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 چکیده

این . باشدمیی و شهرت سازمان یبا عملکرد نوآور یمنابع انسان یریتمد یتارتباط تقوهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی 

شرکت های  کارشناسان منابع انسانی و مدیران راماری پژوهش جامعه آ است.همبستگی  -از نوع توصیفی پژوهش، کاربردی و

به عنوان نمونه به روش تصادفی نفر  160 با استفاده از جدول مورگان که تشکیل دادهدانش بنیان شهرک علمی تحقیقاتی اصفهان 

از به ترتیب  آنو روایی  سنجش پایاییبرای جمع آوری داده ها بکار گرفته شده که پرسشنامه محقق ساخته اند. انتخاب شده

از آمار توصیفی و آمار ها است. به منظور تجزیه و تحلیل دادهشده انجامهای آلفای کرونباخ و تحلیل عاملی تاییدی روشطریق 

دارای اثر مستقیم، مثبت و  یمنابع انسان یریتمد یتتقوکه  حاکی از آن استهای پژوهش یافتهاست. استفاده شدهاستنباطی 

 عملکرد نوآوریدارای اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر  یمنابع انسان یریتمد یتتقوباشد. همچنین، می شهرت سازمانیار بر معناد

های پژوهش باشد. بعلاوه یافتهمی شهرت سازمانیدارای اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر عملکرد نوآوری باشد. علاوه بر این، می

شهرت سازمانی دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنادار بر عملکرد نوآوری به واسطه  یمنابع انسان تیریمد یتتقودهد که نشان می

 .دارد

 .یشهرت سازمانی، عملکرد نوآور ی،منابع انسان یریتمد :کلیدواژه ها
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 مقدمه

های فزاینده جهانی، در عصر تحول دیجیتال و رقابت

ی و رشد ترین عوامل پایدارنوآوری به عنوان یکی از مهم

شود. نوآوری نه تنها به معنای خلق ها شناخته میسازمان

های جدید، بلکه فرآیندی پویا است که از تولید ایده ایده

سازی عملی آن در قالب محصولات، خدمات، تا پیاده

گیرد. آنچه وکار را در بر میهای کسبفرآیندها یا مدل

زمان یابد، عملکرد نوآوری سادر این میان اهمیت می

عملکرد نوآوری به  (.2024و همکاران،  1حسن) است

های سازی ایدهتوانایی سازمان در تولید، توسعه و پیاده

جدید در قالب محصولات، خدمات، فرآیندها یا 

شود که منجر به بهبود وکار اطلاق میهای کسبمدل

 گرددپذیری سازمان میاثربخشی، کارایی و رقابت

. این عملکرد، نه تنها بر اساس (2021و همکاران،  2اردیتو)

ها یا سهم بازار های نوآورانه مانند تعداد نوآوریخروجی

شود، بلکه شامل فرایندهای محصولات جدید سنجیده می

درونی سازمان در حمایت از خلاقیت، یادگیری مستمر، 

پذیری هدفمند و سازگاری با تغییرات نیز ریسک

. عملکرد نوآوری، (0212و همکاران،  3)یوسای گرددمی

شاخصی کلیدی برای ارزیابی پویایی و رشد سازمان در 

                                                 
1 Hassan 
2 Ardito 
3 Usai 
4 Kutieshat & Farmanesh 

کوتیشات و ) های ناپایدار و متغیر امروزی استمحیط

. عملکرد نوآوری به عنوان معیاری از (2022، 4فرمانش

کارآمدی نوآوری در تحقق اهداف سازمانی، از عوامل 

ها، سرمایه ترین آنپذیرد که یکی از مهممتعددی تأثیر می

، 5)وانگ و هو انسانی و نحوه مدیریت اثربخش آن است

2020). 

در کنار نوآوری، شهرت سازمانی یکی دیگر از 

ها به شمار های راهبردی و ارزشمند برای سازمانمؤلفه

رود. شهرت سازمانی مفهومی است فراتر از تبلیغات یا می

ملات، تصویرسازی؛ بلکه نتیجه انباشتی از تجربیات، تعا

نفعان در گویی سازمان به ذیدستاوردها و نحوه پاسخ

ین مفهوم، ا. (2026و همکاران،  6)نیازی طول زمان است

نوعی سرمایه نامشهود است که به مرور زمان ایجاد شده 

تواند در موفقیت تجاری، جذب سرمایه، حفظ و می

مشتریان و انگیزش کارکنان نقش اساسی ایفا کند. شهرت 

گیری یکی از عوامل تأثیرگذار بر تصمیم سازمانی

نفعان کلیدی است و ارتباط مستقیمی با ارزش برند و ذی

 .(2021و همکاران،  7)ترونگ مزیت رقابتی پایدار دارد

تواند اعتماد شهرت مثبت سازمان میبه عبارت دیگر، 

گذاران، شرکا و حتی کارکنان را جلب مشتریان، سرمایه

5 Wang & Hu 
6 Niazi 
7 Truong 
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ی رقابتی غیرقابل تقلید، نقش کند و به عنوان مزیت

 ای در موفقیت بلندمدت سازمان ایفا نمایدکنندهتعیین

. از آنجا که نوآوری یکی از (2020و همکاران،  1گنگی)

گیری تصویر ذهنی از یک های کلیدی در شکلشاخص

شود، ارتباط بین گو تلقی میسازمان پیشرو و پاسخ

ی معنادار و عملکرد نوآوری و شهرت سازمانی، ارتباط

 .(2021، 2)بوستوس کننده استتقویت

در این میان، مدیریت منابع انسانی به عنوان عاملی 

زیرساختی و راهبردی، نقش محوری در تقویت هر دو 

کند. منابع انسانی توانمند، خلاق و عنصر یادشده ایفا می

های باانگیزه، بنیان اصلی فرآیند نوآوری و نماینده ارزش

، 3)انور و عبداله تعامل با محیط بیرونی هستندسازمان در 

. تقویت مدیریت منابع انسانی به معنای توسعه (2021

سازی ها، ایجاد انگیزش، بهبود مشارکت و فراهمقابلیت

هدف نهایی محیطی برای یادگیری و رشد کارکنان است. 

وری، افزایش از تقویت مدیریت منابع انسانی، ارتقای بهره

گیری، و خلق نان در نوآوری و تصمیممشارکت کارک

و  4اسکودین) باشدارزش پایدار برای سازمان می

هایی که در این حوزه سازماندرواقع،  .(2020همکاران، 

ساز ظهور توانند زمینهگذاری مؤثر داشته باشند، میسرمایه

                                                 
1 Gangi 
2 Bustos 
3 Anwar & Abdullah 

های پایدار شده و از این طریق، عملکرد نوآوری نوآوری

ها به ارتقای به تبع آن، این نوآوریخود را بهبود بخشند. 

توان نتیجه رو، میشوند. از اینشهرت سازمانی منجر می

گرفت که مدیریت منابع انسانی نه تنها به صورت مستقیم 

بر شهرت سازمانی اثرگذار است، بلکه از طریق بهبود 

آفرینی عملکرد نوآوری، به صورت غیرمستقیم نیز نقش

. بر همین (2022و همکاران،  5گونزالس-راموس) کندمی

اساس، پژوهش حاضر به بررسی دقیق رابطه بین تقویت 

مدیریت منابع انسانی، عملکرد نوآوری و شهرت سازمانی 

پرداخته و در تلاش است تا سازوکارهای تأثیرگذاری این 

 .متغیرها را روشن سازد

پژوهشی تحت عنوان ( 1403) و همکاران دیلمقانی

ای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در هشناسایی مؤلفه"

در دانشگاه  BSC مدیریت شهرت سازمانی با رویکرد

نتایج پژوهش ارائه نمودند.  "های پیام نور استان تهران

نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر اساس 

شامل عوامل مختلفی از جمله شرایط  BSC رویکرد

گر، راهبردها و خلهای، شرایط مداعلی، شرایط زمینه

پیامدها است. شرایط علی شامل عواملی مانند رهبری 

های اجتماعی و سازمانی، انتظارات ذینفعان، مسئولیت

4 Škudienė 
5 Ramos-González 
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ای مدیریت استراتژیک در مسیر رشد بود. شرایط زمینه

مشی، راهبردهای سازمانی و مانند مأموریت و خط

تعاملات با ذینفعان نقش مهمی در تحقق مدیریت شهرت 

سازی، گر شامل فرهنگسازمانی داشتند. شرایط مداخله

تجربیات سازمانی و مشروعیت دانشگاه بر مدیریت 

شهرت تأثیرگذار بودند. در نهایت، راهبردهای مدیریت 

منابع انسانی در قالب راهبردهای کلان، نوآوری در 

گیری استراتژیک و راهبردهای فناورانه به خدمات، جهت

ی منجر شدند و پیامدهایی همچون بهبود شهرت سازمان

افزایش سرمایه انسانی دانشی، اعتماد و وفاداری ذینفعان 

و بهبود جایگاه رقابتی دانشگاه را به دنبال داشتند. مدیریت 

تواند نقش ها میاستراتژیک منابع انسانی در دانشگاه

بسزایی در تقویت شهرت سازمانی ایفا کند. اتخاذ 

زه منابع انسانی، همراه با استفاده راهبردهای مناسب در حو

های نوین، تعاملات مثبت با جامعه و از فناوری

تواند منجر به بهبود جایگاه پذیری اجتماعی، میمسئولیت

 .المللی شودها در سطح ملی و بیندانشگاه

بررسی تاثیر  در پژوهشی به (1402) و همکارانمنجم 

و نوآوری  کارکردهای مدیریت منابع انسانی برخلاقیت

نتایج تحقیق نشان داد پرداختند.  در زیباسازی شهر قزوین

                                                 
1 Alqudah 

که کارکردهای مدیریت منابع انسانی برخلاقیت و 

 .نوآوری تاثیر معناداری دارد

ارتباط آموزش و توسعه در پژوهظ خود  (1401جعفری )

با عملکرد سازمان از جنبه نوآوری و ایجاد  را منابع انسانی

مورد بررسی قرار داده است.  تهرانشهرداری در  خلاقیت

پژوهش ارتباط مدیریت راهبردی منابع انسانی  این هدف

با عملکرد سازمان از جنبه نوآوری و ایجاد دانش می 

باشد. با بررسی تعاریف گوناگون شایستگی، چنین به نظر 

رسد که شایستگی همانند چتری دربرگیرنده هر آن می

غیرمستقیم بر روی  ای مستقیم یاچیزی است به گونه

ها عملکرد شغلی تاثیر دارد. به عبارت دیگر شایستگی

بیانگر این مسئله است که افراد چگونه باید انجام وظیفه 

کنند یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده، یا 

چگونه رفتار کنند؟ در نتیجه به نظر می رسد مهمترین 

انسانی به عامل در سازمان های نوآور، توجه به نیروی 

عنوان اصلی ترین واحد ایجاد، ذخیره سازی و استفاده از 

 .دانش است

شیوه "در پژوهشی موضوع  (2022و همکاران ) 1الکودا

های مدیریت منابع انسانی کارآمد و آمادگی برای تغییر: 

یک مدل یکپارچه شامل تعهد عاطفی، عملکرد کارکنان، 
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را بررسی  "و نقش تعدیل کننده فرهنگ سلسله مراتبی

آمده از طریق تجزیه و تحلیل دستنمودند. نتایج به

های آماری، نشان از وجود رابطه مثبت بین برخی از شیوه

مدیریت منابع انسانی کارآمد با تعهد عاطفی و آمادگی 

برای تغییر دارد. همچنین نتایج نشان داد بین تعهد عاطفی 

. همچنین و آمادگی برای تغییر رابطه مثبتی وجود دارد 

نتایج حاکی از آن است که آمادگی برای تغییر رابطه 

های مثبتی با عملکرد فردی کارکنان دارد. در نهایت، یافته

دهد که فرهنگ سلسله مراتبی رابطه بین پژوهش نشان می

های مدیریت منابع انسانی کارآمد و تعهد عاطفی را شیوه

 کند.به طور مثبت تعدیل می

 روش پژوهش

از نوع بوده و با روش توصیفی، حاضر، کاربردی پژوهش 

انجام یابی معادلات ساختاری مطالعات همبستگی با مدل

 و نفر از مدیران 270جامعه آماری پژوهش را . شده است

شهرک  شرکت های دانش بنیان کارشناسان منابع انسانی

با استفاده از  تشکیل داده کهعلمی تحقیقاتی اصفهان 

ه به روش نفر از آنها به عنوان نمون 160 جدول مورگان

های به منظور گردآوری داده تصادفی انتخاب شده اند.

گزینه ای  5پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته در طیف 

جهت سنجش پایایی ابزار  است.لیکرت استفاده شده 

پژوهش از روش آلفای کرونباخ استفاده و ضرایب بدست 

 است. گزارش شده 1آمده در جدول 

 . ضرایب پایایی ابزار پژوهش1ول جد

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرها

 79/0 یمنابع انسان یریتمد یتتقو

 80/0 شهرت سازمانی

 77/0 عملکرد نوآوری
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دهد که ابزار مورد استفاده از پایایی مناسب نتایج نشان می

تعیین روایی ابزار در این  به منظورباشند. برخوردار می

نتایج  شده واملی تائیدی استفاده پژوهش از تحلیل ع

 است.ارائه گردیده 2بدست آمده در جدول 

 های برازندگی تحلیل عاملی تائیدی مرتبه اول ابزار پژوهش. شاخص2جدول 

 یریتمد یتتقو ملاک شاخص

 یمنابع انسان

 شهرت سازمانی عملکرد نوآوری

 97/55 17/83 19/44 000/0 خی دو

 45 57 30 - درجه آزادی

 11/1 45/1 57/1 و کمتر 2 سبتن

RMSEA 05/0 020/0 024/0 026/0 و کمتر 

CFI 9/0 92/0 91/0 90/0 و بیشتر 

GFI 9/0 90/0 90/0 90/0 و بیشتر 

 

های شود نتایج حاصل از شاخصهمانگونه که مشاهده می

گیری ابزارهای پژوهش، های اندازهبرازندگی در مدل

 دهد که:نشان می

-های اندازهر درجه آزادی در تمامی مدلنسبت خی دو ب

گیری ابزارها، بیانگر برازش مناسب مدل مفهومی ابزارها 

-در تمامی مدل RMSEAهاست. مقدار شاخص با داده

گیری ابزارها در دامنه معیار قابل قبول بوده و های اندازه

های این امر بیانگر آن است که مقدار خطا در تمامی مدل

-باشد. مقادیر شاخصارها، قابل قبول میگیری ابزاندازه

گیری های اندازهدر تمامی مدل GFIو  CFIهای 

ابزارها، با توجه به معیار قابل قبول، مطلوب ارزیابی شده 
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گیری ابزارها، های اندازهو بیانگر آن است که تمامی مدل

 برازش مناسبی دارند. 

-ارها، میابزگیری های اندازهبنابراین با توجه به نتایج مدل

زش توان بیان نمود که تمامی ابزارهای پژوهش دارای برا

 باشند.مناسب و قابل قبول روایی می

ها در این پژوهش از ضریب به منظور تجزیه و تحلیل داده

همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر تاییدی با بکارگیری نرم 

 است.استفاده شده LISRELافزار 

 نتایج پژوهش

-ارائه می 3تغیرهای پژوهش، در جدول تحلیل توصیفی م

 گردد:

 . بررسی توصیفی وضعیت متغیرهای پژوهش3دول ج

 انحراف استاندارد میانگین متغیر

 701/0 03/3 یمنابع انسان یریتمد یتتقو

 369/0 00/3 عملکرد نوآوری

 561/0 31/5 شهرت سازمانی

، تحلیل همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه 4در جدول 

 .استشده

 . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش4جدول 

منابع  یریتمد یتتقو 

 یانسان

 شهرت سازمانی عملکرد نوآوری
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   - یمنابع انسان یریتمد یتتقو

  - 361/0 عملکرد نوآوری

 - 504/0 664/0 شهرت سازمانی

نتایج حاصل از تحلیل ماتریس همبستگی متغیرهای 

 دهد که:پژوهش نشان می

عملکرد نوآوری ( و 664/0) یمنابع انسان تیریمد یتتقو

شهرت سازمانی ( دارای رابطه مثبت و معنادار با 504/0)

 یمنابع انسان یریتمد یتتقوباشند. می 05/0در سطح 

( 361/0)عملکرد نوآوری دارای رابطه مثبت و معنادار با 

 باشد.می 05/0در سطح 

 های پژوهش:آزمون فرضیه

عملکرد و  یمنابع انسان یریتمد یتتقوفرضیه اول: 

شهرت سازمانی اثر مثبت، مستقیم و معنادار بر نوآوری 

 دارد.

 شهرت سازمانیبر عملکرد نوآوری و  یمنابع انسان یریتمد یتتقو. ضرایب مسیر مستقیم 5جدول 

 شهرت سازمانیمتغیر وابسته:  متغیر مستقل

 T 2R T مسیر استاندارد

 57/7 66/0 11/4 25/0 یمنابع انسان یریتمد یتتقو

 25/3 32/0 عملکرد نوآوری
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با درنظر گرفتن نتایج بدست آمده از تحلیل معادلات 

 توان بیان نمود:ساختاری می

( و 25/0با ضریب مسیر ) یمنابع انسان یریتمد یتتقو

با ضریب مسیر عملکرد نوآوری ( و 11/4مقدار تی )

قیم، مثبت و ( دارای اثر مست25/3( و مقدار تی )32/0)

چنین هستند. هم 05/0در سطح شهرت سازمانی معنادار بر 

قادر به عملکرد نوآوری و  یمنابع انسان یریتمد یتتقو

باشند. مقدار میشهرت سازمانی  درصد واریانس 66تبیین 

با توجه به مقدار تی شهرت سازمانی واریانس تبیین شده 

 باشد.معنادار می 05/0( در سطح 57/7)

اثر مثبت،  یمنابع انسان یریتمد یتتقودوم:  فرضیه

 دارد.عملکرد نوآوری مستقیم و معنادار بر 

 عملکرد نوآوریبر  یمنابع انسان یریتمد یتتقو. ضرایب مسیر مستقیم 6جدول 

 عملکرد نوآوریمتغیر وابسته:  متغیر مستقل

 T 2R T مسیر استاندارد

 00/2 80/0 16/3 31/0 یمنابع انسان یریتمد یتتقو

ت شود، با توجه به نتایج بدسگونه که مشاهده میهمان

 آمده از تحلیل معادلات ساختاری:

( و 31/0با ضریب مسیر ) یمنابع انسان یریتمد یتتقو

( دارای اثر مستقیم، مثبت و معنادار بر 16/3مقدار تی )

 یتتقوچنین هستند. هم 05/0در سطح عملکرد نوآوری 

درصد واریانس  80قادر به تبیین  یمنابع انسان یریتمد

باشند. مقدار واریانس تبیین شده میشهرت سازمانی 

( در سطح 00/2با توجه به مقدار تی )شهرت سازمانی 

 باشد.معنادار می 05/0

عملکرد بر  یمنابع انسان یریتمد یتتقوفرضیه سوم: 

شهرت سازمانی اثر غیرمستقیم، مثبت و معنادار بر نوآوری 

 دارد.
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 عملکرد نوآورینقش با شهرت سازمانی بر  یمنابع انسان یریتمد یتتقو. ضریب مسیر غیرمستقیم 7 جدول

 شهرت سازمانیمتغیر وابسته:  متغیر مستقل

 عملکرد نوآوری: واسطهمتغیر 

 T 2R T مسیر استاندارد

منابع  یریتمد یتتقو

 یانسان

141/0 19/2 66/0 57/7 

ه از تحلیل معادلات با درنظر گرفتن نتایج بدست آمد

 توان بیان نمود:ساختاری می

با ضریب غیرمستقیم بر  یمنابع انسان یریتمد یتتقو

( 19/2( و مقدار تی )141/0)عملکرد نوآوری اساس 

 شهرت سازمانیدارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنادار بر 

 باشند.می 05/0در سطح 

 عملکرد نوآوریی مستقل بر . ضرایب مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها8جدول 

 شهرت سازمانیمتغیر وابسته:  متغیر مستقل

 رد شدهاثرات استاندا

 کل غیرمستقیم مستقیم

 424/0 141/0 25/0 یمنابع انسان یریتمد یتتقو

 32/0 - 32/0 عملکرد نوآوری
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با درنظر گرفتن نتایج بدست آمده از تحلیل معادلات 

 توان بیان نمود:ساختاری می

(، اثر 25/0دارای اثر مثبت ) یمنابع انسان یریتمد یتتقو

( و 424/0( و اثر کل مثبت )141/0غیرمستقیم مثبت )

 باشند.می 05/0در سطح شهرت سازمانی معنادار بر 

 های برازندگی تحلیل مسیر تائیدی. شاخص9جدول 

 برآورد معیار شاخص

 88/247 000/0 خی دو

 146 - درجه آزادی

 67/1 کمترو  2 نسبت

RMSEA 05/0 045/0 و کمتر 

CFI 9/0 90/0 و بیشتر 

GFI 9/0 90/0 و بیشتر 

AFGI 9/0 90/0 و بیشتر 

های برازندگی در مطابق نتایج بدست آمده از شاخص

 مدل تحلیل مسیر تائیدی پژوهش:

نسبت خی دو بر درجه آزادی بیانگر برازش مناسب مدل 

 RMSEAمقدار شاخص هاست. مفهومی ابزارها با داده

در دامنه معیار قابل قبول بوده و این امر بیانگر آن است که 

 CFIهای باشد. مقادیر شاخصمقدار خطا قابل قبول می

با توجه به معیار مدنظر، مطلوب  AGFIو  GFIو 

ارزیابی شده و بیانگر آن است که برازش مناسبی دارند. 

توان گفت که بنابراین، با توجه به نتایج بدست آمده می
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مدل ساختاری پژوهش دارای برازش مناسب و قابل قبول 

 است.

 گیریبحث و نتیجه

 یریتمد یتارتباط تقوهدف از پژوهش حاضر، بررسی 

-میی و شهرت سازمان یبا عملکرد نوآور یمنابع انسان

 :که حاکی از آن استپژوهش  نتایجباشد. 

مثبت و  دارای اثر مستقیم، یمنابع انسان یریتمد یتتقو

 یتتقونقش باشد. امروزه میشهرت سازمانی معنادار بر 

ها در ارتقای عملکرد سازمان یمنابع انسان یریتمد

منابع  یریتمد یتتقوباشد. غیرقابل چشم پوشی می

های مورد ها و تواناییتر از مهارتبا استفاده مناسب یانسان

 ویرتصد راهکارهای بهتری را در توانمی سازمان هانیاز 

 شهرت سازمانیبه کار گرفته و در ارتقای سازمانی 

در  مهارت و توانمندیباشند. بنابراین، بهبود تاثیرگذار 

به عنوان یکی از  یمنابع انسان یریتمد یتتقوارتقای 

موثر  شهرت سازمانیعوامل کلیدی در اثربخشی فرایند 

تری جهت رفع مشکلات و بوده و نیازمند توجه بیش

باشد. در واقع ها میی غالب بر توانمندیهامحدودیت

، های اصلی عملکرد موفقتوان گفت یکی از مشخصهمی

 یتتقوابزارهای در گرو قابلیت بکارگیری مناسب 

خواهد شهرت سازمانی در جهت  یمنابع انسان یریتمد

 بود. 

-های حاصل از فرضیه دوم پژوهش مشاهده میدر یافته

دارای اثر مستقیم،  ینسانمنابع ا یریتمد یتتقوشود که 

گونه باشد. همانمیعملکرد نوآوری مثبت و معنادار بر 

به  یمنابع انسان یریتمد یتتقوکه بیان شد، بهبود قابلیت 

 مورد مطالعهشرکت های در عملکرد نوآوری  ارتقای

  کند.کمک می

-های حاصل از آزمون فرضیه سوم پژوهش نشان مییافته

دارای اثر مستقیم، مثبت و عملکرد نوآوری دهد که 

نتیجه شهرت سازمانی باشد. میشهرت سازمانی معنادار بر 

توان با ایجاد کانالی بوده و میعملکرد نوآوری ارتقای 

شهرت را با  رقابتی کسب مزیتمناسب و باارزش، 

 انتظار داشت. سازمانی 

 یتتقودهد که های پژوهش نشان میهمچنین یافته

دارای اثر عملکرد نوآوری به واسطه  یمنابع انسان یریتمد

دارد. بدین شهرت سازمانی غیرمستقیم، مثبت و معنادار بر 

ساختارمندی  یمنابع انسان یریتمد یتتقومعنا که 

را در سازمان افزایش داده و به این عملکرد نوآوری 

 سازد. را مهیا می شهرت سازمانی ارتقای طریق، زمینه

أثیر تقویت مدیریت منابع پژوهش حاضر با هدف بررسی ت

انسانی بر عملکرد نوآوری و شهرت سازمانی نشان داد که 
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مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از عوامل کلیدی، 

نقش بسیار مهم و مؤثری در ارتقای شهرت سازمانی دارد. 

ها و نتایج حاکی از آن است که بهبود مهارت

فاده بهینه از ساز استهای منابع انسانی، زمینهتوانمندی

های سازمانی بوده و با تقویت ساختارهای ظرفیت

مدیریت منابع انسانی، تصویر سازمانی بهبود یافته و 

شود. این موضوع نشان شهرت سازمانی تقویت می

دهد که توانمندسازی منابع انسانی نه تنها عملکرد می

بخشد، بلکه به عنوان عاملی داخلی سازمان را بهبود می

دهی به جایگاه و اعتبار سازمان در ی، در شکلراهبرد

 . نفعان نیز اثرگذار استبازار و نزد ذی

ها ارتباط مثبت و معنادار میان تقویت علاوه بر این، یافته

مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری را تأیید کرده و 

ای حیاتی، تأثیر دهد که نوآوری به عنوان واسطهنشان می

انسانی بر شهرت سازمانی را تقویت مدیریت منابع 

هایی که با تمرکز بر کند. به عبارت دیگر، سازمانمی

تقویت منابع انسانی، فرآیندهای نوآوری خود را 

توانند مزیت رقابتی بخشند، میسازماندهی و بهبود می

قابل توجهی کسب کرده و شهرت خود را در بازار ارتقا 

رویکردی یکپارچه در دهند. این پژوهش بر اهمیت اتخاذ 

مدیریت منابع انسانی و نوآوری تأکید دارد و پیشنهاد 

گذاری هدفمند در توسعه ها با سرمایهکند سازمانمی

های انسانی و ارتقای نوآوری، مسیر پایداری و قابلیت

 .موفقیت بلندمدت را هموار کنند

همکاری  تاخیرتوان به های پژوهش میاز محدودیت

در پاسخگویی مناسب به  جامعه آماری اعضایبرخی از 

جهت  .اشاره نمودو نیز دسترسی مشکل به اعضا پرسشنامه 

پژوهشی مشابه  می شودهای آتی پیشنهاد انجام پژوهش

پژوهش حاضر نتایج انجام گرفته و با  هادر سایر سازمان

 شود.  مقایسه

 منابع 

(. ارتباط آموزش و 1401سادات. )ندا ،جعفری –

بع انسانی با عملکرد سازمان از جنبه توسعه منا

نوآوری و ایجاد خلاقیت )مورد مطالعه: شهرداری 

 ،روانشناسی و علوم تربیتی در هزاره سوم (،تهران

18(6،) 45-56. 

 ،و رزقی رستمی، فریبا ،سعید، حنیفی ،دیلمقانی –

های مدیریت (. شناسایی مؤلفه1403علیرضا. )

ت شهرت استراتژیک منابع انسانی در مدیری

در دانشگاه های پیام نور  BSC سازمانی با رویکرد

مدیریت، آموزش و توسعه در عصر  ،استان تهران

 .100-87(، 1)1، دیجیتال
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احمد.  ،موبدی ،فرهاد ،علیرضا، رشوند ،منجم –

(. بررسی تاثیر کارکردهای مدیریت منابع 1402)

انسانی برخلاقیت و نوآوری در زیباسازی شهر 

علمی رویکردهای پژوهشی نوین نشریه  ،قزوین

 .224-214(، 26)7، مدیریت و حسابداری

– Alqudah, I. H., Carballo-Penela, A., 

& Ruzo-Sanmartín, E. (2022). 

High-performance human resource 

management practices and readiness 

for change: An integrative model 

including affective commitment, 

employees’ performance, and the 

moderating role of hierarchy 

culture. European Research on 

Management and Business 

.(1), 10017728, Economics 

– Anwar, G., & Abdullah, N. N. 

(2021). The impact of Human 

resource management practice on 

Organizational performance. 

International journal of 

Engineering, Business and 

Management (IJEBM), 5. 

– Ardito, L., Raby, S., Albino, V., & 

Bertoldi, B. (2021). The duality of 

digital and environmental 

orientations in the context of SMEs: 

Implications for innovation 

performance. Journal of Business 

Research, 123, 44-56. 

– Bustos, E. O. (2021). Organizational 

reputation in the public 

administration: A systematic 

literature review. Public 

Administration Review, 81(4), 731-

751. 

– Gangi, F., Daniele, L. M., & 

Varrone, N. (2020). How do 

corporate environmental policy and 

corporate reputation affect risk‐

adjusted financial performance?. 

Business Strategy and the 

Environment, 29(5), 1975-1991. 

– Hassan, S. S., Meisner, K., Krause, 

K., Bzhalava, L., & Moog, P. 

(2024). Is digitalization a source of 

innovation? Exploring the role of 

digital diffusion in SME innovation 

performance. Small Business 

Economics, 62(4), 1469-1491. 

– Kutieshat, R., & Farmanesh, P. 

(2022). The impact of new human 

resource management practices on 

innovation performance during the 

COVID 19 crisis: A new perception 

on enhancing the educational sector. 

Sustainability, 14(5), 2872. 

– Niazi, E., Bagheri, R., & Farahi, S. 

(2026). Investigating the 

relationship between social 

responsibility and customer 

satisfaction and organizational 
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attractiveness in the banking system 

with the mediating role of 

organizational reputation. Islamic 

Economics and Banking, 14(50), 
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