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Abstract 

Organizations with an organizational resilience approach in human 

resource management as a unit that has the greatest impact on the 

effectiveness of organizational growth. At first, the indicators 

related to organizational resilience in crisis conditions have been 

extracted by in-depth study in the theoretical literature and the 

backgrounds of previous studies that investigated organizational 

resilience in crisis conditions. Then, using the fuzzy Delphi 

method, we screened the set of identified indicators, and finally 18 

indicators were identified as the main indicators in the 

organizational resilience approach to provide the electronic human 

resource management model, after that, using the AMOS method 

(model structural equations) the desired model has been fitted to 

know how organizational resilience indicators can be understood 

for the configuration of the electronic human resources 

management model. Then, using the fuzzy AHP method, the 

indicators were ranked. The statistical population of the research 

consists of university professors and relevant experts, managers 

and senior experts in the field of e-business who have expertise in 

the subject of research, since the group of experts is used in this 

research. The results of the structural equation model showed the 

good fit of the model, and the results of the fuzzy AHP showed 

that the most important indicators are: knowledge management, 

information sharing, responsiveness and adaptability, 

organizational commitment, predictive power, flexibility, 

creativity, and agility. Organization. 
Keywords: Electronic human resource management, crisis 

conditions, organizational resilience, resilient organization, 

organizational adaptive capacity 

 

 

 

 

 چکیده

در مدیریت منابع انسانی به عنوان  تاب آوری سازمانیسازمان ها با رویکرد 

در ابتدا واحدی که بیشترین اثرگذاری را در اثربخشی رشد سازمانی دارد. 

در شرایط بحران را با مطالعه عمیق  های مربوط به تاب آوری سازمانی صشاخ

در ادبیات نظری و پیشینه های مطالعات قبلی که به بررسی تاب آوری سازمانی 

سپس با به کارگیری  گردیده است. خدر شرایط بحران پرداخته بودند را استخرا

های شناسایی شده را غربالگری نمودیم که در  صروش دلفی فازی مجموعه شاخ

های اصلی در رویکرد تاب آوری سازمانی  صه عنوان شاخب صشاخ 11نهایت 

پس از آن با به برای ارائه مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک شناسایی گردید، 

مدل مورد نظر برازش معادلات ساختاری( مدل ) AMOSکارگیری روش 

تا بدانیم شاخص های تاب آوری سازمانی تا چه میزان می تواند  گردیده است

نسانی الکترونیک قابل درک باشد. سپس با یکربندی مدل مدیریت منابع ابرای پ

آماری تحقیق فازی شاخص ها رتبه بندی شد. جامعه  AHP استفاده از روش 

عبارتست از اساتید دانشگاهی و خبرگان مربوطه مدیران و کارشناسان ارشد 

باشد میحوزه کسب و کار الکترونیکی که در موضوع مورد تحقیق دارای تخصص 

از آن جایی که در این تحقیق از گروه خبرگان استفاده می شود. نتایج مدل 

 AHPمعادلات ساختاری نشان از برازش خوب مدل داشت و نتایج مربوط به 

 اشتراک دانش مدیریت :فازی نشان داد که مهم ترین شاخص ها عبارتند از

 انعطاف و بینیپیش قدرت سازمانی، تعهد  پذیری، انطباق و واکنش اطلاعات،

 سازمان. چابکی و و خلاقیت  پذیری

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک، شرایط بحران، تاب آوری کلمات کلیدی:

 سازمانی، سازمان تاب آور، ظرفیت انطباقی سازمان

مسئولنویسنده   Email: r.kashefy@iauctb.ac.ir 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://asm.pgu.ac.ir/article_704894.html
https://asm.pgu.ac.ir/article_704894.html


Quarterly Journal of Advertising and sales management  

Vol 3, No 4, DEC-MAR  2022, (246-264) 

 

 

 

642 

 

صلنامه علمی مدیریت تبلیغات و فروشف  

(642-462) 1141 زمستان ،4، شماره  3دوره  

 

 مقدمه

بــی  ،1مبـاحیی چـون مجـازی ســازی،ارتباط بهنگــا  ات و ظهــور رشد و توسعه روز افزون دانش بشری ، نفوذ فن آوری اطلاعـ

به ابتدای واژه های کلیدی نظیردولت و تجـارت باعث شد ، تـا سـازمانها بــیش از ( e مخفف) 3الکترونیک و تجلـی کلمـه   2سـیم

ـبکه ای از تعــاملات الکترونیکـی پـیش موجودیـت خـود را دچـار تغییـر و تحول ببیند .این عوامل باعث شده است تا دنیا بـه شـ

زمینـه  دهـد و در ایـن میـان بحـث در ماهیـتتبدیل شود و بدنبال آن بـسیاری از رویکردهـای مربـوط بـه مـدیریت منـابع تغییر

توجه بسیاری از محققین را به خود جلب نماید.امروزه دغدغـه  4یک سازمان یعنی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مهمترین منابع

بسیاری از سازمانها بحث منابع انسانی است و اینکه چگونـه مـی تواننـد از فـن آوری اطلاعـات در مدیریت منابع انسـانی اسـتفاده 

ظرفیت یک سازمان برای تاب آوری از طریق سیاستهای منابع انسانی برای ایجاد شایستگی در بین کارکنان اصـلی بـه طـور ود؟ نم

تجربه می کننـد، دسـتیابی بـه توانـایی پاسـ   در دوران بحران شوک های شدیدی را سازمان مانی کهو زمی یابد راهبردی توسعه 

 (.1311)قهفرخی و همکاران،  به شیوه ای تاب آور برای سازمان ها امکان پذیر می سازدگویی به نیازهای سازمانی را 

گسـترش . کـرد مشـاهده تـوان می نیز مدیریت و سازمان هحوز در را تأثیر این، است گذاشته اثر زندگی های جنبه همۀ بر فناوری

 منابع مدیریت که کنند می شواهدی ارائه تحقیقات، و داده گسترش نیز را الکترونیکی انسانی منابع مدیریت کارگیری به اینترنت،

)سرفرازی  است یافته افزایش نیز حوزه این در پژوهش به علائق دانشگاهی البته و شده تبدیل رایج پدیده یک به الکترونیک انسانی

 هـاى فعالیت و ها شیوه ها، سیاست راهبردها، اجراى براى است رویکردى انسانى منابع الکترونیک مدیریت .(1312 و همکارانش،

 و کارکنـان مـدیران، آن وسیله به که وارتباطات اطلاعات هاى فناورى مستقیم و آگاهانه ازطریق سازمان در انسانى منابع مدیریت

 ارتبـاط، منظـور بـه کار محل خدمات وسایر انسانى منابع اطلاعات به مستقیم صورت به توانند مى سازمان انسانى منابع مشاوران

 باشـند. در داشـته دسترسـی ادارى، هـاى افزار نر  همچنین و گیرى یاد مدیریت دانش و گروهى، مدیریت دهى،گزارش عملکرد،

 را اقداماتی چنین کارایى کرده و تسهیل را انسانى منابع یریت مد با مرتبط امور که هستند آن پى در  ها سازمان تما  عصرحاضر،

افـزایش  و اطلاعـات فنـاورى توسـعه و طـرف، یـک از منابع انسـانى مدیریت هاى فعالیت اثربخشى افزایش به نیاز .ببخشند بهبود

 به انسانى منابع الکترونیک یریت مد که است شده باعث یگر د طرف از نوین هاى بر فناورى مبتنى ارتباطى هاى ابزار به دسترسی

 مـدیریت از اسـتفاده که با رود مى انتظار ترتیب بدین شود. یل تبد انسانى نیروى مدیریت هاى ابزار ترین مهم و از مؤثرترین یکى

 .(1312 ،کند )عرفانیان و خاکی پیدا ىبیشتر اثربخشى انسانى، منابع مدیریت با مرتبط هاى اقدا  کلیه انسانى، منابع الکترونیک

ترین فرایند های سازمانی مبدل شده است. در این صـورت تلفیـق مفـاهیم  مدیریت منابع انسانی در شرایط کرونا به یکی از مشکل

سانی الکترونیک ایجاد شده با تکیه بر بحران ناشی از ویروس کرونا در کسب و کارها و حوزه منابع انسانی با مفاهیم مدیریت منابع ان

بـا بررسـی مطالعـات مسـتندات  در قالب یک مدل منسجم و علمی موضوعی است که در این پـژوهش بـه آن پرداختـه مـی شـود.

 نشـده اسـتقبالی سـامانه از این هنوز ایران سازمانی فضای در دنیا، موفق های سازمان در سامانه این گستردگی رغم دریافتیم علی

سازمان های ایرانی جدی گرفته نشده است. اما با بـروز بحـران ویـروس کرونـا و محـدودیت هـایی ایـن است و این موضوع در بین 

 (.6161و همکارانش،  5)جاکوبمسئله برای کلیه سازمان ها در همه دنیا ایجاد کرده است 

اثرگذاری را در اثربخشی رشـد  در مدیریت منابع انسانی به عنوان واحدی که بیشترین تاب آوری سازمانیحال سازمان ها با رویکرد 

 به عنوان توانایی سازمان در پیش بینی، اجتنـاب و تعـدیل میبـت در برابـر اخـتلالات و تغییـرات محیطـی سازمانی دارد می تواند

از ایـن توانـایی ترکیبـی  .پیامدهای ناشی از این بحران را در حوزه منابع انسانی با وارد کردن نقش مدیریت الکترونیک تقلیل دهـد

در سیستم مدیریت منابع انشانی بـه  های لاز  قبل از پاس   ظرفیت سازمانی برای بازگرداندن کارایی پس از اختلال و ایجاد قابلیت

 . (1311)قهفرخی و همکاران،  است کرونا بحرانشیوه الکترونیک در 

سر چرخه اشتغال در برنامه ریزی استراتژیک رویکرد مدیریت منابع انسانی الکترونیک به منظور مدیریت اطلاعات کارکنان سرتا

منابع انسانی را با هدف بهبود در تمرکز بر ارباب رجوع، کاهش هزینه ها و یا افزایش کارایی در دوران بحران کرونا در نظر می گیرد 

ژوهش خود با رویکرد نوین و تا بتواند مدیریتی میمر ثمر در کارایی منابع انسانی در فضاهای کسب و کار یافت کند. از این رو در پ

یکپارچه تاب آوری در دوران بحران به برازش مدل مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک و رتبه بندی این مدل خواهیم پرداخت. 

                                                           
1 On-line 
2 Wireless 
3 Electronic 
4 Electronic Human Resource Management 
5 Jakub 
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ه ، بمدیریت منابع انسانی الکترونیک با رویکرد تاب آوری سازمانیدر این تحقیق، ابتدا به منظور شناسایی کردن متغیرها مهم در 

مطالعه ادبیات موضوع، مجلات تخصصی، سایت های تخصصی، مصاحبه با اساتید دانشگاهی آشنا با موضوع تحقیق و خبرگان 

می پردازیم. سپس به منظور بومی سازی متغیرها شناسایی شده، از روش دلفی فازی بهره حوزه مدیریت منابع انسانی مربوطه در 

ر این تحقیق، تمایل محققان به مدنظر قرار دادن ابها  و عد  قطعیت موجود در محیط بریم. دلیل استفاده از منطق فازی دمی

تعییین برزاش مدل استخراج شده از روش مدل معادلات ساختاری و سپس به رتبه تصمیم گیری می باشد. در گا  بعدی، برای

 بندی این شاخص های این مدل پرداخته خواهد شد. 

 مبانی نظری

 انی الکترونیکمدیریت منابع انس

 تواند فعالیت هـای خاص مربوط به مدیریت نیرویا انسانی طیف و موارد استفاده گستردهای داردو می مدیریت الکترونیک منابع

نسانی، برای میال انتخاب و استخدا  کارکنان، مـدیریت عملکـرد، جبران خدمات و حقوق مزایا، آموزش و توسعه، بهداشت و 

ـان و نگهداشـت نیروی انسانی را شامل شودو ممکن است به منظور مدیریت اطلاعات کارکنان در سرتاسـر ایمنـی روابـط کارکن

-انسانی انتظار مـی منابع بـا پیـروی کـردن از مـدیریت الکترونیـک (.6111 ،6)پاری و تیسون چرخـه اشتغال به کار گرفته شـود

انسانی، بهبود در  گیری استراتژیک منابع د از جملـه: بهبـود در جهترود کـه یـک سـازمان اهـداف خاصـی را تحقـق بخشـ

تعاریف ارائه  .(6114 و همکاران، 7)روئل ها یا افزایش کارآیی تمرکز بـر اربـاب رجـوع و رضـایت اربـاب رجـوع و کاهش در هزینه

به حمایتی و پشتیبانی اینترنتی از فعالیت ها و یشتر بصورت کلی بوده و بیشتر بر جنشده برای مدیریت منابع انسانی الکترونیک ب

اخیرا سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیکی ممکن است شامل نر  افزار برنامه ریزی یا سیاست های منابع انسانی تاکید دارد. 

 به نوین الکترونیکی انسانی عمناب مدیریت بنابراین .منابع سازمانی، مراکز خدمات منابع انسانی، درگاه های مدیران و کارکنان باشد

روزآوری و تصمیم گیری کنترل نمایند و به مدیران اجازه دسترسی  اطلاعات فردی خود را از طریق به که دهد می اجازه کارکنان

 ،8وتوپولویادهد )پانگیری و ارتباط با دیگران را بدون مشورت با واحد منابع انسانی میها، تصمیمبه داده ها و اطلاعات، انجا  تحلیل

ه از مدیریت منابع انسانی الکترونیکی را می توان به طور محدود ، پشتیبانی اداری )اجرایی( وظایف منابع انسانی با استفاد (.6112

ای برای پیاده سازی استراتژی مدیریت منابع انسانی الکترونیکی شیوه (.6112 ،9وئرمانس و ولدهون) فن آوری اینترنت تعریف کرد

های مبتنی بر فن آوری وب می باشد. این طریق پشتیبانی آگاهانه و هدایت شده کانال یاست ها و اقدامات در سازمانها ازها و س

واژه دارای معنای گسترده ای است و مواردی چون به کار انداختن، به کار بستن یا به واقعیت در آوردن چیزی را شامل می شود. 

 ران،و همکا 10بنداروک) کترونیکی یک مفهو  از شیوه انجا  مدیریت منابع انسانی می باشدبنابراین مدیریت منابع انسانی ال

6114.) 

 تکامل مدیریت منابع انسانی در سه نسل

استفاده شد و به معنی انجا  مبادلات  ۰۹۹۱واژه مدیریت منابع انسانی الکترونیک اولین بار در سال همان طور که گفته شد، 

 :توان در سه نسل زیر بیان نمودبا استفاده از اینترنت است که تکامل آن را می مدیریت منابع انسانی

به طور میال در این نسل بوسیله صرفه  .های سنتی مدیریت منابع انسانیهای فعالیتافزایش سرعت و کاهش هزینهنسل اول: 

 .می دهدانی مدیریت منابع انس جویی چشمگیر در زمان امکان ایفای نقش استراتژیک تر را به

به طور میال در این نسل بوسیله بهبود کیفیت، امکان  ی.های سنتی مدیریت منابع انسانلیتبهبود و تغییرات کیفی فعانسل دوم: 

 .دهدمیمدیریت منابع انسانی  ایفای نقش استراتژیک تر را به

در این نسل بوسیله ابزارهایی که قبلا وجود به طور میال  .های جدید در حوزه مدیریت منابع انسانیتحقق فعالیتنسل سوم: 

 (.1314 )ترابی و همکارن، دهدمیمدیریت منابع انسانی  نداشته است، امکان ایفای نقش استراتژیک تر را به
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 تأثیر به کارگیری ادغام شبکه های اجتماعی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک

یک اجتماعی در طیف وسیعی از سازمان ها، و چارچوب مشارکت اجتماعی، مستندات شیوه های مدیریت منابع انسانی الکترون

ادبیات را پیشرفت می دهد. از طرف دیگر، کاوش بیشتر در مورد کاربرد و تعمیم پذیری مدل مورد نیاز است. بر این اساس، 

 دهد. ( در مطالعه خود سه پیشنهاد برای هدایت تحقیقات در این زمینه را ارائه می6102) ارجمندی

 پیشنهاد اول در به کارگیری شبکه های اجتماعی در مدیریت منابع انسانی الکترونیک:

شرکت ها با استفاده از چارچوب مشارکت اجتماعی برای راهنمایی انتخاب هایشان درمورد این که گروه های کاربری چه  -

صرف نظر از ماهیت خاص شرکت  یابند. کسانی هستند، به اهداف مطلوب مدیریت منابع انسانی الکترونیک خود دست می

کنندگان درگیر ، برنامه های رسانه های اجتماعی در درجه سفارشی سازی آنها برای یک هدف خاص متفاوت است. به عنوان میال 

ی ، برای استخدا  ، در مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک اجتماعی، برخی از شرکت ها به طور انحصاری از سیستم عامل ها

نسبتاً عمومی مانند لینکدین یا فیس بوک استفاده می کنند، در حالی که برخی دیگر نیز برای ارتقاء سطح بالاتری برنامه های 

متنوعی مانند بازی هتل ماریوت را ایجاد می کنند. نکته مهم ، همانطور که قبلاً اشاره شد، رسانه های اجتماعی به همه شرکت 

 ترسی به تعداد زیادی از کاربران را می دهند. های بزرگ و کوچک امکان دس

 پیشنهاد دوم در به کارگیری شبکه های اجتماعی در مدیریت منابع انسانی الکترونیک:

ای که هدف های ارتباط جمعی به طور میبتی با درجهافزایش میزان دسترسی یک شرکت به یک برنامه وب سایت -

 صل خواهد شد، همراه خواهد بود.مدیریت منابع انسانی الکترونیک هدفمند حا

همانطور که قبلاً توضیح داده شد ، افزایش تعامل هدف ضمنی بسیاری از فعالیتهای مرتبط با عملکرد مدیریت منابع انسانی است. 

امل همانطور که در شرکتهای نمونه برداری نشان داده شده است، اهداف در نظر گرفته شده برای تعامل می تواند داخلی باشد، ش

برخی یا همه کسانی که در حال حاضر مشغول به کار هستند، و / یا ممکن است آنها خارجی باشند، به عنوان میال توسط مشتریان 

 فعلی و بالقوه منعکس شده است. 

 پیشنهاد سوم در به کارگیری شبکه های اجتماعی در مدیریت منابع انسانی الکترونیک:

ریت منابع انسانی الکترونیک اجتماعی استفاده می کنند، در مقایسه با کسانی که از سازمان هایی که از سیستم های مدی -

 مدیریت منابع انسانی الکتروینک استاندارد استفاده می کنند، در بین ذینفعان هدف خود تعامل بالاتری خواهند داشت.

رسانه های اجتماعی یک پدیده جهانی است. همانطور که در طیف گسترده ای از شرکت های نمونه منعکس شده است، استفاده از 

بدین ترتیب، یافته ها احتمالاً مورد توجه طیف وسیعی از سازمان ها قرار خواهد گرفت. چارچوب ادغا  اجتماعی نشان می دهد که 

مورد نظر خود برای هر سازمانی که در فکر حضور مدیریت منابع انسانی الکترونیک اجتماعی است بسیار مهم است که ابتدا اهداف 

را برای دستیابی به اهداف دقیق بررسی کند. با شناسایی اهداف، می توان میزان مفید بودن یک فن آوری مشخص را در نظر 

 گرفت..

 شاخص ها و موانع آن ت،یاهم ؛یسازمان یتاب آور

 فیتعر یطیمح راتییاختلالات و تغ میبت در برابر لیاجتناب و تعد ،ینیب شیسازمان در پ ییبه عنوان توانا 11یسازمان یآور تاب

لاز  قبل از پاس  به  یها تیقابل جادیپس ازاختلال و ا ییبازگرداندن کارا یبرا یسازمان تیاز ظرف یبیترک ییتوانا نیشود. ا یم

ر بوده است. های اخی، یکی از مفاهیم بسیار مهم نظری و کاربردی در مدیریت بحران در سال 12ها آوری در بحران تاب بحران است.

آوری  آور در برابر بحران به عنوان یکی از اجزای مهم و کلیدی در تاب های تابدر همین راستا اخیراً توجه نسبتاً زیادی، به سازمان

پذیری  ریزی موثر، آمادگی و انعطاف هایی هستند که به دلیل برنامه آور، سازمان های تابسازمان  .جامعه، معطوف گردیده است

آوری موجب رشد افراد  های کم پشت سر بگذارند. ارتقاء تابها را با هزینه  نمایند، قادر هستند بحران بالایی که در خود ایجاد می

هالینگ معتقد است  .(1311 )حسینی و بازیار، شود های خودمدیریتی بهتر و دانش بیشتر می آوردن تفکر و مهارت و به دست

های اخیر معیاری از توانایی جذب تغییرات و اختلالات بدون تغییر در ساختار و عملکردش است. در سال تاب آوری یک اکوسیستم
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و یک بیان ساده از آن عبارت است از مقاومت در برابر شوک ها و فجایع  .نیز مفهو  تاب آوری در ادبیات مدیریت به کار رفته است

 (.6111 و همکاران، 13)برنارد به شرایط اولیه گسترش یافته توأ  با توانایی بازیابی و بازگشت

 شاخص های تاب آوری سازمانی

مشتمل برای شاخص هایی هستند که می توان از آنها  در رویکردهای مدیریتی برخی از تعاریف ارائه شده برای تاب آوری سازمانی

خص ااز این رو به شناسایی و استخراج ش تفاده کرد.اس سازمانی در به کارگیری ابزار مدیریت برای ارزیابی و اندازه گیری تاب آوری

شاخص های پیش بینی، مقاومت و انطباق، مفاهیمی هستند که در   های تاب آوری سازمانی از مهم ترین تحقیقات می پردازیم:

ا تنوع، ( چهار ویژگی مشارکت کننده در ایجاد تاب آوری ر6112) 15( ارائه شده است. فیکسل6111) 14تعریف مدنی و جکسون

و همکاران عناصر تاب آوری را اینگونه شناسایی می کنند: کویین کارایی، انطباق پذیری و انسجا  و پیوستگی معرفی می کند. 

( ارائه شده است. ابعاد 6116) 16آمادگی، واکنش و انطباق، و بازیابی یا تعدیل ابعاد آمادگی، پاس ، کاهش و بازیابی توسط کوین

از به نقل از ( 6114) 17مرکز تاب آوری استکهلم .(1312 )ایزدی، و بازیابی توسط دالزیل نیز ارائه شده است کاهش، آمادگی، پاس 

برخی از اصول حیاتی ایجاد تاب آوری را این گونه معرفی می کند: حفظ تنوع و افزونگی، مدیریت  (6111) و همکاران ریبوآز

( سازمان های 6112) 18لوتانز و همکاران .ویق یادگیری، و توسعه مشارکتارتباط، مدیریت بازخورها، ترویج تفکر سیستمی، تش

تاب آور را با ابعادی چون ساختارهای مؤثر قدرت، روابط اجتماعی، پذیرش واقعیت، نگرش میبت نسبت به تغییر، تمایز و ارتباطات 

می در شرایط دشوار، شفافیت وظیفه، (تعهد سازمانی، آموزش و تمرین کار تی 6113) 19آزوسا و هیرویوکی .معرفی می کنند

در مدلهای مختلفی که برای تاب آوری  .اشتراک اطلاعات و بازخور دوطرفه را عوامل مؤثر در ساخت تاب آوری سازمانی می دانند

کردهای ( در مدل ارائه شده کار6111) 20داس :سازمانی ارائه می کنند معیارهای گوناگونی را در ایجاد این مفهو  دخیل می دانند

یکپارچگی، رهبری،  .ران، و مدیریت اضطرارمدیریت امنیت، مدیریت ریسک، مدیریت بحشاخص های:  21یکپارچه تاب آوری

: آوری ترکیبی مدل تاب .(6112 و همکاران، 22: گیلسپایآوری نسبی )مدل تاب شاخص های کشیده شده از چابکی، و ارتباطات

و اقدا  در زمان عد  مدل تاب آوری توانایی تصمیم گیری (، 6111 ،23پای و لی یو)زیرساخت، منابع، فناوری، دانش واطلاعات 

خلاقیت و چابکی،  مدل تاب آوری جناغی: ،(6112 و همکاران، 24)پریراتوانایی تشخیص اولویت، تحمل ابها  ، تیزبینی: قطعیت

ابلیت های رهبری و کارکنان، دانش، فرآیند و ق: 26مدل میلیی تاب آوری(، 6115 ،25لوندبرگ و جوآنسونتحمل فشار، و یادگیری )

( شاخص های تاب 6115) 28تریسی .( برخی از این موارد هستند6112 ،27حسینی و بارکرزیرساخت، انعطاف پذیری و مقاومت )

رهبری و آوری سازمانی را اینگونه شناسایی می کند: منابع انسانی، آگاهی، سرمایه اجتماعی، منابع فیزیکی، زیرساخت عملیاتی، 

( برای تاب آوری سازمانی چهار بعد شناسایی می کند: آگاهی وضعیتی، مدیریت 6111) 29استفنسن.فرهنگ و اطلاعات و ارتباطات

آمادگی و توانایی برنامه  .و منش تاب آوری ) تعهد به تاب، ظرفیت انطباقی آسیب پذیری های اساسی آوری و چشم انداز شبکه(

 30یشامدهای ناسازگار و انطباق موفقیت آمیز نیز ویژگی های اشاره شده توسط فنگ و سنسوینیریزی، جذب و بازیابی از پ

نیز ابعاد تاب آوری سازمانی را آگاهی وضعیتی، وحدت هدف، مشارکت استراتژیک،  (6112و همکاران ) 31کارولین .( است6112)

، و لوهای ذهنیوآوری و خلاقیت، تصمیم گیری، شکستن سیمنابع داخلی، رهبری، استراتژی های برنامه ریزی، مشارکت کارکنان، ن
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نیز تعداد، کیفیت، مهارت ها و تخصص های افراد، منابع مالی  (6112برنامه های آزمایش فشار عنوان می کنند، برنارد و همکاران )

 .و فنی، یادگیری و کسب دانش و تجربه را مطرح می کنند

 پیشینه تحقیق

کـه بـه شت ت دالالبـر وجـود رابطـه معنـادار بیـن متغیرهـای پژوهـش دا( 1311زی و همکاران )نوروافتـه هـای پژوهـش ی 

تائیـد فرضیـه هـا منجـر شـد؛ بنابرایـن کارکردهـای مدیریـت اسـتراتژیک منابـع انسـانی رابطـه مسـتقیم و معنـادار بـا تـاب 

رمایه اجتماعـی بـا تـاب آوری سـازمانی رابطـه معنـادار دارد. همچنیـن، آوری سـازمانی و سـرمایه اجتماعـی دارد. همچنیـن سـ

 .میانجـی بـودن سـرمایه اجتماعـی در رابطـه بیـن مدیریـت منابـع انسـانی اسـتراتژیک و تـاب آوری سـازمانی نیـز تائیـد شـد

عاتی، هوشمندی لاوش رقابتی، هوش اطه)شاخص تمامیت سازمانی ( نشان داد که 1311) یوسفی و همکاران ج تحقیقنتای

برقراری ارتباط کارکنان با مسؤول قسمت، هوشمندی منابع، )بازخورد شخصی  (مشتریان، سهولت دسترسی و کاربر پسند بودن

امکان دریافت زمان انتظار برای ارایه خدمت ، راهنمایی و پیشنهاد به کارکنان در مورد خدمت متناسب با نیاز وی و پاسخگویی 

مالی، هوش مصنوعی و تفکر  فرآیند آموزش، تامین منابع)ارتباط با سرپرست ( ه درخواست های ثبت شده در سامانهآسان ب

ها ی ناموفق در استقرار  لاشهوش کسب و کار در بخش های مختلف سازمانی و تجزیه و تحلیل جهت ت)کسب دانش ( سیستمی

ن چشم انداز و یادگیری کارکنان در جهت سرمایه گذاری به منظور بقای مشارکت، تدوی)عات لاتوزیع اط (اتلاعفناور ی اط

نگرش جهانی، کیفیت تصمیمات و فعالیت ها ی انجا  شده سازمان در طول زمان، هوشمندی بازار و )ات لاعتفسیر اط( سازمان

ه عنوان شرکایی در نمودار و سلسله آگاهی و تعهد سازمانی، هم افزایی گروهی و استفاده از کارکنان ب)حافظه سازمانی  (انگیزش

ت، تنوع خدمات و افزایش معرفی سرویس لاعازیرساخت فنی، ذخیره سازی اط)و مدیریت منابع انسانی الکترونیک  (مراتب سازمانی

 یمنابع انسان کیالکترون تیریمدنشان داد که  (1311) علی دوست و همکارانیافته های تحقیق  .باشند می (ها و خدمات جدید

توانند  مدیریت منابع انسانی الکترونیک می ،دارد یشتریب ریتأث یمنابع انسان یبر اثربخش یسازمان تیخلاق ینسبت به توسعه 

( 1312) یخان زاده و خاک انیعرفان. را افزایش دهند تبع خلاقیت ها باشند و به یادگیری برای نه سازمانیموجب ارتقای زمی

 ی، ابعاد ساختاریپرداختند. آنان نشان دادند ابعاد فرهنگ کیالکترون یمنابع انسان تیریستقرار مدموانع ا ییمطالعه خود به شناسا

 تیفی، کیفناور یساخت ها ری)ز یو ابعاد فرهنگ کیر(، بعد استراتژییتغ تیریها، مد ی، خط مشیارشد، منابع انسان تیری)مد

هوش  رشیپذ (،6161) 32اچمود  هستند. کیالکترون یمنابع انسان تیریموانع استقرار مد نیاطلاعات( از مهمتر تیفی، کستمیس

برتر و  یها تیریاز مد یبانینشان داد که پشت جینتا ی را مورد بررسی قرار داد.و نقش منابع انسان یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

با  یرابطه معنادار یکه فشار رقابت یهستند، در حال یاتخاذ هوش مصنوع یبرا یتوجه لکننده قاب ینیب شیانتظارات عملکرد پ

 یبراهوش مصنوعی بر قصد اتخاذ  یمیبت قابل توجه ریشده، تأث دیتأکواحدهای منابع انسانی  یها نقش یندارد. برا یقصد نیچن

 شریدر پذ یجهقابل تو یمنف ریتأث یدارا "کارمند قهرمان"که نقش  یشده است، در حال دایپ "رییعامل تغ"منابع انسانی نقش 

 نیدهد که بر اساس آن روابط ب یرا ارائه م ییالگو یچشم انداز رفتار(، در مطالعه خود 6111) 33روسیدیاست.  یهوش مصنوع

 قیاز طر دیبا یسازمان عموم کیمرتبط است. مهمتر از همه،  ی به همتیریمد یها استی، کارمندان دولت و سیعموم یسازمان ها

منابع  تیریمد ی، روشهانیهستند، اغتشاشات را تحمل کند. علاوه بر ا و راتییو موثر به تغ میستقم ییکه قادر به پاسخگو یافراد

 لیرا تسه یادیبن راتییاز تغ یناش یو بهبود ییآورند، که پاسخگو یبدست م یسازمان طیدر پرورش آن مح ینقش مهم یانسان

بر مقاومت سازمان  یمیبت ریتأث یمنابع انسان تیریمد کیتژاسترا یها وهیکرد که ش دییتأ( 6111عاید )تحقیق آل جینتاکند.  یم

 یمنابع انسان یها وهیش کینشان داد که ارزش استراتژ جی، نتایمنابع انسان کیاستراتژ یها هیجداگانه رو راتیدارد. از نظر تأث

با عملکرد بالا  یکار یسپس عملکردها، یمنابع انسان لیو تحل هیاست، به دنبال آن تجزتاب آوری سازمانی در  ریمتغ نیرگذارتریتأث

 یکه قرار است در استراتژ یمنابع انسان یاستراتژ نیهنگا  تدو یریانعطاف پذ یبرا مارستانیب ییگرفت که توانا جهیمطالعه نت نیا

نتیجه رسیدند در تحقیق خود به این ( 6111) و همکاران 34هال-لنجیک دارد. یقبل یزیبرنامه ر کیبه  ازیادغا  شود، ن مارستانیب

 کنند.  ی، رشد مداریشگفت آور، نامطمئن، اغلب نامطلوب و معمولاً ناپا طیتجربه شرا رغمیعلتاب آور  یسازمانها که:

                                                           
32 Hmoud 
33 Roussidi 
34 Lengnick-Hall 
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 روش تحقیق

رویکرد کاربردی و از نوع تحقیقات اکتشافی است که در آن برای دستیابی به اهداف تحقیق از آمیخته از حیث هدف پژوهش حاضر 

دلیل استفاده از این رویکرد آن است که پژوهشگر در صدد یافتن موقعیت نامعینی در  کیفی( استفاده خواهد شد. آمیخته )کمی و

با رویکرد کیفی شروع خواهد تاب آوری سازمانی در پژوهش خود،یافتن ابعاد و مؤلفه های مؤثر بر  زمینه مدنظر پژوهش خواهد بود.

دلفی های  پیمایشی می باشد. به لحاظ کاربرد تکنیک -روش جزء تحقیقات توصیفی علاوه بر این، تحقیق پیش رو، از نظر شد.

. ، روش این تحقیق در زمره روش های کمی قرار می گیردفازی AHP مدل معادلات ساختاری و روش رتبه بندی فازی و رویکرد 

اسان ارشد حوزه کسب و کار الکترونیکی که مدیران و کارشن اساتید دانشگاهی و خبرگان مربوطهعبارتست از جامعه آماری تحقیق 

خبرگان استفاده می شود. برای تجزیه و  باشد از آن جایی که در این تحقیق از گروهمیدر موضوع مورد تحقیق دارای تخصص 

 فازی استفاده شده است. AHPتحلیل داده ها از روش دلفی فازی، مدل معادلات ساختاری و روش رتبه بندی 

 خاب شاخصارزیابی و انت

تاب  نهایی مفهومی شاخص ازمدل 11، با استفاده از روش دلفی تاب آوری سازمانی شاخص 61 از نظرسنجی مرحله سه طیبا 

 آمده است. 1گردید که در جدول  شاخص 11 نهایی دارای مدل و گردیده حذف تحقیق آوری سازمانی

ز فرآیند دلفی فازی بر تاب آوری سازمانی به منظور پیاده سـازی مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک در شاخص های مؤثر غربال شده ا: 1 جدول

 شرایط بحران

 کد ها شاخص

 A و انعطاف پذیری قدرت پیش بینی

 B واکنش و انطباق پذیری 

 C تصمیم گیریکارایی کیفیت 

 D انسجا  و پیوستگی

 E مدیریت ارتباط

 F ترویج تفکر سیستمی

 G توسعه مشارکت

 H و شکستن مقاومتقدرت پذیرش 

 I تعهد سازمانی

 J آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط دشوار

 K اشتراک اطلاعاتمدیریت دانش 

 L تیامن تیریمد

 M سکیر تیریمد

 N بحران تیریمد

 O سازمان چابکیخلاقیت و 

 P زیرساخت فناوری اطلاعات یکپارچگی

 Q و منابعفرآیندها  رهبری

 R مدیریت و منش تاب آوری ) تعهد به تاب ، ظرفیت انطباقی آسیب پذیری های اساسی و چشم انداز شبکه(

 استخراج مدل منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمانی 

و  رنوفیاسم-کولموگروفن با بررسی الفای کرونباخ، آزمون پایایی،میانگین، انحراف معیار، ضریب چولگی، ضریب کشیدگی، آزمو

 می آیدهر کدا  از شاخص های تاب آوری سازمانی در نقش پذیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک به دست  لکیو-رویآزمون شاپ

، بعد از تایید نرمال بودن توزیع داده ها نیاز به این است تا از الگویابی و از وضعیت نرمال بودن و قابل توصیف بودن شاخص ها

حاصل نماییم، که این مهم را با به کار بردن تحلیل عاملی بررسی می  مدیریت منابع انسانی الکترونیک اطمینان دلات ساختاریمعا

 کنیم.

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمانیآلفای کرونباخ پرسشنامه ضریب   :6 جدول

Reliability Statistics 

 تعدا سوالات پرسش نامه آلفای کرونباخ

111/1 11 

های تاب شاخصمی باشد نشان دهنده ی این است که پرسشنامه  111/1با توجه به مقدار آلفای کرونباخ به دست آمده که برابر با 

کند از پایایی و قابلیت اعتماد توصیف می به خوبی را آوری سازمانی برای ارائه مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر آن 

 بالایی برخوردار است.
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 مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمانیآلفای کرونباخ سوالات پرسش نامه ضریب   :3 جدول

 شاخ ضریب آلفای کرونباخ وضعیت پایایی

 ایط دشوارآموزش و تمرین کار تیمی در شر 113/1 قابل قبول

 )تعهد به تاب ، ظرفیت انطباقی آسیب پذیری های اساسی و چشم انداز شبکه )مدیریت و منش تاب آوری  111/1 قابل قبول

 ترویج تفکر سیستمی 113/1 قابل قبول

 لاعاتاطک مدیریت دانش اشترا 126/1 قابل قبول

 توسعه مشارکت 121/1 قابل قبول

 طمدیریت ارتبا 126/1 قابل قبول

 قدرت پیش بینی و انعطاف پذیری 123/1 قابل قبول

 مدیریت امنیت 113/1 قابل قبول

 قدرت پذیرش و شکست مقاومت 112/1 قابل قبول

 انسجا  و پیوستگی 116/1 قابل قبول

 تعهد سازمانی 113/1 قابل قبول

 مدیریت بحران 111/1 قابل قبول

 مدیریت ریسک 111/1 قابل قبول

 کیفیت کارایی تصمیم گیری 111/1 قابل قبول

 پذیری قواکنش و انطبا 125/1 قابل قبول

 رهبری فرآیندها و منابع 121/1 قابل قبول

 طلاعاتیکپارچگی زیرساخت فناوری ا 111/1 قابل قبول

 و چابکی سازمان لاقیتخ 114/1 قابل قبول

می باشد که نشان دهنده ی پایایی و قابلیت  2/1ت بالای با توجه به نتایج به دست آمده که ضریب آلفای کرونباخ همه ی سؤالا

ارائه مدلی مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی برای به خوبی توانسته اند  شاخص هاهر کدا  از  ست،اعتماد بالای سؤالات ا

ردار است و می توان به نتایج به توصیف کنند و پاس  های خبرگان از قابلیت اعتماد بالایی برخومدیریت منابع انسانی الکترونیک را 

 .دست آمده تکیه کرد

آزمون پایایی ابعاد شاخص های مربوط به توصیف پذیری شاخص های تاب آوری سازمانی بررای اراهره مردل مردیریت 

 منابع انسانی الکترونیک

ای تاب آوری سازمانی برای ارائه مدل مدیریت منابع انسانی آزمون پایایی ابعاد شاخص های مربوط به توصیف پذیری شاخص ه :4 جدول

 الکترونیک

 SPSSخلاصه ای از موارد مطرح شده در 

 تعداد سؤالات واریانس میانگین حداکیر حداقل معنی داری 

236/3 معنی داری ابعاد  211/6  211/4  111/1  616/1  11 

115/1 وارایانس ابعاد  66/6  452/6  633/6  351/1  11 

اریانس ابعادکوو  365/1  333/1-  111/6  444/6  111/1  11 

622/1 همبستگی ابعاد  531/1-  153/1  411/1  111/1  11 

حداکیر و واریانس  کوواریانس و همبستگی ابعاد هر شاخص را در معنی داری بودن میانگین، حداقل، واریانس، داری،معنی 4 جدول

 ی توزیع نرمال داده ها در ارزیابی ابعاد می باشد. نشان دهنده  را محاسبه کرده است که برای ابعاد

های تاب آوری سازمانی برای اراهره مردل مردیریت شاخص های مربوط به توصیف پذیری شاخصبررسی توزیع نرمال 

 منابع انسانی الکترونیک

تاب آوری سازمانی برای ارائه مدل مدیریت منابع انسانی مربوط به توصیف پذیری شاخص های شاخص های توزیع نرمال  بررسی :5 جدول

 الکترونیک

-آزمون کولموگروف ویلک-آزمون شاپیرو

 اسمیرنوف

 

 

ضریب 

 کشیدگی

 

 

ضریب 

 چولگی

 

 

انحراف 

 معیار

 

 

 میانگین

 

 شاخص های 

مربوط به توصیف پذیری شاخص های 

تاب آوری سازمانی برای اراهه مدل 

 نیکمدیریت منابع انسانی الکترو

سطح 

معنی 

 داری

سطح آماری 

 آزمون

سطح 

 معنی داری

سطح آماری 

 آزمون

 آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط دشوار 6/3 11114/1 -542/1 334/1 314/1 12/1 251/1 850/8

تعهد به تاب ،  )مدیریت و منش تاب آوری  5/3 11116/1 1 -136/1 121/1 611/1 112/1 250/8

سیب پذیری های اساسی و ظرفیت انطباقی آ

 )چشم انداز شبکه

 ترویج تفکر سیستمی 4/4 21261/1 -211/1 -142/1 315/1 11/1 211/1 808/8

 لاعاتاطک مدیریت دانش اشترا 4 41461/1 -423/1 662/1 311/1 111/1 244/1 803/8
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( است که نشان دهنده ی این است که تمامی -6و  6مشاهده شده تمامی شاخص ها در بازه ی )و مقدار کشیدگی مقدار چولگی 

 15/1اسمیرنوف بیشتر از -ویلک و آزمون کولموگروف-ح معنی داری آزمون شاپیروسطر است. شاخص ها از توزیع متقارن برخوردا

 می باشد که می توان داده ها را با اطمینان بالایی نرمال فرض کرد.

 :35بارتلت  تیروک  مونآز و    KMOشاخص

 مشخص شده است: لتبارت کرویتو  KMOزیر نتایج آزمون  2در جدول 

 لتبارت کرویتو  KMOنتایج آزمون  :2 جدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .930 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 19334.492 

df 253 

Sig. .000 

 

نزدیک به یک دارد که نشان از مناسب بودن داده ها برای مقداری  KMOنشان داده شده است، آماره  2همان گونه که در جدول 

دار بین  ها و وجود همبستگی معنی نتایج آزمون بارتلت با مشخصه صفر، نیز کفایت دادهانجا  تحلیل عاملی دارد و همچنین 

حلیل مؤلفه های اصلی شاخص مقیاس اندازه گیری از طریق ت 11در جدول زیر، میزان اشتراک مجموعه  .کند متغیرها را تائید می

قدرت پیش بینی و متعلق به شاخص  122/1به دست آمده است، همان طور که ملاحظه می شود بیشترین میزان اشتراک برابر با 

درصد از واریانس امتیازات متغیر، واریانس عامل مشترک است و کمترین میزان اشتراک برابر  12انعطاف پذیری به این مفهو  که 

 لق به شاخص ترویج تفکر سیستمی است. میزان اشتراک بقیه عامل ها نیز بین این دو مقدار قرار گرفته است.متع 214/1با 

 میزان اشتراک متغیرها یا واریانس کل با میزان اشتراک عاملی متغیرها :7 جدول

Communalities 

 Initial Extraction 

 916. 1.000 رایط دشوارآموزش و تمرین کار تیمی در ش

 782. 1.000 )تعهد به تاب ، ظرفیت انطباقی آسیب پذیری های اساسی و چشم انداز شبکه )مدیریت و منش تاب آوری 

 684. 1.000 ترویج تفکر سیستمی

 936. 1.000 لاعاتاطک مدیریت دانش اشترا

 928. 1.000 توسعه مشارکت

 940. 1.000 مدیریت ارتباط

 976. 1.000 ینی و انعطاف پذیریقدرت پیش ب

 801. 1.000 مدیریت امنیت

 873. 1.000 قدرت پذیرش و شکست مقاومت

 727. 1.000 انسجا  و پیوستگی

 863. 1.000 تعهد سازمانی

 874. 1.000 مدیریت بحران

 870. 1.000 مدیریت ریسک

 963. 1.000 کیفیت کارایی تصمیم گیری

 950. 1.000 پذیری قواکنش و انطبا

 970. 1.000 رهبری فرآیندها و منابع

 917. 1.000 طلاعاتیکپارچگی زیرساخت فناوری ا

                                                           
35 Bartlett Test of Sphericity 

 توسعه مشارکت 1/3 66162/1 -431/1 -421/1 632/1 163/1 141/1 850/8

 مدیریت ارتباط 1/3 1213561 -111/1 -255/1 651/1 155/1 165/1 850/8

 قدرت پیش بینی و انعطاف پذیری 3/4 1252216 -412/1 361/1 326/1 12/1 241/1 804/8

 مدیریت امنیت 1/3 1213611 -626/1 -112/1 111/1 611/1 115/1 101/8

 و شکست مقاومت قدرت پذیرش 2/6 16362/1 -112/1 632/1 346/1 116/1 141/1 855/8

 انسجا  و پیوستگی 5/3 14114/1 1 112/1 666/1 12/1 112/1 250/8

 تعهد سازمانی 5/3 14114/1 1 112/1 666/1 121/1 112/1 250/8

 مدیریت بحران 1/3 12521/1 -425/1 213/1 355/1 151/1 243/1 853/8

 مدیریت ریسک 3 42141/1 1 511/1 411/1 15/1 251/1 808/8

 کیفیت کارایی تصمیم گیری 1/3 11151/1 -631/1 112/1 624/1 152/1 161/1 350/8

 پذیری قواکنش و انطبا 2/3 34111/1 -226/1 -165/1 612/1 611/1 112/1 100/8

 رهبری فرآیندها و منابع 2/3 22415/1 434/1 -613/1 623/1 161/1 151/1 874/8

 طلاعاتیکپارچگی زیرساخت فناوری ا 3 1233333 1 -522/1 626/1 135/1 116/1 805/8

 و چابکی سازمان لاقیتخ 4/4 21161/1 -211/1 -142/1 315/1 111/1 211/1 850/8
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 699. 1.000 و چابکی سازمان لاقیتخ

تعداد عوامل و مقدار واریانس کل تبیین شده را  1تعداد عوامل و مقدار واریانس کل تبیین شده را ارائه می کند. جدول  1جدول 

عوامل که بعد از چرخش نیز تغییر نکرده است و این عوامل روی هم  4، تعداد شود طور که مشاهده میکند. همان ارائه می

 درصد از واریانس کل را تبیین می کنند. 151/12
 ها مقدار ویژه و واریانس متناظر با عامل :8 جدول

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % Of Variance Cumulative % Total % Of Variance Cumulative % 

 39.254 39.254 7.066 39.254 39.254 7.066 آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط دشوار

تعهد به تاب ، ظرفیت  )مدیریت و منش تاب آوری 

 )ساسی و چشم انداز شبکهانطباقی آسیب پذیری های ا

3.344 18.578 57.832 3.344 18.578 57.832 

 73.525 15.693 2.825 73.525 15.693 2.825 ترویج تفکر سیستمی

 87.051 13.526 2.435 87.051 13.526 2.435 لاعاتاطک مدیریت دانش اشترا

    91.740 4.689 844. توسعه مشارکت

    95.462 3.722 670. مدیریت ارتباط

    97.980 2.518 453. قدرت پیش بینی و انعطاف پذیری

    99.544 1.564 282. مدیریت امنیت

    100.000 456. 082. قدرت پذیرش و شکست مقاومت

    7.689E-16 4.272E-15 100.000 انسجا  و پیوستگی

    6.229E-16 3.460E-15 100.000 تعهد سازمانی

    4.036E-16 2.242E-15 100.000 مدیریت بحران

    2.102E-16 1.168E-15 100.000 مدیریت ریسک

    1.145E-16 6.359E-16 100.000 کیفیت کارایی تصمیم گیری

    5.399E-17 3.000E-16 100.000 پذیری قواکنش و انطبا

    1.157E-16 -6.430E-16 100.000- رهبری فرآیندها و منابع

    3.176E-16 -1.764E-15 100.000- طلاعاتایکپارچگی زیرساخت فناوری 

    4.207E-16 -2.337E-15 100.000- و چابکی سازمان لاقیتخ

رود. با  ها به کار می دهد. این نمودار برای تعیین تعداد بهینه مؤلفه ها نشان می تغییرات مقادیر ویژه را در ارتباط با عامل 1 شکل

عامل را به عنوان  4عامل چهار  به بعد تغییرات مقادیر ویژه کم می شود، پس می توان  شود که از توجه به این نمودار مشاهده می

 عوامل مهم که بیشترین نقش را در تبیین واریانس داده ها دارند، استخراج کرد.

 
 ها اسکریگراف برای تعیین تعداد عامل: 1 شکل

چرخش عامل  ماتریس حاصل از. گیرند ها تعلق می ا باید دید عمدتاً چه متغیرهایی به هر یک از عامله بعد از تعیین تعداد عامل

این ماتریس در تفسیر نتایج تحلیل عاملی نقش اساسی دارد. هر متغیری که بار بیشتری بر ارائه گردیده است.  11ها در جدول 

وسیله آن عامل  درصد از واریانس متغیر به 1نشانگر این است که  31/1بار عاملی  .یک عامل داشته باشد، به آن عامل تعلق دارد

های  ای هست که بتوان بار عاملی را چشمگیر دانست؛ بنابراین در تحلیل اندازه شود. این مقدار واریانس تبیین شده، به تبیین می

 .شوند و بیشتر از آن، معنادار تلقی می 3/1ی معقول و مناسبی است. بارهالاک م 3/1نمونه، بار عاملی  111عاملی با حجم حداقل 

 ها ماتریس عاملی دوران نیافته و حاصل از چرخش عامل :1 جدول

Component Matrixa Roteated Component Matrixa 

 

Component Component 

1 2 3 4 1 2 3 4 

 166. 931. 119. 086. 117. 944. 032.- 099. آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط دشوار

تعهد به تاب ، ظرفیت  )مدیریت و منش تاب آوری 

 )انطباقی آسیب پذیری های اساسی و چشم انداز شبکه

.719 -.440 -.050 .261 .727 -.197 -.050 .460 

 173.- 316.- 741. 069. 239.- 218.- 706. 282. ترویج تفکر سیستمی

 195. 119.- 613. 713. 052.- 019.- 332. 907. اتلاعاطک مدیریت دانش اشترا
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 عامل اصلی قبل و بعد از دوران نشان داده شده است. 4ریب همبستگی بین ض 11در جدول 

 مقایسه ضریب همبستگی بین عوامل قبل و بعد از دوران :11 جدول

Component Transformation Matrix 

Component 1 2 3 4 

1 .898 .334 -.069 .279 

2 -.347 .930 -.117 -.024 

3 .019 .132 .991 .026 

4 -.270 -.078 -.010 .960 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

 

 برازش مدل

بنابراین تما  اجزا برای نداشتند و از الگو حذف نشدند و  3/1یک از اجزا بار عاملی کمتر از  در جداول بار عاملی چرخش یافته، هیچ

این فرضیه را که مدل موردنظر هماهنگ با الگوی کوواریانس )خی دو( های بعدی، بررسی شد. آزمون مجذور کای  انجا  تحلیل

قبول و نشانه  قابل 1/1 لایبرای مقادیر با (شود بونت هم نامیده می -بنتلر)که شاخص  NFI شاخصآزماید، شده را می مشاهده

هرچه این معیار به صفر نزدیکتر باشد قبول و نشانه برازندگی مدل است.  قابل 1/1بزرگتر از  CFI دل است. شاخصبرازندگی م

 یافته شاخص یا همان مقدار تعدیل  AGFIباشد. شاخص  1/1باید برابر یا بزرگتر از  GFI مقدار .نیکوئی برازش مدل بالاتر است

GFI صفر و یک باشد. شاخص باید بین برای درجه آزادی است. مقدار این شاخص RMSEA  این شاخص ریشه میانگین

باشد  1/1آنها  RMSEA هایی که یا کمتر است. مدل 15/1های خوب برابر با  مجذورات تقریب است. این شاخص برای مدل

سازمانی برازش مدل عامل های مؤثر در سطح چهار  و سو  اثربخشی شاخص های تاب آوری  6شکل  .برازش ضعیفی دارند

 نشان می دهد. AMOS، بر روی مدیریت منابع انسانی الکترونیک را به وسیله نر  افزار استخراج شده 

 

 

 

 

 

 

 

 برازش سطح چهار  و سو  الزامات مبتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک :2 شکل

نشان داده شده است، سطح چهار  و سو  الزامات مبتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر  11 دولهمان گونه که در ج

مدیریت منابع انسانی الکترونیک دارای برازش قابل قبول و کافی است و متعاقبا الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سطح 

 شود. چهار  و سو  رویکرد تاب آوری سازمانی تایید برازش می

 الزامات مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیک  :11 جدول

 071. 105. 547. 783. 187.- 193. 223. 898. توسعه مشارکت

 111. 172. 231. 919. 161.- 221. 127.- 921. مدیریت ارتباط

 283. 217.- 670. 633. 051. 108.- 422. 885. بینی و انعطاف پذیریقدرت پیش

 216.- 279.- 364. 738. 432.- 220.- 120. 743. مدیریت امنیت

 024. 062.- 391.- 846. 175.- 097.- 650.- 641. قدرت پذیرش و شکست مقاومت

 002. 082. 847. 050.- 051.- 192. 796. 232. انسجا  و پیوستگی

 831. 150.- 350. 168.- 817. 084.- 382. 208. تعهد سازمانی

 040.- 934. 028.- 003.- 045.- 920. 133.- 087.- مدیریت بحران

 591. 665.- 150. 239. 497. 619.- 120. 475. مدیریت ریسک

 940. 173. 140.- 176. 863. 181. 233.- 362. کیفیت کارایی تصمیم گیری

 577. 267. 111.- 730. 363. 279. 401.- 761. پذیری قواکنش و انطبا

 195.- 176. 026. 949. 447.- 191. 322.- 794. رهبری فرآیندها و منابع

 175. 326. 882. 060.- 113. 442. 799. 267. طلاعاتیکپارچگی زیرساخت فناوری ا

 136. 344.- 085.- 745. 061.- 335.- 301.- 702. و چابکی سازمان لاقیتخ

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

a. 4 components extracted.  
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 شاخص شاخص مناسبت مدل ارزش های مورد انتظار)سفارش شده( ارزش های محاسبه شده مدل

 X^2/df 1 (CMIN/DF) 5و حتی کمتر از  3کمتر از  612/6

 RMR 6 ه صفرنزدیک ب 111/1

 GFI 3نیکوئی برازش  و بالاتر 1/1 111/1

 AFGI 4نیکوئی برازش تعدیل شده  و بالاتر 1/1 132/1

 NFI 5شاخص هنجار شده برازندگی  و بالاتر  1/1 111/1

 CFI 2شاخص برازندگی تطبیقی  و بالاتر 1/1 111/1

 RMSEA 2عات خطای برآورد ریشه میانگین مرب  قابل قبول 11/1تا  15/1مقادیر بین  12/1

 

 تیریمد ی، بر رواستخراج شده یسازمان یتاب آور یشاخص ها یو اثربخشدو  مؤثر در سطح  یبرازش مدل عامل ها 3 شکل

 دهد. ینشان م AMOSنر  افزار  لهیرا به وس کیالکترون یمنابع انسان

 

 

 

 

 

 

 

  بتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیکبرازش سطح دو  الزامات م: 3 شکل

نشان داده شده است، سطح دو  الزامات مبتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع  16همان گونه که در جدول 

نابع انسانی الکترونیک در سطح دو  رویکرد تاب انسانی الکترونیک دارای برازش قابل قبول و کافی است و متعاقبا الگوی مدیریت م

 آوری سازمانی تایید برازش می شود.

 لزامات مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیکا  :16 جدول

 شاخص شاخص مناسبت مدل ارزش های مورد انتظار)سفارش شده( ارزش های محاسبه شده مدل

 X^2/df 1 (CMIN/DF) 5و حتی کمتر از  3کمتر از  353/1

 RMR 6 نزدیک به صفر 111/1

 GFI 3نیکوئی برازش  و بالاتر 1/1 123/1

 AFGI 4نیکوئی برازش تعدیل شده  و بالاتر 1/1 115/1

 NFI 5شاخص هنجار شده برازندگی  و بالاتر  1/1 124/1

 CFI 2تطبیقی  شاخص برازندگی و بالاتر 1/1 352/1

 RMSEA 2ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  برازش خوب 15/1مقادیر کمتر از  111/1

 

، بر روی مدیریت ای تاب آوری سازمانی استخراج شدهو اثربخشی شاخص هاول برازش مدل عامل های مؤثر در سطح  4 شکل

 هد.نشان می د AMOSمنابع انسانی الکترونیک را به وسیله نر  افزار 

 

 

 

 

 

                 

 

 

الزامات مبتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی الکترونیکاول  سطح برازش :4 شکل  

یت منابع نشان داده شده است، سطح اول الزامات مبتنی بر مدل رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیر 13 همان گونه که در جدول

رویکرد تاب اول انسانی الکترونیک دارای برازش قابل قبول و کافی است و متعاقبا الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در سطح 

 آوری سازمانی تایید برازش می شود.
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 الکترونیکالزامات مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی  :13 جدول

 شاخص شاخص مناسبت مدل ارزش های مورد انتظار)سفارش شده( ارزش های محاسبه شده مدل

 X^2/df 1 (CMIN/DF) 5و حتی کمتر از  3کمتر از  514/1

 RMR 6 نزدیک به صفر 111/1

 GFI 3نیکوئی برازش  و بالاتر 1/1 136/1

 AFGI 4نیکوئی برازش تعدیل شده  و بالاتر 1/1 166/1

 NFI 5شاخص هنجار شده برازندگی  و بالاتر  1/1 111/1

 CFI 2شاخص برازندگی تطبیقی  و بالاتر 1/1 111/1

 RMSEA 2ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  برازش خوب 15/1کمتر از مقادیر  14/1

مدیریت منابع عاملی الگو نهایی ها و همچنین جداول تحلیل  های مرتبط با آن بنابراین بر اساس جداول نیکویی برازش و شاخص

 انسانی الکترونیک مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی در دوران بحران به صورت زیر است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر رویکرد تاب آوری در شرایط بحران: 5  شکل

 : الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر رویکرد تاب آوری در شرایط بحرانه بندی رتب

ها به صورت مقایسات زوجی با یکدیگر ای طراحی شد که در آن شاخصها ابتدا پرسشنامهدر این بخش برای رتبه بندی شاخص

 نشان داده شده است. 14 شده است. این مقیاس در جدولتایی لیکرت استفاده  5اند. در این پرسشنامه از مقیاس مقایسه شده

ت و اعداد فازی مربوط به مقایسات زوجیلیکرس مقیاجدول :14 جدول  

 1 7 5 3 1 طیف عددی

 (8، 1، 11) (2، 7، 8) (4، 5، 2) (6، 3، 4) (1، 1، 1) اعداد فازی

 (1/1، 11/1، 122/1) (165/1، 146/1، 122/1) (122/1، 6/1، 65/1) (65/1، 33/1، 51/1) (1،1،1) معکوس اعداد فازی

ها به فازی وزن شاخص  AHPها با استفاده از روش آوری دادهسپس پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفته است و پس از جمع

-گردد. بعد از این مرحله می  میمنظور رتبه بندی مورد نظر بدست آمده است. مقایسات فازی انجا  شده توسط خبرگان ادغا

نشان  15بایست جمع فازی هر سطر و بسط مرکب فازی را  بدست بیاوریم. جمع  فازی هر سطر  و بسط مرکب فازی در جدول 

 داده شده است. 

 جمع  فازی هر سطر و بسط مرکب فازی :15 جدول

و منش تاب آوری مدیریت  

رویج تفکر سیستمیت  

ریقدرت پیش بینی و انعطاف پذی  

یک مدیریت منابع انسانی الکترون  

مدیریت 

 ریسک

اوری یکپارچگی زیرساخت فن

 اطلاعات

 خلاقیت و چابکی سازمان

واکنش و انطباق 

 پذیری

تمدیریت امنی  

 قدرت پذیرش

و شکست 

 مقاومت

انسجام و 

 پیوستگی

مدیریت دانش 

 اشتراک اطلاعات

مشارکتتوسعه   

 مدیریت ارتباط

رهبری 

 فرآیندها و

 منابع

مدیریت 

آموزش و تمرین  بحران

 کار تیمی دشوار 

تعهد 

 سازمانی

ی کیفیت کارای

 تصمیم گیری
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 جمع فازی هر سطر بسط مرکب فازی

u m l u m l 

121141 121211 121425 31 62212 66 
121124 121252 121422 31 64212 61 
121222 121531 121321 64 61211 12 
121111 121251 121536 35 61216 64 
121211 121411 121361 66 11225 15 
121112 121523 121313 62 61231 12 
121125 121255 121441 31 64211 61 
121255 121411 121353 64 11215 12 
121254 121452 121312 61 12234 14 
121211 121541 121325 65 61251 12 
121143 121256 121451 31 64225 61 
121253 121511 121342 64 11231 12 
121221 121531 121324 64 61212 12 
121211 121421 121335 66 11261 15 
121221 121451 121311 61 12245 14 
121161 121521 121326 62 61251 12 
121226 121451 121311 61 12214 14 
121231 121511 121321 63 11233 12 

-درجه ارجحیت شاخص 4-4باشد. جدول  ها میها و بدست آوردن اوزان نهایی شاخصمرحله بعد محاسبه درجه ارجحیت شاخص

 دهد.ها را نشان میها و اوزان نهایی آن
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 ها و اوزان نهاییدرجه ارجحیت شاخص :12 جدول
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ص
اخ
 ش
ت 

حی
رج

ه ا
رج

د
 ها

ی
های

ن ن
وزا
ا

 

ها
ص 

اخ
 ش
ی
ند
ه ب

رتب
 

 شاخص ها

ی 
ور
ب آ

 تا
ش

من
 و 
ت
ری
دی
م

ی  )
باق

نط
ت ا

رفی
 ظ
ب ،

 تا
 به

هد
تع

 و 
ی
اس
اس
ی 

ها
ی 

یر
پذ
ب 

سی
آ

که
شب

از 
ند
م ا

چش
(

ی 
تم
س
سی

ر 
فک
ج ت

روی
ت

 

ش ا
دان
ت 

ری
دی
م

ترا
ش

ک 
اط

ت
عا
لا

 

ت
رک
شا

ه م
سع

تو
 

ط
تبا
 ار
ت
ری
دی
م

 

ش
 پی
ت
در
ق

ف 
طا
انع
 و 

ی
ین
ب

ی
یر
پذ

 

ت
نی
 ام
ت
ری
دی
م

 

ت 
کس

 ش
ش و

یر
پذ
ت 

در
ق

ت
وم
مقا

 

ی
تگ
وس

 پی
  و

جا
نس
ا

 

ی
مان
ساز

د 
عه
ت

ان 
حر

ت ب
ری
دی
م

ک 
یس
ت ر

ری
دی
م

 

ی
یر
 گ
یم

صم
ی ت

رای
کا
ت 

فی
کی

 

طبا
و ان

ش 
کن
وا

 ق
ی
یر
پذ

بع 
منا

 و 
ها
ند
رآی

ی ف
بر
ره

 

ی 
ور
فنا
ت 

اخ
رس

 زی
ی
چگ

پار
یک ا

ت
عا
طلا

 

خ
ت
لاقی

 
ان
زم
سا
ی 

بک
چا
و 

 

 2 121231 12152 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1212 1211 1211 آموزش و تمرین کار تیمی در شرایط دشوار

تعهد به تاب ، ظرفیت انطباقی  )مدیریت و منش تاب آوری 

 )شبکه آسیب پذیری های اساسی و چشم انداز

1214 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 12111 121512 2 

 12 121311 12511 1211 1211 1216 1211 1211 1211 1211 1223 1211 1211 1211 1223 1213 1211 1256 1221 1222 ترویج تفکر سیستمی

 1 121232 12111 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 لاعاتاطک مدیریت دانش اشترا

 11 121626 12321 1211 1215 1211 1211 1211 1211 1211 1215 1221 1212 1211 1211 1251 1211 1232 1211 1256 توسعه مشارکت

 15 121432 12513 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1.11 1211 1211 1211 1251 1223 مدیریت ارتباط

 4 121232 12111 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1214 بینی و انعطاف پذیریقدرت پیش

 14 121411 12226 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1215 1211 1211 1216 1212 1222 1211 1211 1222 1215 1221 مدیریت امنیت

 12 121324 12511 1211 1211 1211 1211 1211 1215 1211 1226 1211 1213 1211 1215 1251 1222 1211 1251 1244 قدرت پذیرش و شکست مقاومت

 1 121551 12252 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1214 1211 1211 1211 1211 1222 1211 1211 1221 انسجا  و پیوستگی

 3 121232 12111 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1213 تعهد سازمانی

 13 121513 12216 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1212 1211 1211 1215 1221 1213 1221 مدیریت بحران

 11 121531 12236 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1216 1211 1211 1211 1223 1253 مدیریت ریسک

 1 121521 12212 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1216 1211 1221 1211 1212 1216 1256 کیفیت کارایی تصمیم گیری

 11 121535 12262 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1212 1211 1223 1214 1211 1245 پذیری قواکنش و انطبا

 6 121232 12111 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1224 رهبری فرآیندها و منابع

 16 121565 12216 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1214 1221 1211 1244 طلاعاتیکپارچگی زیرساخت فناوری ا

 5 121234 12121 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1211 1212 1251 و چابکی سازمان لاقیتخ
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توان به ها قابل قبول بوده است و میبدست آمده است. بنابراین سازگاری مقایسه 1/1یا همان نرخ ناسازگاری کمتر از   IRباشد. از آنجا که مقدار می 61/61محاسبه شده برابر با  λmaxگردد. میزان در مرحله آخر نرخ ناسازگاری محاسبه می

 ها اعتماد کرد.نتایج ارزیابی
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 تیجه گیریبحث و ن

کار بردن مفاهیم شاخص های تاب آوری سازمانی بر ارائه مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک، نیاز گردید تا بدانیم  منظور به

شاخص های تاب آوری سازمانی تا چه میزان می تواند برای پیکربندی مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک قابل درک باشد، از 

وین پرسشنامه ای مبتنی بر رویکرد تاب آوری سازمانی داشتیم تا بتوانیم میزان انطباق پذیری شاخص های تاب این رو نیاز به تد

آوری سازمانی را در ارائه مدل مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر آن توصیف کنیم که این مهم  با بررسی الفای کرونباخ، 

هر  لکیو-رویآزمون شاپو  رنوفیاسم-کولموگروفب چولگی، ضریب کشیدگی، آزمون آزمون پایایی،میانگین، انحراف معیار، ضری

کدا  از شاخص های تاب آوری سازمانی در نقش پذیری مدیریت منابع انسانی الکترونیک را به دست آوردیم و از وضعیت نرمال 

گویابی معادلات ساختاری مدیریت منابع انسانی بودن و قابل توصیف بودن شاخص ها، بعد از تایید نرمال بودن توزیع داده ها از ال

در ابتدا برای بررسی مناسب بودن و الکترونیک اطمینان حاصل نمودیم، که این مهم را با به کار بردن تحلیل عاملی بررسی نمودیم. 

ها  ون نشان داد که دادهها انجا  شد. نتایج این آزم داده و بارتلت بر روی KMO ها برای انجا  تحلیل عاملی آزمون کفایت داده

پس  .ها دارند عامل بیشترین نقش را در تبیین واریانس داده 4برای انجا  تحلیل عاملی مناسب هستند. همچنین مشخص شد که 

وهای مربوط به چهار سطح استخراج شده از ها مورد برازش قرار گرفت. الگ های موجود در مدل های عاملی شاخص ازآن تحلیل

مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر رویکرد ری سازمانی براز خوب و قابل قبولی داشت و در نهایت الگو نهایی رویکرد تاب آو

ک مدیریت دانش اشتراها در این شکل بندی نشان داد که مهمترین شاخصنتایج بخش رتبهتاب آوری در شرایط بحران ارائه شد. 

بر  ناب بوده اند. و چابکی سازمان لاقیتخو  رهبری فرآیندها و منابع، تعهد سازمانی ،بینی و انعطاف پذیریقدرت پیشلاعات، اط

تواند  استفاده مناسب از سرمایه انسانی مانند مدیریت عملکرد، آموزش و توسعه کارکنان می( 6112 ،اوکووا و همکاران)پژوهش 

منابع  های مدیریت ، فعالیتاز این رو .آور شوند تاب ها ظرفیت انطباق سازمانی را در شرکت افزایش دهد و در نتیجه سازمان

تسهیل کارایی  شود و باعث تحقق بخشی از یک سازمان برای پاسخگویی به انتظارات کارکنان تفسیر می لاشبه عنوان ت انسانی

آوری در  با( ت6115 ی،کانتر و سِ)طبق پژوهش بر  سازمان می شود که در شرایط بحران ممکن است دست خوش تغییر شود.

که اشاره به ظرفیت سازمان برای مقاومت و بازیابی به حالت می یابد، بعد اول سرسختی سازمان در یک ساختار سه بعدی توسعه 

دارد. بعد دو ، چابکی شامل داشتن قابلیت انطباق سریع است و در نهایت، بعد یکپارچگی که برابر با نامطلوب اولیه در شرایط 

ی هدر نتیجسازمان ها آوری  رفتار تاب( 6115 )اکتی یو،بنابر پژوهش . باشد مواجهه با شرایط نامطلوب میانسجا  کارکنان در 

که سازمان هایی مؤثراست به این معناست که منابع انسانی توسط مدیریت سازمان ها با محیط بیرونی تقویت ظرفیت سازگاری 

برابر تهدیدات مرتبط با  ه بهبود آمادگی سازگاری خود به منظور حفظ بقا درکنند تمایل ب میفعالیت های منابع انسانی را مدیریت 

منابع های فعال تولیدی دریافتند که مدیریت  های خود در شرکتدر بررسی( نیز 6112 . )منپر و همکاران،کار دارند و کسب

 های به ، شاخصمفاهیمه به تأثیر این با توجدر این پژوهش تلاش شد آوری سازمان دارد.  تأثیر قابل توجهی در تابانسانی 

تر بررسی شود. بررسی  ، دقیقدر شرایط بحرانی و مشخصاً سامانه مدیریت منابع انسانی الکترونیکتاب آوری سازمانی کارگیری 

ه از منظر نگاه تخصصی به سامانتاب آوری سازمانی کارگیری خدمات مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر  الگوهای به

، لاجر  بودن مدیریت منابع انسانی به نوعی در تحقیقات قبلی . شود های این پژوهش محسوب می مدیریت منابع انسانی از نوآوری

و  ،مدیریت منابع انسانی الکترونیک اند، لیکن علیرغم محاسن و وجود الزامات قانونی و حمایتی مناسب از الکترونیک را نوید داده

باز هم شاهد تقرار سیستم مدیریت انسانی الکترونیک و چالش های پیش رو در صورت اجرای این سیستم حتی شناسایی موانع اس

علی الخصوص در مواجهه با بحران که سیستم مدیریت  ها در ایران با توفیق همراه نبوده است که اجرا و استقرار این برنامهبودیم 

در این پژوهش تلاش شد تا با برجسته سازی نقاط  . لذابرابر شرایط بحرانی دارد انسانی الکترونیک نیاز به تغییر و انعطاف پذیری در

  مرجع استراتژیک تاب آوری سازمانی الگوی مدیریت منابع انسانی الکترونیک در شرایط بحران ارائه گردد.

 یاز واحدها یاریبس یبرا یانسازم یتوسعه تاب آور ی، تلاش برامطابق با مطالعات قبلی صورت گرفته حین پژوهش، دریافتیم که

در توسعه و  مدیریت منابع انسانی حال، درک نقش نینبوده است. با ا ی برای سازمان ها در شرایط بحرانحیهدف صر یمنابع انسان

 تیریمد یبراواحد منابع انسانی و واحد فناوری اطلاعات گسترده  تیبا مسئولسازمان  کی یتاب آور تیبر قابل یگذار هیسرما

ی سازمان یتاب آور نیدرک بهتر رابطه بپژوهش  نیسازگار است. سهم مهم ا سازمان رقابت تیو کمک به موفق یانسان هیماسر

به مدیریت منابع انسانی رابطه  نیاست. درک بهتر امدیریت منابع انسانی در شرایط بحران و افزایش موفقیت سازمانی و  استراتژیک

، ، رهبری فرآیندها و منابع، اشتراک گذاری اطلاعاتکارکنان یمشارکت هااهد کرد. از این رو الکترونیک در مواقع بحران کمک خو
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به  نیهمچن. شده است شنهادیپ سازمان  یریانعطاف پذ تیقابل تیتقو یبرا یمنابع انسان یها وهیو ش یانسان عمناب یها استیس

توسعه  یسازمان را برا ی، تلاش هاسانی و واحد فناوری اطلاعات به واحد مدیریت منابع انروابط و تعاملات وابسته  ادیاحتمال ز

 همان گونه کهخواهد بود.  دیمف یسازمان یتکامل تاب آوردر روند دهد که  ینشان م نیکند و ا یم لیتسه یتاب آور تیظرف

 یتاب آور یسازمان برا تیظرف یایدر درک مزا ینقش مهم یانکه متخصصان منابع انساشاره کرده اند ( 6111 ،تیو را یهاگرت)

از نظر  شتریکه ب با تکیه بر واحد فناوری اطلاعات یعملکرد منابع انسان به همین منظور، ایجاد یک مدیریت کارا درکنند.  یم فایا

که  دارد آزموده و متخصصانی کار یمنابع انسان یقو ستمیس ینوع جادیبه ا ازیمتمرکز است، ن بر مدیریت منابع انسانی کیاستراتژ

به خوبی انجا  دهد که این  در مواقع بحرانی را ازیو سرعت پردازش مورد ن یورود ی، داده هایبصر تی، ظرفقیعم یلیتحل تیقابل"

در تشخیص سریع و اقدامات  را متخصصان منابع انسانیعملکردهای آموزشی مهم لزو  توسعه حرفه ای و ضمنی و متمرکز 

 .دهد یمورد توجه قرار م اجایگزین احتمالی در شرایط بحران ر

 تیظرف جادیا ریوابسته به مس ندیفرآ یربنایاست که زویژگی مهم این پژوهش شرح مفصلی از شاخص های تاب اوری سازمانی از 

بودن و اقدامات  یاتیعوامل به لحاظ عمل نیای در شرایط بحران در مدیریت بهتر منابع انسانی فراهم می کند.تاب آور یبرا یجمع

. قابل توجه است کند، یم جادیادر مدیریت منابع انسانی الکترونیک  را  یجمع یسازمان یها یژگیکه و یاملات چند سطحو تع

ی منابع انسان تیریمد ستمیخاص س یبه انتخاب ها یسازمان یتاب آور یدادن جنبه ها وندیگا  در جهت پ نیاولالگوی ارائه شده 

 یریانعطاف پذ به ی الکترونیکمنابع انسانمدیریت  ستمیسهای تاب آوری سازمانی در شاخص  نیدرک ارتباط ب است. الکترونیک

را با  یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ هیکند و نظر یکمک م یبالقوه مرتبط و عملکرد رقابت کیاستراتژ یها تی، قابل یسازمان

 یسازمان یتاب آور کیو تفک هیدهد. تجز یم وندیپ آور و تاب دیجد یا وهیبه ش سازمان در شرایط بحران بر منابع یمبتن دگاهید

 است. یی مدیریت منابع انسانی الکترونیکربنایروابط ز یتجرب شیمهم در جهت آزما یگام

بدان معناست که متخصصان منابع  نیکرد. ا تیریرا توسعه و مد یتاب آور تیتوان ظرف یمبنا بر تحلیل های به دست آمده، باید 

موثر به  ییو پاسخگو لیو تحل هیخود در تجز یهاسازمان توانند به  یم جا  و پیوستگی با واحد فناوری اطلاعاتی با انسانسان

سازمان  یاصل یها و اقدا  منطبق با ارزش یریگ میبه تصم قیتشو یو روشن برا یقو یهدف سازمان کیبا ارائه  یطیمح طیشرا

 یابیدست یلاز  برا تیخود از ظرفسازمان های حاصل کنند که  نانیاطم دیاب یمنابع انسان رانی، مدنیکنند. علاوه بر ا مکک

 بیخلاقانه را ترک یکه چگونه رفتارها رندیبگ ادی دیبرخوردار هستند. به عنوان میال، کارکنان با یبه اهداف رقابت زیآم تیموفق

روابط درون  یمناسب برا ماتیتنظ جادیبا ا یو حفظ کنند. سو ، متخصصان منابع انسان ییشناسا زیرا ن دیکرده و عادات مف

به مهارت  یدسترس یروابط سازمان نیکنند. ا یخود کمک مسازمان  تیبه موفق یسازمان نیو ب با واحد فناوری اطلاعات یسازمان

را  زیگفت انگنامشخص و ش طیبه شرا یرفتار یدر پاس  ها شتریبهتر و تنوع ب لیو تحل هیتجز یبرا دیمف یهایستگیها، منابع و شا

کنند تا به طور فعال از  نیرا تدو یمنابع انسان یها وهیها و ش استیاصول، س دیبا یمنابع انسان رانیکند. سرانجا ، مد یباز م

 خود برخوردار شوند. کیتراتژاس یکل ییاز توانا یشتریبالقوه ب یایشرکت خود استفاده کنند تا از مزا یریانعطاف پذ تیظرف

 یقدرتمند اعمال م یتوسط عوامل خارج رییاوقات تغ یاست. گاه یسازمان یاز زندگ ریاجتناب ناپذ یژگیو کی ریی، تغجهیدر نت

 یاست که برا یعمد کیاقدا  استراتژ کی رییاوقات تغ یمتقابل و تعامل است. گاه یوابستگ یعیطب جهینت رییاوقات تغ یشود. گاه

 یتجار یها و مدل ها یستگشای منابع،بتوانند  دی، سازمان ها بایز محرک علشده است. صرف نظر ا یطراح یرقابت تیمز شیافزا

در  یسازمان یشکوفا شوند. تاب آور ریمتغ طیداده تا فراتر از بازگشت به عقب رفته و در عوض در شرا رییتغ یخود را به نحو موثر

که از مطالعات اساسی و پایه ه قرار گرفته است مورد توج یعموم تیریمدمطالعات و هم در  یدانشگاه اتیدهه گذشته هم در ادب

هامل و ؛ 6114و همکاران،  منی؛ فر1115، یوی؛ د6111، و همکاران چتونی؛ کر6116؛ کوتو ، 6111)بلو ، : عبارت است ازای 

 یع انسانمناب ستمیس نیب یخاص یوندهایهنوز پ( اما 6111 و بک، هال نگنیک؛ ل6112 ؛ جامورگ و همکاران، 6113 گاس،ولیکان

شکاف در درک  نیپر کردن ا تدر جه یگام پژوهش نیقرار نگرفته است. ا یمورد بررس یتاب آور یآن برا تیو ظرف سازمان کی

ازجمله پیشنهادهای پژوهشی این پژوهش این است که به بررسی ابعاد  است. یتاب آور تیریمد یبرا مدیران سازمانی ییو توانا

 سازمان و اثر آن بر عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی های مختلف بخش دیگر در تاب آوری سازمانیشده  معرفی

و به کار گرفتن سبک های رهبری در مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمانی را مورد بررسی پرداخته شود؛ 

سازمانی در مؤلفه های دیگر سازمان از جمله افزایش انگیزش، بالا  زیرا به کارگیری این ابعاد و سنجش ابعاد تاب آوریقرار دهند. 

 سازمانی پردازی ادامه مسیر نظریهرفتن روحیه تیمی، مدیریت انعطاف پذیری و نقش های رهبری در شرایط تاب آور می تواند در 
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تواند باشد که به آن   پژوهشی دیگری میهای این ابعاد بر یکدیگر نیز حوزه  راهگشا باشد. همچنین اثر بین هر یک از زیرمجموعه

باید توجه داشت که تأثیر تعداد نیروی انسانی بر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بسیار مهم همچنین  شده است.  کمتر پرداخته

داد مشخص شود، پژوهشگران در آینده به بررسی اندازه بهینه سازمان و به دست آوردن اندازه سازمان با تع است. پیشنهاد می

شود بررسی شود که با چه اندازه  دیگر پیشنهاد می عبارت بپردازند. بهمدیریت منابع انسانی الکترونیک نیروی انسانی برای 

این پژوهش مانند بسیاری از  می تواند مدیریت منابع انسانی الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمانی را می توان اجرا کرد.سازمانی 

های این  ترین مزیت روز بودن موضوع پژوهش ازجمله اصلی هایی داشته است. به ها و محدودیت فرصت های دیگر پژوهش

. علی الخصوص مواجه با بحران کرونا و لزو  دیجیتالی شدن بخش هایی از سازمان های دولتی و شود پژوهش محسوب می

نسانی می باشد و پیوند آن با واحد فناوری اطلاعات را در غیردولتی ما را بر آن داشت تا مهم ترین بخش سازمان که واحد منابع ا

دوران بحران کرونا بررسی نماییم و به این دیدگاه برسیم که برقراری چه شیوه مدیریتی می تواند سیستم منابع انسانی را در بحران 

بنا را مدیریت منابع انسانی هدایت بهتری نماید و از آن جایی که تاب آوری بحث جدیدی در مدیریت عمومی سازمان هاست م

الکترونیک مبتنی بر تاب آوری سازمان قرار دادیم و الگویی مبتنی بر مهم ترین شاخص های تاب آوری قرار دادیم تا واحد منابع 

 انسانی مدیریت را در شرایط متغیر بر مبنای آن پیش ببرد. 

 منابع
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