مربوط به كاركنان يخودكارساز 

 آتي در پيوند با منابع انساني يها استيس نيو تدو يزير برنامهاز  يبانيپشت.  
 و گزينـه  يـك  عنوان به تواند مي انساني منابع الكترونيكي ةتوسع به اين ترتيب در يك سازمان يادگيرنده، استراتژي

ميلمـور، لـوئيس،   ( شـود  تعريـف  سـازمان  كـلان  اهـداف  و استراتژي با سو هم و سازمان اهداف به دستيابي براي حل راه
 پاية بر را سازمان يادگيرنده اهداف انساني، الكترونيكي منابع هاي استراتژي واقع، در). 2007 ،4ساوندرس، تورنهيل و مورو

 منـابع  ةتوسـع  الكترونيكـي  هـاي  سيسـتم  .كند مي تعريف الكترونيكي منابع ةتوسع عمليات و ها سياست مختلف هاي جنبه
، 5پويسات و مـي (د نباش ايستا ةپديد يك دنتوان نمي محيطي، تغييرات و مداوم پويايي دليل به سازمان يادگيرنده، در انساني
توسـعه و تكامـل    مـداوم  طـور  بهكار  و  كسب و سرعت تغييرات فضاي فناوري اطلاعات ةتوسعگام با  بلكه بايد هم ،)2017
 كار يدر بازارها ژهيو به يكار خارج و  كسب طيمح راتييتا تغند نك يمكمك  يادگيرنده سازمانبه هايي  سيستمچنين . يابند
 ـ .)2014رحمـان،  (فعاليت كنند  يرقابت يبازارها راتييدر انطباق با تغ، طيواجد شرا يروهايد و با استخدام ننصد كنرا ر ر ب

بررسي اثر ميانجي توسعة منابع الكترونيكي انساني در ارتباط بين ظرفيـت   ،اصلي پژوهشهاي  فرضيهاين اساس، يكي از 
اين فرضيه . است) وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات(يادگيري سازماني و عملكرد سازمانِ مورد مطالعه در اين پژوهش 

  .استصورت زير  به
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Chadwick 
2. Dolan 
3. Kaur 
4. Millmore, Lewis, Saunders, Thornhill & Morrow 
5. Poisat & Mey 
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 2H :ةتوسـع   ميـانجي  نقـش  با اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت استراتژيك عملكرد بر يسازمان يادگيري ظرفيت 

  .دارد تأثير مثبت شكل به انساني منابع الكترونيكي
  :شوند بررسي نيز بايد زير ةفرضي فرضيه، دو اين بررسي منظور به

1-2H :تـأثير   اطلاعـات  فنـاوري  و اتارتباط ـ وزارت انسـاني  منابع الكترونيكي ةتوسع بر سازماني يادگيري ظرفيت
  .دارد مثبت

2-2H :تـأثير مثبـت   اطلاعـات  فنـاوري  و ارتباطـات  وزارت استراتژيك عملكرد بر انساني الكترونيكي منابع ةتوسع 
  .گذارد مي

  ظرفيت يادگيري سازماني، توانمندي نوآوري كاركنان و عملكرد استراتژيك 
بهبـود   راسـتاي با هدف اصلاح رفتار نيروي انساني در  انتقال و ادغام دانشكسب،  جاد،يازمينة در سازمان يادگيرنده بايد 

ايجـاد  كننـدة   تسـهيل ، قابليـت يـادگيري سـازماني،    تر روشن بيانبه . داشته باشدقابليت و توانايي لازم  ،عملكرد سازماني
ايجاد، جـذب و تبـديل دانـش     سازمان يادگيرنده از طريق. دنبال آن نوآوري است وضعيت شناختي جديد در كاركنان و به

، بـه بهبـود عملكـرد اسـتراتژيك     بـالا  ديو سرعت تول يرقابت تيبا مز ديمحصولات جد ةتوسعدر كارگيري آن  جديد و به
 اي تيحما ي رادانش سازمان جاديرا توسعه دهد كه ا ييها وهيو ش ها سازوكار ديبا يادگيرنده  سازمان. كند ميسازمان كمك 

 يتيريمـد  يهـا  وهيتمام ش ـ نيو همچن ي دانشساز و برون يساز يدرون ،يساز يشامل اجتماع هاازوكارس نيا. كند جيترو
 ييتوانـا و هسـتند   نوآوري منابع انسـاني  تيقابل ةجوهر ها وهيش نيا. كند يم جاديامساعد  فضايي يريادگي ياست كه برا

 زهيـر،  و 2017گومز و ووجان، ( دهند يم شيافزا ناستراتژيك سازما حفظ و بهبود عملكرد يرا برا نوآوري نيروي انساني
   ).2016 ،1ايليديز و اوزمز 

 شـود  گرفتـه  كار هب عمل در كه زماني نوآوري اين و كند مي منتقل را تغيير و نوآوري ايدة ظرفيت يادگيري سازمان،
اسـت   اسـتراتژيك  سطح در يمهم و جدي ظرفيت عنوان به كاركنان نوآوريهاي  توانمندي ديدگاهاين  از .شود مي محقق
بر ايـن اسـاس، يكـي از     ).2020، 2كارايانيس(شود  مي مدت، تضمين طولاني در رقابتي سازمان موقعيت ،آن وسيلة كه به
نوآورانة كاركنان در ارتباط بين ظرفيت يادگيري سـازماني و  هاي  توانمنديبررسي اثر ميانجي  ،هاي اصلي پژوهش فرضيه

  .استصورت زير  اين فرضيه به. است) وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات(العه در اين پژوهش عملكرد سازمانِ مورد مط
 3H :ميـانجي  نقـش  بـا  اطلاعـات  فنـاوري  و ارتباطـات  وزارت اسـتراتژيك  عملكـرد  بـر  سازماني يادگيري ظرفيت  

  .دارد مثبت تأثير اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت كاركنان نوآوري هاي توانمندي
  :شوند بررسي بايد زير دو فرضيه فرضيه، اين بررسي منظور به

1-3H :مثبت تأثير اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت كاركنان نوآوري هاي توانمندي بر سازماني يادگيري ظرفيت 
  .دارد

2-3H :دارد بتمث تأثير اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت استراتژيك عملكرد بر كاركنان نوآوري هاي توانمندي.  
 وابسته، متغير سازماني، يادگيري ظرفيت مستقل، متغير شده، بررسي ةپيشين و لهئمس تعريف بر مبتني به اين ترتيب،

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Zehir, Üzmez & Yıldız 
2. Carayannis 
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 ايـن  بر. هستند كاركنان نوآوري هاي توانمندي و انساني منابع الكترونيكي ةتوسع ميانجي متغيرهاي و استراتژيك عملكرد
  .است 1 شكل شرح به حاضر پژوهش مدل اساس

  

  
  پژوهش مفهومي مدل. 1 شكل

 2هـاي منـدرج در جـدول     هاي پژوهش سنجه از متغيرها، اين روابط سازي مفهوم و سازي مدل براي پژوهش اين در
  . است شده استفاده

  پژوهش مدل هاي سنجه و ها سازه. 2جدول
  و  نام
 سازه كد

 منبع ها لفهؤم  سنجه كد

يت
ظرف

 
ري

دگي
يا

 
اني

سازم
 )

O
L

C
(  

1 OLC  يكسان طور  به و سطوح ةهم در كاركنان آموزش  

اكبري  كيلي وو ،مقيمي
)1398( 

2 OLC  كه كاركنان علمي و تحصيليهاي  توانمندي و دانش بهبود هاي فرصتايجاد 

 .بگيرند عهده به را جديدي مسئوليت ة آنوسيل  به توانندب انهآ

3 OLC از اين  بتوانند كه طوري به كاركنان به مهارتي عملي و هاي آموزش ارائة
 .بهره ببرند خود كار بهبود براي ها آموزش

4 OLC  كاري هاي تيمدر بستر  آموزش هاي فرصتايجاد 

5 OLC 

 

 ميان در مسائل حل چگونگي و حل راه جويو جست ةروحي تقويت و توسعة

 كاركنان

6 OLC شكست يا موفقيت ايه تجربه گذاري اشتراك به در زمينة ها تيم و افراد تشويق 

 خود با ديگران

7 OLC در  آنهاثيرگذاري أتچگونگي و ميزان  خصوصدر  كاركنان بهرساني  آگاهي
 فرايندهاي سازمان

8 OLC هاي موقعيت در افراد هاي  ديدگاه وها  ايدهاستفاده از  به كاركنان تشويق 

  گوناگون 
9 OLC  خود توسط ،مسائل حل به را كاركنان كه اي گونه به سازمان يندهايافر تعريف 

 .كند مي تشويق  به سرپرست، آنها ارجاع از قبل
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  2ادامة جدول 
  و  نام
 سازه كد

 منبع ها لفهؤم  سنجه كد

وسع
ت

 ة
نابع

م
 

ونيك
كتر

ال
 ي

اني
انس

 )
E

H
R

D
(  

1 EHRD  سازمان در كارآمد الكترونيك گزينش و استخدام نظام وجود  

همكاران  و چودري
)2019(   

2 EHRD دارند برخور فرد ـ  شغل خوب تناسب از كه كاركنانيالكترونيك  استخدام. 

3 EHRD سازمان در كارآمد الكترونيك توسعه و آموزش نظام وجود  

4 EHRD سازمان در سالم الكترونيك پرداخت نظام وجود  

5 EHRD سازمان در سالم الكترونيك پاداش نظام وجود  

6 EHRD الكترونيك مزاياي و بازنشستگي طرح سبمنا اجراي 

7 EHRD الكترونيك كاركنان عملكرد هاي ارزيابي كارآمد هاي روش وجود 

8 EHRD الكترونيك عملكرد ارزيابي وجود نظام كارآمد  

9 EHRD وجود نظام كارآمد ارزيابي رضايت كاركنان الكترونيك  

كرد
عمل

 
يك

راتژ
است

 )
SP(  

1 SP  سازمان در مناسب ةسرماي بازگشت متوسط  

 )1388( رنجبريند و بروم

2 SP سازمان در مناسب سود متوسط  

3 SP سازمان در مناسب سودآفريني رشد  

4 SP سازمان در مناسب فروش بازده متوسط  

5 SP سازمان در مناسب بازار سهم رشد متوسط  

6 SP سازمان در مناسب فروش حجم متوسط  

7 SP سازمان در مناسب فروش حجم رشد متوسط  

دي
انمن

تو
 

اي
ه

 
ري

نواو
 

نان
كارك

)
E

IC(  
1 EIC  

 براي جديدي كاربرد يافتن هدف با كاركنان ميان در تحليلگري ةروحي وجود

  موجود تجهيزات و ها روش

 1هارت، جوزف و كوك
كالانتون، و ) 1977(

 )2002( 2چاووشگيل و ژائو

2 EIC  همكاران متقابل اعتمادوجود  

3 EIC كاركنان ميان در جديد هاي روش آزمايش و پردازي ايده ةروحي وجود  

4 EIC كاركنان ميان در نوآوري و خلاقيت ةروحي وجود 

5 EIC كاركنان ميان در دشوار مسائل حل ةروحي وجود  

6 EIC كاركنان ميان در خبره و متخصص افراد با تعامل ةروحي وجود.  

7 EIC 
 در آنها كاربست بر اصرار و نوآورانه و جديد هاي ايده رييپيگ ةيروح وجود

  سازمان
8 EIC ف آنهاوظاي اجراي ةزمين در كاركنان براي عمل آزادي وجود  

9 EIC كاكنان ميان در غيررسمي تعاملات وجود  

10 EIC يكديگر نوآورانه و جديد هاي ايده از كاركنان حمايت  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hurt, Joseph & Cook 
2. Calantone, Cavusgil & Zhao 
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  پژوهش شناسي روش
 كاركنـان  را حاضـر  پـژوهش  آماري ةجامع. است كاربردي هدف نظر از و پيمايشي ـ  توصيفي نوع از حاضر پژوهش روش
 شـكل  بـه  آمـاري  ةنمون كوكران، فرمول مبناي بر. دهند مي تشكيل) نفر 280( اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت ستاد
 اين در. شد برگزيده گيري نمونه روش عنوان به يزن در دسترس تصادفي گيري نمونه. آمد دسته ب نفر 162 شده بندي طبقه

 دهندگان پاسخ از و است شناختي جمعيت هاي پرسش نخست قسمت: است شده تشكيل قسمت دو از نامه پرسش ،پژوهش
 در. دهنـد  ارائـه  اطلاعـاتي ) تحصيلات ميزان و كار محل شغل، جنسيت،( خود كلي هاي خصوصيت بارةدر تا شد خواسته
) مـوافقم  كـاملاً  تـا  مخالفم كاملاً از( تايي پنج ليكرت مقياس از ،پژوهش هاي سنجه و ها سازه سنجش ايبر ،دوم قسمت
 در. شـد  تأييـد  كننـده  بررسي سازي سويه سه روش طريق از نيز پژوهش اين ةنام پرسش محتواي اعتبار. است شده استفاده

 يـابي  مـدل  از تأييـدي  عاملي تحليل بر مبتني تحليل براي و 24اس  اس پي اس افزار نرم از پايايي تعيين براي پژوهش اين
  .است شده استفاده اس ال افزار اسمارت پي نرم در ساختاري معادلات
  :است شده اجرا زير هاي گام ،ها داده تحليل منظور به

  1اسميرنوف كولموگروف آزمون از استفاده با ها داده توزيع بررسي :نخست گام
 و تركيبـي  پايـايي ( اشـتراكي  پايايي مدل تحليل. 2؛ عاملي بارهاي تعيين. 1 :طريق از گيري ازهاند مدل تحليل :دوم گام
  .متقابل اعتبار اشتراك شاخص سنجش با كيفيت آزمون. 4؛ واگرا و گرا هم روايي تحليل؛ )كرونباخ آلفاي
  ساختاري معادلات يابي مدل طريق از فرض آزمون و ساختاري مدل تحليل :سوم گام

  ها داده وتحليل تجزيه
 كـار  ةسابق تحصيلي، رشته سن، جنسيت معيارهاي اساس بر دهندگان پاسخ شناختي جمعيت توزيع توصيفي، آمار بخش در
 انسـاني،  علـوم  ةرشت سال، 50 تا 36 سني ةرد زن، دهندگان پاسخ بيشتر كثرت. شود مي مشاهده 3 جدول در شغلي ةرد و

  . است نتايج اين در توجه شايان نكات از كارشناس شغلي ةرد و سال 20 از بيش كاري ةسابق

  دهندگان پاسخ توصيفي آمار. 3 جدول
  درصد  فراواني ها رده نام شاخص درصد فراواني ها رده نام شاخص

  جنسيت
%7/16  27  مرد  

  تحصيلي ةرشت

  %0/13  21  علوم رياضي
  %6/34  56  علوم پايه  %3/83  135  زن

  سن

  سال 25زير 
  الس 40تا  26
  سال 55تا  41

  سال 55بالاي 

16  
68  
75  

3  

9/9%  
0/42%  
3/46%  

9/1%  

  %8/43  71  علوم انساني
  %6/8  14  هنر

  كار ةسابق

  %2/14  23  سال 5زير 
  %3/25  41  سال 10تا  5بين 
  %8/19  32  سال 15تا 10بين 

  شغلي ةرد
  %6/13  22  سال 20تا  15بين   %8/64  105  كارشناس

  %2/27  44  سال 20بالاتر از   %2/35  57  رپرستس

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. KOLMOGOROV-Smirnov 
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  گيري يي، شاخص اشتراك مدل اندازهو مقادير روا بارهاي عاملي .4 جدول
كد 
 سازه

بار عاملي  سنجه كد
 اوليه

بار عاملي
 اصلاحي

آلفاي
 كرونباخ

پايايي 
 تركيبي

AVE 
شاخص 
 اشتراك

ضريب 
 تعيين

OLC  

1 OLC  0/699 0/703 

0/841 0/896 0/9010/422 - 

2 OLC  0/712 0/715
3 OLC  0/639 0/641 
4 OLC  -0/009* - 
5 OLC  0/042* - 
6 OLC  0/043* - 
7  OLC 0/407 0/437 
8 OLC  0/661 0/668 
9 OLC  0/218* - 

EHRD 

1  EHRD 0/425 0/432 

0/923 0/955 0/9260/337 0/668 

2 EHRD  0/080* - 
3  EHRD 0/109* - 
4 EHRD  0/549 0/558 
5  EHRD 0/489 0/497 
6 EHRD  0/793 0/801 
7  EHRD 0/555 0/561 
8 EHRD  0/734 0/743 
9  EHRD -0/442*- 

SP 

1 SP 0/538 0/539 

0/841 0/918 0/9210/282 0/362 

2 SP 0/586 0/588 
3 SP 0/640 0/642 
4 SP 0/631 0/634 
5 SP 0/635 0/637 
6 SP 0/663 0/667 
7 SP 0/584 0/589 

EIC 

1 EIC -0/334* - 

0/875 0/918 0/9440/348 0/356 

2 EIC 0/651 0/653 
3 EIC 433/0  430/0  
4 EIC 0/754 0/767 
5 EIC 0/674 0/728 
6 EIC 0/567 0/621 
7 EIC 0/419 0/425 
8 EIC 0/669 0/676 
9 EIC 0/775 0/780 
10 EIC 0/299* - 

    0/909 0/869 مقدار كل
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  :شد حاصل زير نتايج قبل، بخش در شده تعريف هاي گام اساس بر استنباطي، آمار بخش در
 ـ هـا  داده توزيـع  نخسـت  گـام  در است نياز تحليل روش تعيين منظور به :1 گام  آزمـون  از منظـور  بـدين . آيـد  دسـت ه ب

 مقـدار  از كمتـر  ،پـژوهش  متغيرهـاي  ةهم ـ براي داري امعن سطح كه داد نشان جنتاي. شد استفاده اسميرنوف كولموگروف
 ايـن  هـاي  داده آمـاري  وتحليـل  تجزيـه  براي ،رو اين از. نيست نرمال متغيرها فراواني توزيع ،بنابراين. است 05/0 خطاي
) 2015( 2وسـتلند  ةتوصـي  بـا  انتخـاب ايـن روش  . است شده استفاده 1.اس.ال.حداقل مربعات جزئي پي روش از ،پژوهش
  .دارد كامل انطباق
 عـاملي  بـار  ضرايب اساس اين بر. شد تحليل گيري اندازه مدل در عاملي بارهاي نخست قدم در و PLS روش در: 2 گام
نـُه   در عامـل  بـار  ضـريب  داد نشان اوليه نتايج. شود مي مشاهده 4 جدول سوم ستون در مقادير اين. شد محاسبه مدل در

ايـن  (اسـت   )1995( 3توسـط هينكـين   4/0 شـده  توصـيه  پذيرش مقدار از در اين ستون جدول، كمتر شده مشخص  سنجه
 4/0 از بـالاتر  ضـرايبي  با ها سنجه تمام مدل، مجدد اجراي و ها سنجه اين حذف با. )اند مشخص شده * عوامل با علامت

  .شود  مي مشاهده 4 جدول چهارم ستون در مقادير اين. آمدند دسته ب
 اسـاس  بـر . شد استفاده تركيبي پايايي معيار و كرونباخ آلفاي ضريب معيارهاي از اشتراكي پايايي مدل ررسيب براي

 بـراي  تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي مقادير ،شود مي مشاهده 4 جدول ششم و پنجم هاي ستون در كه آمده دست هب نتايج
 مـدل  پايـايي  از كـه  است) 1995( 4هير، آندرسون، تاتام و بليك ةشد توصيه 7/0 از مقدار پذيرش بالاتر نظر مد هاي سازه

 ميـانگين  مقـادير  ،آزمـون  ايـن  در. شد استفاده )1981( 5لاركر فورنر آزمون از گرا هم روايي بررسي براي. كند حكايت مي
 اديرمق ـ. اسـت  5/0 آزمـون  ايـن  در AVA بـراي  شـده  پذيرفتـه  ملاك. شود مي محاسبه AVA6 شده استخراج واريانس

 مناسـب  يگـرا  هـم  روايـي مبين  كه هستند بيشتر 5/0 از آنها تمامي دهد، مي نشان 4 جدول هفتم ستون در آمده دست هب
 شـاخص  توسـط  گيـري  اندازه مدل كيفيت. است آن كيفيت آزمون گيري، اندازه مدل ارزيابي براي ديگر آزمون. است مدل

 شده مشاهده متغيرهاي بيني پيش براي را مسير مدل توانايي واقع در شاخص اين. شود مي محاسبه 7متقابل اعتبار اشتراك
 گيري اندازه مدل دهد، نشان را مثبتي عدد شاخص اين اگر. كند مي گيري اندازه مربوطه پنهان متغيرهاي مقادير طريق از

 كل شاخص، اين يانگينم بودن مثبت صورت در ،گيري اندازه مدل كل كيفيت بررسي براي. دارد را لازم كيفيت انعكاسي
 هشتم ستون در اشتراك شاخص مقادير). 1393 اسفيداني، و محسنين( است برخوردار مناسبي كيفيت از گيري اندازه مدل

  .شود مي ارزيابي خوب گيري اندازه مدل كيفيت هستند، مثبت مقادير اين ةهم كه آنجا از. است آمده 4 جدول
 قابـل  سطح در وقتي واگرا روايي. دهد مي نشان را خود هاي سنجه با سازه يك بستگي هم ميزان واگرا، روايي آزمون

 و سـازه  آن بـين  اشـتراكي  واريـانس  از بيشـتر  سـازه  هـر  شده براي استخراج نسواريا ميانگين جذر ميزان كه است قبول
 ميـانگين  جـذر  مقـادير كه  دهد مي نشان 5 جدول شرح به آمده دست هب مقادير. )2009، 8لي(باشد  مدل در ديگر هاي سازه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Partial least squares (PLS) 
2. Westland 
3. Hinkin 
4. Hair, Anderson, Tatham & Black 
5. Fornell & Larcker 
6. Average Variance Extracted (AVE) 
7. CV Com 
8. Lee 
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 و سـطر  هـم  مقادير( ديگر هاي	سازه با سازه آن بستگي هم ضرايب از) اصلي قطر مقادير( سازه شده هر استخراج واريانس
  .است ها	سازه واگراي روايي بودن قبول قابل از حاكي مطلب اين .است شده بيشتر) ستون هم

  واگرا روايي آزمون. 5 جدول
 OLC EHRD SP  EIC ها سازه

OLC  949/0  -  -  -  
EHRD  842/0  962/0  -  -  

SP  596/0  617/0  960/0  -  
EIC  631/0  724/0  842/0  972/0  

  
هاي نوآوري كاركنان، متغيرهاي  در اين پژوهش عملكرد استراتژيك، توسعة منابع الكترونيكي انساني و توانمندي :3 گام

 ارزيـابي  اساسي معيار. هستند) متغير مستقل(زا  برونو ظرفيت يادگيري سازماني متغير ) متغيرهاي وابسته(زا  درونمكنون 
 تغييـرات  از درصـد  چند دهد	مي نشان شاخص اين. است) 2R( تعيين ضريب ساختاري، مدل در زا	درون مكنون متغيرهاي

 مكنـون  ضريب تعيـين متغيرهـاي   براي 19/0 و 33/0 ،67/0 مقادير. شود مي داده زا شرح	برون متغير توسط زا	درون متغير
 زا	درون نـون مك متغيـر  هنچ ـچنا اما است، شده توصيف ضعيف  و متوسط توجه،	شايان ترتيب	به ساختاري مدل در 1زا	درون
 شـود  فتـه مـي  پذير نيـز  تعيين ضريب متوسط مقادير ،باشد داشته قرار زا	برون متغير) دو يا يك( معدودي تعداد تأثير تحت

اسـتراتژيك  عملكـرد   ، بـراي پـژوهش  زاي درون متغيرهـاي  براي 2R تعيين ضريب مقدار). 1393 اسفيداني، و محسنين(
 شـده  گـزارش  6 جدول در )348/0( نوآوري كاركنانهاي  توانمندي، )0/662(ي انسانتوسعة منابع الكترونيكي  ،)0/364(

 سـاختاري  مـدل  برازش منظور به GOF(2( برازش نيكويي معيار اين، بر افزون .دارد مدل متوسط قدرت از نشان كه است
 ترتيـب 	به را 36/0 و 25/0 ،01/0 مقدار سه) 2012( 3لاتان و غزالي و است 1 و صفر بين شاخص اين حدود. شد محاسبه

 در كـه  آمـد  دسـت  به 34/0 حاضر پژوهش در اين معيار .اند كرده معرفي آن براي قوي و متوسط ضعيف، مقادير عنوان به
 مـدل  در فـرض  آزمون از آمده دست هب نتايج .است برخوردار مناسبي برازش از مدل بنابراين دارد، قرار قوي به نزديك ةباز

  . شود مي مشاهده 6 جدول در ساختاري

  ساختاري مدل در آمده دست هب نتايج. 6 جدول
  فرضيه حمايت  P  مقادير T مقادير R2 B به  از فرضيه

1 H  OLC  SP  0/364 0/083 2/780 *0/003 بله  
2-2 H  EHRD  SP   0/398 12/145 ** 0/000 بله  
3-2 H  EIC  SP   0/550 57/038 ** 0/000 بله  
2-1 H  OLC  EHRD  0/662 0/472 25/748 ** 0/000 بله  
3-1 H  OLC  EIC  348/0  421/0411/16 ** 0/000 بله  

 *01/0<P    **001/0<P  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Endogenous Latent Variables 
2. Goodness Of Fit (GOF) 
3. Latan & Ghozali 
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نتيجة آزمـون روابـط بـين متغيرهـاي پـژوهش را در حالـت        3 شكلو مدل پژوهش را در حالت معناداري  2 شكل
 . دهد تخمين استاندارد نشان مي

  

 
   پژوهشهاي  فرضيهادلات ساختاري معيابي  مدلمقادير معناداري حاصل از . 2 شكل

  

 
  پژوهشهاي  فرضيهمعادلات ساختاري يابي  مدلحاصل از  ةاستانداردشدمقادير ضرايب  .3 شكل
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 و درصـد  99 اطمينـان  سطح در 1 ةفرضي مشخص است، 3و 2هاي  شكلگونه كه در  و آن 6 نتايج جدول اساس بر
  .شدند ييدأت درصد 9/99 اطمينان سطح در ها فرضيه باقي

 اثـر  اسـت  لازم ميـانجي  اثر آزمون براي كه اند كرده بيان) 1986( 1كني و بارون ،3 و 2 هاي فرضيه آزمون منظور به
 غيرمستقيم و مستقيم كلي، هاياثر مفهوم سه منظور، اين براي. شود گرفته نظر در زمان هم طور به غيرمستقيم و مستقيم

 اثـر  فقـط  اسـتراتژيك  عملكـرد  بر يادگيري، ظرفيت جز پژوهش مدل هاي هساز تمام. شد گرفته نظر در پژوهش مدل در
 عملكـرد  بـر  يـادگيري  ظرفيـت  كـل  و غيرمسـتقيم  مسـتقيم،  اثـر  ترتيـب  بـه  آمده، دست هب نتايج اساس بر. دارند مستقيم

 كـه  دن ـده مي نشان نتايج اين. است )P>01/0، 501/0(، و )P( ،)418/0 ،01/0<P>01/0، 083/0(ترتيب  به استراتژيك
 ظرفيـت  غيرمسـتقيم  اثـر  ايـن . است تر قوي مستقيم اثر به نسبت استراتژيك عملكرد بر يادگيري ظرفيت غيرمستقيم اثر

 ةتوسـع  و) P>01/0 ،231/0( كاركنان نوآوري هاي توانمندي هاي سازه طريق از ترتيب به استراتژيك عملكرد بر يادگيري
 انسـاني  منـابع  ةتوسـع  هـاي  سـازه  كـه  معناسـت  بـدان  ايـن . شود مي اعمال )P>01/0، 187/0( الكترونيك انساني منابع

. كننـد  مي ايفا اي واسطه نقش استراتژيك عملكرد بر يادگيري ظرفيت اثر در كاركنان نوآوري هاي توانمندي و الكترونيك
  .شدند حمايت نيز 3 و 2 هاي فرضيه نتايج اين ةپاي بر

  گيري نتيجه 
 تأثير در كاركنان نوآوري هاي توانمندي و انساني منابع الكترونيكي ةتوسع  ميانجي نقش يبررس ،پژوهش اين اصلي هدف

 بـر اسـاس  . تعريف شد اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت در ها سازمان استراتژيك عملكرد بر سازماني يادگيري ظرفيت
 ـ تـايج ن بـر  مبتنـي  و شـدند  آزمـون  شده، تعريف متغير چهار بين روابط اصلي هدف اين  مسـتقيم،  اثرهـاي  ،آمـده  دسـت  هب

 اثـر  ارتبـاط،  ايـن  در ،آمده دست هب نتايجبر اساس . شد محاسبه استراتژيك عملكرد بر يادگيري ظرفيت كل و غيرمستقيم
 ميـانجي  دو طريـق  از يـادگيري،  ظرفيـت  كـه  معناسـت  بـدان  ايـن  و كنـد  مـي  عمـل  مستقيم اثر از تر قوي غيرمستقيم
اين نتايج بـا نتـايج    .گذارد مي اثر استراتژيك عملكرد بر انساني منابع الكترونيكي ةتوسع و اركنانك نوآوري هاي توانمندي
اگرچه يـادگيري سـازماني بـا عملكـرد     كه  خود دريافتند پژوهشآنها در . خواني دارد ، هم)2017(گومز و ووجان  پژوهش

را بهبـود   طور غيرمسـتقيم، عملكـرد سـازماني    بلكه به ،تآن بر عملكرد سازماني مستقيم نيسثير أت اما ،سازمان پيوند دارد
  . بخشد مي

مختلفي تدوين هاي  فرضيهعملكردسازماني،  در راستاي بررسي نحوة ارتباط غيرمستقيم ظرفيت يادگيري سازماني با
ات و فنـاوري  سـازماني وزارت ارتباط ـ  در بسترها  فرضيهاين  ،گفتني است .شود ميبررسي شد كه در ادامه هر يك از آنها 

   .شدنداطلاعات آزمون 
 فنـاوري  و ارتباطـات  وزارت اسـتراتژيك  عملكـرد  بـر  سـازماني  يـادگيري  ظرفيـت  بيانگر اين است كه 2Hفرضية 

 بـا وجـود   در اين باره بايد بيان كـرد،  .دارد تأثير مثبت شكل به انساني منابع الكترونيكي توسعه  ميانجي نقش با اطلاعات
پيشين نقش ميانجي منابع الكترونيكي انساني در ارتباط ميان ظرفيت يادگيري سازماني و عملكـرد   هاي پژوهشاينكه در 

ظرفيت يادگيري سازماني بر توسـعة  ثير أتشواهدي وجود دارد كه از ها  در اين پژوهشاست، اما  نشدهاستراتژيك بررسي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Baron & Kenny 
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و ) 2005(بـراي نمونـه، چادويـك    . كنـد  يباني مـي ، پشتشدييد أتبررسي و  2H-1منابع الكترونيكي انساني كه در فرضية 
، بـر  )1382(مهـري  . داننـد  ميترين عنصر در يادگيري سازماني و ايجاد مزيت رقابتي  ، منابع انساني را مهم)2011(دلان 

 بـه در همـين راسـتا،   . كند ميكيد أتضرورت توجه سازمان يادگيرنده به رويكردهاي مدرن در زمينة مديريت منابع انساني 
، رشد و توسعة فناوري اطلاعات، بستر مورد نياز براي مـديريت منـابع الكترونيكـي    )2016(و الحموزه ) 2013(كائور گفتة 

و  يم ـيت يريادگايجـاد حافظـة سـازماني، ي ـ    ظرفيت يـادگيري سـازماني كـه    ،به اين ترتيب. انساني را فراهم كرده است
  ). 2019، كيو مارس نزيواتك(است ثيرگذار أتيكي انساني بر توسعة منابع الكترون، كند مي جيرا ترو يهمكار

 كي ـارچليبا زاي ـو بي كلينـد يف، )2014(رحمـان   پـژوهش  گذشـته، نظيـر   هاي پژوهشنتايج برخي از  ،از سوي ديگر
يك مثبت و معنادار توسعة منابع الكترونيكي انساني بر عملكرد اسـتراتژ ثير أتاز ) 2020(لاولر  و )2016(، الحموزه )2015(

، منـابع الكترونيكـي انسـاني از    )2013(كـائور   به اعتقاد. كند مي، حمايت شدييد أتبررسي و  2H-2سازمان كه در فرضية 
 از .دنبـال دارد  و بهبود عملكرد سـازماني را بـه   فرايندها شدهتر  سريع، سبب اجراي ها رويهو بهبود ها  هزينهطريق كاهش 

 موجـب  انسـاني،  منـابع الكترونيكـي   ارتقـاي  در ثرؤم ـ هايكار راه انجام) 2016( 1لين، ساندرز، سان، شيپتون و موآي نظر
 آنهـا  مـالي  عملكـرد  ويـژه  به ها سازمان استراتژيك عملكرد بر طريق اين از و شده انساني منابع مديريت و كنترل تسهيل
  .بود خواهد مؤثر

هاي مديريتي در زمينة توسعة منابع الكترونيكي كار راه برخي از ،H 2-2و نيز H ،1-2 H 2هاي  فرضيهبر پاية نتايج 
  : كمك به بهبود عملكرد سازمان يادگيرنده، در ادامه مطرح شده است راستايانساني در 

  الكترونيكـي انسـاني بـراي ارتقـاي عملكـرد سـازمان و        مديريت منـابع هاي  سيستمدر گذاري  سرمايهتوسعه و
  ؛دستيابي به مزيت رقابتي

 كاهش بوروكراسي، دسترسي سـريع،   ،ها هزينهالكترونيكي براي كاهش  كارآمد گزينش و خداماست يندافر ايجاد
  ؛ايجاد يك حافظة سازماني از اطلاعات كاركنان و آسان و ايمن به اطلاعات متقاضيان، تسريع فرايند استخدام

 نمندسـازي كاركنـان   الكترونيكي بـراي آمـوزش، توسـعة عملكـرد فـردي و توا      آموزش و يادگيري توسعة نظام
  ؛مستقل از زمان و مكان

 ؛ها پرداختالكترونيكي براي عدالت و شفافيت در  پاداش و پرداخت نظام توسعة  
 بازخورد مسـتمر از عملكـرد فـردي و سـازماني بـه       ةارائالكترونيكي براي  عملكرد ارزيابي نظام ةتوسع و ايجاد

   ؛كاركنان به مديران و كمك به بهبود آن
  هـا و   بـراي كمـك بـه كاركنـان در زمينـة بهبـود مهـارت        انـه يبـر را  يمبتن ـ يشغل تيهدا يها مستيستوسعة

  .خودهاي  شايستگي
نـوآوري كاركنـان در ارتبـاط ميـان ظرفيـت      هـاي   توانمنـدي در اين پژوهش براي آزمون نقش ميـانجي    همچنين،

 سـازماني  يادگيري كه ظرفيتكند  مي ياناين فرضيه ب. تدوين شدH 3يادگيري سازمان و عملكرد استراتژيك آن فرضية 
 وزارت كاركنـان  نـوآوري  هـاي  توانمنـدي   ميـانجي  نقـش  بـا  اطلاعـات  فناوري و ارتباطات وزارت استراتژيك عملكرد بر

) 2017(گومز و ووجان  پژوهشبا نتايج   اين فرضيه در پژوهش حاضر،ييد أت .دارد مثبت تأثير اطلاعات فناوري و ارتباطات
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Lin, Sanders, Sun, Shipton & Mooi 
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 پـژوهش آنهـا در  . خـواني دارد  نقش ميانجي نوآوري در ارتباط ميان يادگيري سازماني با عملكرد استراتژيك همدر رابطة 
ايجاد، جذب و تبديل دانـش جديـد و   هاي سازوكارخود بيان كردند كه ظرفيت يادگيري سازمان از طريق توسعه و تقويت 

مثبت ثير أتبر اين،  افزون. كند ميتراتژيك سازمان كمك ، به بهبود عملكرد اسديمحصولات جد ةتوسعدر كارگيري آن  به
بـا نتيجـة    ،شدييد أتبررسي و  3H-1نوآوري كاركنان كه در فرضية هاي  توانمنديو معنادار ظرفيت يادگيري سازماني بر 

 فضـايي لـف،  مختهاي  شيوه، ظرفيت يادگيري سازماني به انهآبه اعتقاد . خواني دارد هم) 2016 ( زهير و همكاران پژوهش
 ـهمچنـين،  . استكه جوهرة نوآوري كند  ميمساعد براي يادگيري ايجاد  نـوآوري  هـاي   توانمنـدي مثبـت و معنـادار   ثير أت

گذشـته   هـاي  پـژوهش ، با نتايج برخي از شدييد أتبررسي و H 3-2كاركنان بر عملكرد استراتژيك سازمان كه در فرضية 
و  )2018( همكـاران  و يـونس  ،)2011(گانـدي و همكـاران     ،)2020(رايانيس كا:  ند ازا عبارت ها پژوهشاين . سو است هم

 عملكـرد  ةكننـد  تعيـين  مهـم  عوامـل  از يكي نوآوري ،)2017( 1جليلوند نظر افزون بر اين، از. )2019( چودري و همكاران
  .شود سازمان ارتقاي موجب سازماني نوآوري نظام ايجاد با تواند مي آن تقويت كه است سازماني

هـاي   توانمنـدي هاي مديريتي در زمينة توسـعة  كار راه برخي از ،H 3-2و نيز H ،1-3 H 3هاي  فرضيهبر پاية نتايج 
  : كمك به بهبود عملكرد سازمان يادگيرنده، در ادامه مطرح شده است راستاينوآوري كاركنان در 

 ؛نوآوري و دانش اشتراك پردازي، ايده ري،لگتحلي به كاركنان حمايت و تشويق و سازماني نوآوري نظام ايجاد  
 ؛خود شده در انجام وظايف كنترل عمل آزادي اعطاي  
 جـوي و جست براي عمل ابتكار از استفاده خود و قديمي افكار و رفتارها تغيير منظور به بخشي به كاركنان انگيزه 

   ؛مشكل حل جديد هاي روش و دانش جديد منابع
 ؛كاركنان در يادگيري و نوآوري هاي پاداش مبتني بر عملكرد توسعة نظام  
  ؛در ميان كاركنانيررسمي غتوسعه و پشتيباني از تعاملات  
  ؛جديد و نوآورانه در سازمانهاي  ايدهتشويق و ترغيب كاركنان به كاربست  
 ايجاد نظام مديريت دانش و حافظة سازماني.  

 يرياز سوگ ينامه وابسته بود و عار ه پرسشب ،مرتبط يها داده يآور جمع يبرا پژوهش نيادر پايان بايد بيان كرد، 
درك  يبـرا نيـز  گروه متمركز  ايمانند مصاحبه  يگريد يكردهاياز روشود  يم هيتوص ندهيآ هايكار براي ن،يبنابرا. ستين

 .استفاده شود پژوهش دهيبهتر پد

 سـاير  بـراي  آن نتـايج  ينبنـابرا  است، اطلاعات فناوري و ارتباطات وزارت پژوهش اين آماري ةجامعافزون بر اين، 
بسـترهاي سـازماني    در پـژوهش  مدل بررسي آن، اعتبار افزايش منظور به نظر اين از. شود انجام احتياط با بايد ها سازمان
 معناسـت  بـدان  اين. دهد مي نشان را آن متوسط قدرت مدل، در تعيين ضريب مقادير ،همچنين. شود مي پيشنهاد متفاوت

 مـدل  ةتوسع. هستند ثرؤم مدل در موجود روابط در نيز ديگري متغيرهاي پژوهش، در شده ررسيب متغيرهاي بر علاوه كه
 در توانـد  مـي  اسـتراتژيك  عملكـرد  و سـازماني  يـادگيري  ظرفيـت  بـين  ةرابط ـ در ديگر متغيرهاي بررسي و پژوهش اين

  .شود بررسي آينده هاي پژوهش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jalilvand 
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  منابع
 ـ  ). 1399( اهيـد ن يدري دسـتجردي، و ح سماعيلا ي،فلاح مهرآباد سين؛ح ي،درگاه صديقه؛ ي،اسد و  يـت خلاق ينمطالعـه رابطـه ب

  . 587-578 ،)5(11، سلامت ياوردپ. تهران يدانشگاه علوم پزشك يعموم يها يمارستاندر كاركنان ب يسازمان ينوآور

 يريتبـر نقـش مـد    يـد كأتبـا   يو عملكرد نـوآور  يمنابع انسان يريتمد ياقدامات راهبرد). 1388( مريمو رنجبري،  جتبيم برومند،
  .54-41 ،)24(6 ،يسپل يتوسعه سازمان يفصلنامه علم. دانش

 يـك الكترون يريترابطـه مـد   يبررس). 1392( سيد علي ،نژاد يو خالق هديم ي،آباد يفس يقاسم يد آيت؛س ،نژاد يخالق ميد؛ا جعفري،
بـا  ( ياسـي حماسـه س  المللـي  ينكنفرانس ب يناول .نفت و گاز گچساران يبردار و عملكرد كاركنان شركت بهره يمنابع انسان

  .يرانتهران، ا ،)يو حسابدار يريتبر مد يكرديرو با( يو حماسه اقتصاد) يانهبر تحولات خاورم يكرديرو

  .64-47، )3(11 ،يريتمد پژوهي آينده .يندهاافرمفهوم، انواع و : ها ندر سازما ينوآور). 1388( حميد يني،حس خداداد

  .يسطرون: تهران. يادگيرندهسازمان  .)1389( عليرضايوزباشي،  هنام وشهائي، ب هدي؛م نژاد، سبحاني

  . 124-90، )5(3 ،تحول يريتنامه مد شهپژو. و عملكرد شركت يفكر يهسرما ينارتباط ب يبررس). 1390( علي سينايي، حسن

 ـ  يبررس ـ). 1391(پيمـان  اخـوان،   ؛مصـطفي  ي،جعفر حميدرضا؛ ضرغامي، در  ينـوآور  يافـراد بـرا   يـزه و انگ يـت قخلا ينرابطـه ب
، )4( 1 ،يدر علـوم انسـان   يـت ابتكـار و خلاق . در پژوهشكده پردازش هوشمند علائـم  يمطالعه مورد: يپژوهش يها سازمان

37-64.  

 يسـتم س يـدگاه از د يو نـوآور  يسـازمان  يـادگيري ارتبـاط   يبررس ـ .)1393( ياري، احساناسفند ؛بهروز يراني،ارباب ش سميه؛ علوي،
  . 92-71 ،)1(5 ،ياتو عمل يدتول يريتمد. اصفهان يمهندس يقاتدر مركز تحق يناميكيد

: ، تهـران )چـاپ اول ( يـزرل افـزار ل  به كمك نـرم  يمعادلات ساختار يساز مدل). 1392( محمد رحيم يداني،و اسف هريارش محسنين،
  .مهربان نشر

  .دانشگاه تهران: تهران ،ينيكارآفر يها هينظر). 1398( مرتضي ي،اكبر ؛يوسف يلي،وك سيد محمد؛ مقيمي،

  .39-33، 140 ،يرتدب يهنشر. يدارپا يرقابت يتبه مقوله مز ينظر ينگاه). 1382( علي مهري،

 يشعوامـل مـؤثر بـر افـزا    ). 1395( هـادي بخشـنده آبكنـار،    ؛اطمـه فرد، ف يزديان جيد؛م يردار،زنج بداالله؛ع ي،توكل حمود؛م مهري،
  .61-54، )12( 10، قم يمجله دانشگاه علوم پزشك. قم يان دانشگاه علوم پزشككاركن يو نوآور يتخلاق
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