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Abstract 
Companies providing knowledge services, such as the information technology industry, need 

to attract and retain knowledge personnel to survive. Reputation of the organization as good 

employer can have positive impact on attracting and retaining professional employees. 

Therefore, sustainable human resource management has recently been introduced as response 

to changes in social, labor market and job relationships. The present study examines the impact 

of sustainable human resource management on organizational reputation. This research is 

applied research, descriptive and a cross-sectional survey. The statistical population of the 

study includes electronic protection engineering companies in Mazandaran province. 

Considering that the level of analysis of the present research is organization, the questionnaire 

was distributed among 24 companies and was completed by the managers of these companies, 

which finally had the ability to analyze 23 questionnaires. Three standard questionnaires of 

organizational reputation, innovation and sustainable human resource management were used 

to measure research variables. It has been used to analyze the research through structural 

equations. The results of study show that sustainable human resource management does not 

have a direct and significant positive effect on organizational reputation, but through the 

innovation mediator variable, it has affected the organizational reputation variable. In other 

words, the innovation variable plays the role of a complete mediator in the relationship 

between sustainable human resource management and organizational reputation. The 

contribution of the present study is to clarify how the impact of sustainable human resource 

management on the variables emphasized by organizations such as organizational reputation. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Specialized and skilled human resources are the 

most important organizational capital for 

information technology companies as the 

providers of knowledge and specialized services. 

These companies need to attract and retain 

knowledge forces for their long-term survival. 

This will become even more important when 

statistics show that the field of information 

technology has grown significantly over the last 

decade (Gartner, 2021). Also, due to the existence 

of extensive job opportunities and high-quality 

knowledge of professionals in this industry, the 

rate of dismissal of employees is significant. The 

results of research in this field have shown that 

from 2014 to 2019, dismissal of IT employees has 

been increasing (Idell et al., 2021). According to 

the previous research, sustainable human 

resource management practices increase 

innovation capacity and make the customers 

more satisfied. Hence, in this study, the impact of 

sustainable human resource management on 

organizational reputation with respect to the 

mediating role of innovation is investigated. 

2. Research Methods 
This research is of applied and descriptive-survey 

type. The statistical population of the research 

includes electrical power system protection 

engineering companies in Mazandaran Province 

(25 companies) that sell, install, design, execute, 

support and provide after-sales services in the 

field of electrical power system protection 

services and security promotion and need to 

attract and employ knowledgeable workers.  

To measure the research variables, three 

standard questionnaires were used, including 

organizational reputation questionnaire (Carmeli 

& Tishler, 2005), organizational innovation 

questionnaire (Hung et al., 2011), and sustainable 

human resource management questionnaire 

(Wikhamn, 2019). Since the level of analysis of 

this research is the organization, the 

questionnaire was distributed among 25 

companies and completed and collected by the 

managers of these companies. Finally, 23 

completed questionnaires were received for 

analysis. To determine the normality of the data 

distribution, the Kolmogorov-Smirnov test was 

performed. According to the test results, the 

hypothesis of rejected. To test the hypotheses, the 

path analysis test was used in Smart PLS3 

Software. 

3. Results 
Findings show that sustainable human resource 

management does not have a positive and 

significant direct effect on organizational 

reputation. However, through the mediating role 

of innovation, it affects organizational reputation, 

i.e., the innovation variable plays a complete 

mediating role in the relationship between 

sustainable human resource management and 

organizational reputation. 

4. Conclusion 
The research findings help researchers and 

human resource managers to send more accurate 

and transparent reports on the impact of 

sustainable human resource management 

functions on important organizational outputs to 

senior managers of organizations. Given that 

today, there are more complex challenges in the 

field of human resources, such as aging society, 

lack of skilled labor, and employees’ health 

issues, organizations that want to attract and 

retain human resources to run their business in the 

future need to change the prevailing situation in 

which human resources are consumed rather than 

developed, and change their traditional 

approaches to strategic human resource 

management. Sustainable human resource 

management is considered as the development of 

strategic human resource management and offers 

a new approach to managing people with a focus 

on long-term human resource development for 

reconstruction and renewal. Sustainable human 

resource management can promote product and 

process innovation in the organization by 

developing the employees’ competencies as well 

as improving their relations. Based on the 

findings of this study, this process increases the 

reputation of the organization. Therefore, 

according to the findings of the present study and 

the dimensions of sustainable human resource 

management, organizations similar to the 

statistical population of this study, which 

emphasize attracting and retaining 

knowledgeable employees, are suggested to 
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respect the rights of their employees  and develop 

their skills through in-service trainings to pave 

the way for organizational innovation. Collective 

beliefs and respect of members of the community 

in organizations with strong organizational 

reputation will make the employees proud of their 

organization and lead them to move toward the 

organization goals. 
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 چکیده
 نگهداری و جذب نیازمند خود بقای برای اطلاعات، فناوری صنعت همچون دانشی خدمات دهنده ارائه هایشرکت

 و جذب بر مثبتی تاثیر تواندمی خوب کارفرمای یک عنوانه ب سازمان شهرت و شدن شناخته. هستند دانشی نیروهای
 به پاسخی عنوان به اخیرا   پایدار انسانی منابع مدیریت امر، این تحقق برای. باشد داشته ایحرفه کارکنان این نگهداری
 منابع مدیریت تأثیر بررسی با حاضر پژوهش.است شده معرفی شغلی روابط و کار بازار اجتماعی، سطح در تغییرات
 زمره در تحقیق این. دهد می نشان هاسازمان مدیران به را موضوع این اهمیت سازمانی، شهرت بر پایدار انسانی
 لشام پژوهش آماری جامعه. است مقطعی صورتبه و پیمایشی نوع از توصیفی ماهیت ازلحاظ و کاربردی تحقیقات
 ضرحا پژوهش تحلیل سطح اینکه به توجه با. است مازندران استان در واقع الکترونیک حفاظت مهندسی هایشرکت
 در که شد تکمیل شرکتها این مدیران توسط و توزیع شرکت 22 بین شمار تمام بصورت پرسشنامه باشد، می سازمان
 هرتش استاندارد پرسشنامه سه از پژوهش متغیرهای سنجش برای. داشت را تحلیل قابلیت پرسشنامه 23 تعداد نهایت

 ختاریسا معادلات طریق از پژوهش وتحلیل تجزیه جهت. شد استفاده پایدار انسانی منابع مدیریت و نوآوری ، سازمانی
 ستقیمم تأثیر سازمانی شهرت بر پایدار انسانی منابع مدیریت که دهدمی نشان حاضر پژوهش نتایج. است شده استفاده
 ذارگ تاثیر سازمانی شهرت متغیر بر کامل، میانجی عنوانه ب  نوآوری متغیر طریق از ولی ندارد معناداری و مثبت
 اکیدت مورد متغیرهای بر پایدار انسانی منابع مدیریت تاثیر نحوه کردن شفاف حاضر، پژوهش علمی سهم. است بوده

 .باشد می سازمانی شهرت همچون ها سازمان

 کلیدواژه ها:
 شهرت پایدار، انسانی منابع مدیریت

 .نوآوری سازمانی،

 مقدمه 1

 فناوری شرکتهای برای سازمانی سرمایه و منبع ترین مهم
 تخصصی، و دانشی خدمات دهنده ارائه عنوانه ب اطلاعات،

 ایبق برای ها شرکت این. است ماهر و متخصص انسانی منابع
. دهستن دانشی نیروهای نگهداری و جذب نیازمند خود مدت بلند

 می نشان آمارها که شد خواهد بیشتر زمانی نکته این اهمیت

                                                      
   یکلمر عرب محبوبه :نویسنده مسئول * 

 arab@rahedanesh.ac.ir ایمیل: دانش راه عالی آموزش موسسه علمی هیئت آدرس:

 
 

 توجهی قابل رشد اخیر دهه طی در اطلاعات فناوری حوزه دهد
 بینی پیش و بیانگر امر این .(Gartner,2021) است داشته

 أمینت در صنعت این فعال های شرکت میان شدید رقابت کننده
 ودوج دلیل به همچنین. است ای حرفه و دانشی کارکنان حفظ و

 رد متخصصان، پرخریدار دانش و گسترده شغلی های موقعیت
 تایجن باشد، می توجه قابل کارکنان خدمت ترک نرخ صنعت این

 ،2117 تا 2112 سال از که داده نشان حوزه این در تحقیقات
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 نوآوری سازمانی

 است افزایش حال در اطلاعات فناوری کارکنان خدمت ترک
(. Idell et al., 2021) اند بوده داوطلبانه ها آن از ٪9797 که

 در صنعت این های شرکت ناتوانی که دهدمی نشان ها یافته
 افزایش وجود با و است افزایش به رو دانشی کارکنان حفظ
 11 خروج نرخ ها شرکت از بسیاری اما ها، پاداش و حقوق
 اند کرده گزارش دانشی کارکنان برای را درصد

(Skirmuntt, 2017) خاطر به را موضوع این محققان برخی 
 & Zhao) اند دانسته طولانیکار  ساعات و پراسترس محیط

Rashid, 2010)، فرصت با مرتبط عوامل نیز محققان سایر 

ه ب را کاری محیط سرپرستان، حمایت شغلی، توسعه های
 کارکنان خدمت ترک و حفظ با مرتبط عوامل ترین مهم عنوان
 ،(Purohit, 2016) اند شمرده بر صنعت این در دانشی

 مناسب راهبردهای ها سازمان این تا دارد ضرورت بنابراین
 جذابی یکار محیط بتوانند تا کنند اتخاذ را انسانی منابع مدیریت

 شناخته دیگر سوی از. آورند فراهم دانشی کارکنان برای را
 تواندمی خوب کارفرمای یک عنوانه ب سازمان شهرت و شدن
 داشته ای حرفه کارکنان این نگهداری و جذب بر مثبتی تاثیر
 های محیط برترین شناسایی" المللی بین پروژه نتایج. باشد
 شرکت مدیران و کارکنان اغلب که دهدمی نشان نیز" کاری
 برای پویا و مهیج مفرح، همچون هاییواژه از برتر های

 در وجهت قابل نکته. اند کرده استفاده خود کاری محیط توصیف
 نهزمی در جهان برتر های جایگاه که است این پروژه این نتایج
 اطلاعات فناوری صنعت هایشرکت را کاری فضای و محیط
 25 از 2121 سال در همچنین و اندداده اختصاص خود به

 شرکت 12 مختلف، صنایع میان از شده معرفی برتر شرکت
 باشندمی فعالیت به مشغول اطلاعات فناوری صنعت در
(Bush, 2021 .)انسانی منابع مدیریت امر، این تحقق در 

 ،اجتماعی سطح در تغییرات به پاسخی عنوان به اخیرا   پایدار
 منابع مدیریت. است شده معرفی شغلی روابط و کار بازار
 راتژیکاست انسانی منابع مدیریت توسعه عنوان به پایدار انسانی

 مدیریت برای را جدیدی رویکرد و شود می گرفته نظر در
 جهت انسانی، منابع مدت بلند توسعه بر تمرکز با افراد

 & Stankevičiūtė) دهد می ارائه تجدید و بازسازی

Savanevičienė, 2018 .)اهمیت مسئله به توجه با بنابراین 

 اطلاعات فناوری صنعت در دانشی کارکنان نگهداری و حفظ
 داشته امر این در تواند می خوب سازمانی شهرت که نقشی و

 اقدامات آیا که پردازد می موضوع این به حاضر پژوهش باشد،
 بیمناس سازمانی شهرت تواند می پایدار انسانی منابع مدیریت

  آورد؟ فراهم هاشرکت این برای را

 و ها خلاقیت قلب دانشی کارکنان که آنجایی از همچنین
 نقش کنند، می اجرایی و ایجاد را ها ایده و هستند ها نوآوری
  Nientied) شود می آشکار نوآوری در انسانی منابع مدیریت

& SlobWinterink, 2018 .)رابطه بهتر تبیین برای لذا 

 یمیانج نقش سازمانی، شهرت و پایدار انسانی منابع مدیریت
 . است گرفته قرار بررسی مورد نیز سازمانی نوآوری متغیر

 

 پژوهش نظری مبانی 2

 پایدار انسانی منابع مدیریت 2.1
  و بوده جدید نسبتا پایدار انسانی منابع مدیریت واژه

 یهاول تحقیقات دکی در این زمینه انجام شده است.نا یهاپژوهش
 حقیقاتت از هستند کمیابی منابع انسانی، بر این اساس که منابع

 تحقیقات همچنین و سازمانی پایداری زیست، محیط مدیریت
 در(. Ehnert, 2009) اند گرفته الهام انسانی منابع مدیریت

 نابعم مدیریت و پایداری بین ارتباط محققین تحقیقات، دوم موج
ه ب با و دادند قرار مطالعه مورد تری منظم بطور را انسانی

 عمناب مشکلات مختلف های زمینه در پایداری، ایده کارگیری
 کاهش جهت پایدار انسانی منابع استراتژی همچون انسانی
 ینفعانذ نظریه و استعداد مدیریت نیرو، تعدیل نامطلوب تاثیرات

 کردند ارائه بیشتری های دیدگاه انسانی منابع مدیریت در
(Nilipourtabatabaie et al., 2017.) از سوم موج امروزه 

 مدهآ پدید انسانی منابع مدیریت و پایداری زمینه در تحقیقات
 ای رشته بین های گروه در تا کنندمی تلاش محققان که است
 نهمچنی. کنند همکاری پایدار انسانی منابع مدیریت زمینه در

 زمانسا ایجاد در انسانی منابع مدیریت نقش از تری وسیع درک
 اکولوژیکی و اجتماعی اقتصادی، لحاظ از مسئول و پایدار های
 هشد اجتماعی مسئولیت مفهوم بر تاکید و است آمده وجود به

 عمناب مدیریت تعاریف، آخرین طبق بر که ای گونهه ب .است
 تجاری، فقط نه چندگانه، سازمانی اهداف حول پایدار انسانی

 نابعم مدیریت بین پیوند رویکرد، این محور. است شده نهاده بنا
 نبالد به پایدار انسانی منابع مدیریت. است پایداری و انسانی
 یستز و انسانی اجتماعی، اقتصادی، مثبت نتایج به دستیابی
 است مدت بلند و مدت کوتاه در همزمان، طور به محیطی

(Kramar, 2022 .)اهداف بر نفعیذی چند دیدگاه این 

 عمناب مدیریت چندگانه هاینقش و قانونی فرهنگی، اجتماعی،
 سازمان درون شرکای انتظارات برآوردن به کمک در انسانی

 مرزهای در شرکای( زیردستان همکاران، سرپرستان،)
 سازمان خارج شرکای و( رجوع ارباب مشتریان،) سازمان

 ,.Aust et al) دارد تأکید کارکنان توسط( اجتماع و خانواده)

 اتخاذ پایدار، انسانی منابع مدیریت که طوری به(. 2019

 امکان که انسانی منابع مدیریت هایشیوه و هااستراتژی
 تأثیر با را محیطی زیست و اجتماعی مالی، اهداف به دستیابی

 فراهم مدت بلند زمانی افق یک در و سازمان خارج و داخل در
 یمنف بازخورد و ناخواسته جانبی اثرات حال عین در و کندمی
 نیز حاضر پژوهش(. Ehnert et al., 2016) کندمی کنترل را

 ایدارپ انسانی منابع مدیریت که است کرده اتخاذ را رویکرد این
 مسئولیت در مشارکت برای سازمان تلاش های جنبه از یکی

 هافعالیت از ای مجموعه به مفهوم این .است شرکتی اجتماعی
 تمدیری منظور به انسانی منابع مدیریت توسط که دارد اشاره
 تهیاف توسعه سازمان اهداف و اثربخشی به کمک و افراد مؤثر
 و یادگیری برای هاییفعالیت مجموعه حال عین در و است
 کندمی تضمین را فردی رفاه همچنین و فردی توسعه

(Wikhamn, 2019). 

 سازمانی شهرت 2.2
 ترین حیاتی و ترینمهم  از و نامشهود دارایی نوعی شهرت،
 عنوان به رو ازاین است؛ سازمان یک ماندن زنده برای عناصر
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 نوآوری سازمانی

 & Mehtap) است شده تعریف" تمایز و رقابتی معیار"

Kokalan, 2012 .)،سازمان توانایی ی دهنده نشان شهرت 
 & Fombrun) است نفعان ذی انتظارات کردن برآورده در

Van Riel, 2004 .)است بعد سه تاثیر تحت سازمانی شهرت :

 مورد در باورها( 2 شده، شناخته آن با سازمان که چیزی آن( 1
 ها برداشت( 3 و رود می انتظار سازمان از آینده در که آنچه
 مشارکت و رفتار در شهرت. سازمان کلی مطلوبیت مورد در
 ناگهانی طور به تواند می اما دارد ریشه سازمان تاریخی هاي
 که هدد می رخ شرایطی در مثال برای تغییر این که کند، تغییر

 ای و شود آشکار سازمان گذشته رفتار مورد در جدید اطلاعات
 بر نامطلوبی اثر سازمان های مشارکت یا و رفتار واپسین
 روابط بر آن، در تغییر و سازمان شهرت. بگذارد ناظران
 ,.Lange et al) گذارد می تأثیر خود ذینفعان با سازمان

2011.) 

 و حیاتی نامحسوس دارایی یک سازمانی شهرت 
 رقابتی مزیت که شودمی محسوب هاسازمان برای استراتژیک

 دارای سازمانی شهرت. دارد همراه به سازمان برای را پایدار
 شهرت: محیطی شهرت - 1: از اندعبارت که است بعد 2

 عملکرد ی درباره هاسازمان ذینفعان که است عقایدی محیطی
 محیطی تمایل اساس بر عقاید این دارند؛ سازمان محیطی
: اجتماعی شهرت - 2 و باشد منفی یا مثبت تواندمی هاسازمان
 اجتماعی عملکرد یدرباره هاسازمان ذینفعان که است عقایدی
 ددگربرمی سازمان اجتماعی مسئولیت به عمدتا   و دارند سازمان

 Baah et) دارد دنبال به اجتماعی احترام سازمان برای که

al., 2020.) نسازما با ارتباط از افراد که داده نشان تحقیقات 
 & Mehtap) داشت خواهند مثبتی احساس بالا شهرت با هایی

Kokalan, 2012). سازمانی، شهرت نظری مبانی مرور 

 دو هر در کارفرما برند  مفهوم با آن همپوشانی دهنده نشان
 از محققان برخی که ای گونهه ب دارد تجربی و مفهومی سطح
 دهکر یاد کارفرما برند داخلی بخش عنوانه ب سازمانی شهرت

 بر تواند می بنابراین و (Verčič & Coric, 2018) اند

 .باشد موثر کارکنان برای سازمان جذابیت

 سازمانی نوآوری 2.2
 فنی دانش از استفاده بر و است کارها متفاوت انجام نوآوری
 خدمات یا تولیدات، فرایندها، ابزارها، است ممکن که جدید
 که سازمانی(. Krozer et al., 2010) کند می دلالت باشد،

 ولط در و یابد بقا تواند نمی باشد، نداشته نوآوری و خلاقیت
 از سازمانی فرهنگ زمانیکه. شود می محو صحنه از زمان

 نهزمی شود، داده جایزه نوآورانه رفتار به و کند حمایت نوآوری
 واقع در(. Lan & Chong, 2015) شد خواهد فراهم نوآوری

 بدیلت خدمات یا فرآیند محصول، به و نیافته توسعه ای ایده اگر
 یک عنوان به گاه آن باشد، نشده تجاری اگر یا باشد، نشده

 بزرگی و سرعت شامل نوآوری. شود نمی بندی طبقه نوآوری
 بخش سرعت دهنده نشان نوآوری سرعت واقع، در. است
 رقبای هب نسبت فرآیند یا محصول تولید برای توسعه و تحقیق
 برای را نوآوری سرعت ها سازمان و است صنعت در خود

 نوآوری بزرگی. دهند می افزایش کار و کسب ارزش افزایش
 ،ایده تعدادی توسعه و تحقیق بخش که دارد اشاره ای درجه به

 ,.Liao et al) کند می تولید جدید خدمات یا فرآیند محصول،

 یطمح آشفتگی با تا کند می کمک شرکت به نوآوری(. 2010

 کلیدی های محرک از یکی بنابراین، و کند مقابله خارجی
. است پویا بازارهای در ویژه به تجارت، در مدت بلند موفقیت
 زایندهف پیچیدگی با بتوانند باید ها سازمان ها، محیط در بقا برای
 ها، زمینه این در. بیایند کنار بالا سرعت با تغییرات و

 به تر سریع توانندمی دارند، نوآوری ظرفیت که هاییشرکت
 بازار هایفرصت و جدید محصولات از و دهند پاسخ هاچالش
 واقع در. کنند برداری بهره نوآور غیر هایشرکت از بهتر

 ورود برای راهبردی ای پایه ابزارهای از یکی بودن نوآورانه
 شیهحا یک ایجاد و کنونی بازار سهم افزایش جدید، بازارهای به

 (.Gunday et al., 2011) است سازمان برای رقابتی مزیت

 پژوهش پیشینه 2

 یانگرب پایدار انسانی منابع مدیریت زمینه در شده انجام تحقیقات
 همچون سازمانی نتایج زمینه در مهم متغیرهای بر آن تاثیر

 ارتقای ،(Hameed, 2021) بانک در پذیری رقابت افزایش

 متوسط و کوچک های شرکت در سازمانی عملکرد و نوآوری
 (،Riana et al., 2020) اندونزی در محور صادرات

 ,.Grabara et al) دانشگاه پایدار توسعه و شرکتی کارآفرینی

 ،(Wikhamn, 2019) ها هتل در مشتریان رضایت ،(2020
 نشان را( Vihari & Rao, 2018) کارفرمایی برند جذابیت

 ثبتم تاثیر نیز ایران در شده انجام تحقیقات در همچنین. اند داده
 ایینپ صنایع پایدار عملکرد بر پایدار انسانی منابع مدیریت
 ،(Asadolahidehkordi et al., 2020) پتروشیمی دستی
 ،(Ahmadbeighi et al., 2021)خودرو صنعت توسعه
 Zare & Malek) بنیان دانش های شرکت در مشتری رضایت

Jafarian, 2019 )ورزشی سازمانهای پایداری و (Aibaghi-

Esfahani et al., 2018) )اند شده گزارش . 

 یعصنا در که داده نشان پژوهش پیشینه اینکه به باتوجه
 مثبتی رتاثی است توانسته پایدار انسانی منابع مدیریت  مختلف

 ژوهشپ اصلی فرضیه بنابراین باشد، داشته سازمانی نتایج بر
 فناوری صنعت در که شود می بیان صورت این به حاضر

 کارکنان نگهداری و جذب زمینه در چالش با که اطلاعات
 هرتش تواند می پایدار انسانی منابع مدیریت باشد، می روبرو

 ذیل بصورت پژوهش اول فرضیه لذا. دهد ارتقا را سازمانی
 :است شده ارائه

 یسازمان شهرت بر پایدار انسانی منابع مدیریت: 1 فرضیه
 .دارد معناداری و مثبت تأثیر

 درباره ابهام و دشواری به توجه با دیگر سوی از
 های ستاده بر انسانی منابع های اقدام تاثیر سازوکارهای

 ,Lambooij et al., 2006; Bowen & Ostroff) سازمانی

2004; Alizadeh et al., 2021) متغیر اهمیت همچنین و 

 رابطه تر دقیق بررسی برای دانشی، کارکنان برای نوآوری
 رینوآو متغیر سازمانی، شهرت و پایدار انسانی منابع مدیریت
 نیز پژوهش پیشینه. شد گرفته نظر در میانجی متغیر بعنوان
 نسانیا منابع مدیریت  با نوآوری رابطه تایید و بررسی بیانگر
 ;Lee et al., 2021) مهمانداری های شرکت در پایدار

Wikhamn, 2019)، شهرت با نوآوری رابطه همچنین و 
 های تشرک ،(Hassan, 2019) نفتی های شرکت در سازمانی
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 نوآوری سازمانی

 ,Ahmadzadeh & Shokouh) نفتی های فرآورده پخش

 Zare & Malek) بنیان دانش های شرکت ،(2020

Jafarian, 2019 )هب توجه با.  است گرفته قرار تایید مورد 
 نابعم مدیریت رابطه بهتر درک برای همچنین و تحقیق پیشینه
 این سوم و دوم های فرضیه سازمانی، شهرت و پایدار انسانی

 صورته ب نوآوری متغیر میانجی نقش بررسی برای پژوهش
 :شدند ارائه ذیل

 رتأثی نوآوری بر پایدار انسانی منابع مدیریت: 2 فرضیه
 .دارد معناداری و مثبت

 و مثبت تأثیر سازمانی شهرت بر نوآوری: 3 فرضیه
 .دارد معناداری

 

 

 پژوهش شناسیروش 0

 ماهیت ازلحاظ و کاربردی تحقیقات زمره در حاضر تحقیق
 ساسا بر. است مقطعی صورت به و پیمایشی نوع از توصیفی
 پژوهش آماری جامعه. است کمی نوع از تحقیق نیز رویکرد
 استان در واقع الکترونیک حفاظت مهندسی هایشرکت شامل

 اجرا، طراحی، نصب، فروش، که( شرکت 22) است مازندران
 حفاظت خدمات زمینه در فروش از پس خدمات و پشتیبانی

 جذب نیازمند و دهند می انجام را امنیت ارتقای و الکترونیک
 یفناور حوزه در تجربه با و دانشی کارکنان از گیری بهره و

 این اغلب در پرسنل تعداد به توجه با. باشند می اطلاعات
 و کوچک هایشرکت زمره در را ها آن توان می ها،شرکت
 متوسط و کوچک هایشرکت اینکه به توجه با .دانست متوسط

 منابع مدیریت واحد زمینه در منسجمی ساختارهای ندرته ب
 و انسانی نیروی توسعه در مدیر توانایی لذا ؛دارند انسانی
 قیتموف عوامل از یافته توسعه انسانی عوامل از مدبرانه استفاده
 شركت در. شودمی محسوب متوسط و كوچک وكارهای كسب
 باشدمی شركت دارایی ترین مهم انسانی، منابع كوچک، های
 توجه باید نظرش مد هایارزش به رسیدن برای مدیریت و

 آوری جمع برای لذا. نماید انسانی منابع مدیریت به زیادی
 آماری نمونه هایشرکت عالی مدیر از شرکت اطلاعات
 هانداز برای. دهند پاسخ پرسشنامه الاتسو به که شد خواسته
 شامل استاندارد پرسشنامه سه از پژوهش متغیرهای گیری

 (Carmeli & Tishler, 2005) سازمانی شهرت پرسشنامه
 با( Hung et al., 2011) نوآوری پرسشنامه پرسش، 1 شامل

 کلی نوآوری و محصول در نوآوری فرآیند، در نوآوری بعد سه
 انسانی منابع مدیریت پرسشنامه و پرسش، 19 با سازمانی
 و شایستگی توسعه بعد دو با( Wikhamn, 2019) پایدار

 طحس اینکه به توجه با. شد استفاده پرسش، 7 با کارکنان روابط
 صورته ب پرسشنامه باشد، می سازمان حاضر پژوهش تحلیل
 شرکت این مدیران توسط و توزیع شرکت 22 بین شمار تمام
 پرسشنامه 23 تعداد نهایت در که شد آوری جمع و تکمیل ها

 مالنر تشخیص منظور به. داشت را بررسی و تحلیل قابلیت
 هک شد انجام اسمیرنف-کولموگروف آزمون هاداده توزیع بودن
 لقبو مورد هاداده توزیع بودن نرمال فرض آزمون، نتایج طبق
 و تجزیه از ها فرضیه تأیید و آزمودن منظور به لذا نشد، واقع
 نرمال به الزامی که شد استفاده جزئی مربعات حداقل تحلیل
 تحلیل آزمون از هافرضیه آزمون برای. ندارد هاداده بودن
 روایی. است شده استفاده Smart PLS3 افزارنرم توسط مسیر

 فتگر قرار تأیید و بررسی مورد پژوهش پرسشنامه پایایي و
 .است شده ارائه ،1 جدول در آن نتایج که

 پژوهش هاییافته 5

 از هک است این بیانگر پاسخگویان شناختی جمعیت اطلاعات
 سن نظر از زن، درصد 32 و مرد درصد91 جنسیت لحاظ
 21 و سال 21 تا31 بین درصد52 سال، 31زیر درصد21

 فوق درصد22 تحصیلات نظر از و سال؛ 51 بالای درصد
 و بالاتر؛ و لیسانس فوق درصد 1 و لیسانس درصد 21 دیپلم،
 الی 5 بین درصد 39سال، 5 زیر درصد 52 تجربه لحاظ از
 51همچنین .اند بوده سال 11 بالای درصد 12 و سال 11

 21 الی 11 بین درصد 31نفر، 11 از کمتر ها شرکت درصد
 31 از بیشتر درصد2 و نفر 31 الی21 بین درصد 19 نفر،
 . اند داشته پرسنل نفر

 شاخص، پایایی از گیری اندازه مدل برازش بررسی برای
 شاخص پایایی . است شده استفاده همگرا روایی و واگرا روایی

مدیریت منابع 

 انسانی پایدار 

شهرت 

 سازمانی

 نوآوری

 پژوهش مفهومی مدل 1 شکل
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 نوآوری سازمانی

 مورد عاملی بارهای ضرایب و ترکیبی پایایی معیارهای با
 شود می مشاهده 2 شکل در که همانطور. گیردمی قرار سنجش
 و است 193 بالای هاسازه اکثر عاملی بار ضرایب
 برخوردار مناسبی پایایی از مدل که است این ی دهنده نشان
 1و2 های سؤال به مربوط بارعاملی اما (Kline, 1993) است
 بعد) نوآوری متغیر در 11 والس و سازمانی شهرت متغیر در

 شدند حذف نهایی مدل در که بودند؛ 193 از ترپایین ،(فرآیند
 و AVE، 192 برای مناسب مقدار اینکه به توجه با(.  2شکل)

 جدول در که ها یافته با مطابق است؛ 199 ترکیبی، پایایی برای
 مقدار مکنون متغیرهای مورد در معیارها این شده، ارائه( 1)

 سازمانی شهرت متغیر با رابطه در البته اند؛نموده اتخاذ مناسبی

 مناسب بنابراین،. است شده گزارش 192 از کمتر AVE مقدار

 کمی با حاضر پژوهش همگرای روایی و پایایی وضعیت بودن
 .شودمی تأیید اغماض

 شهرت سازه برای R2 مقدار ،(1) جدول با مطابق
 شهرت متغیر که ای گونه به است شده محاسبه 19271 سازمانی
 تبیین مستقل متغیرهای توسط درصد 27 مقدار به سازمانی

 که ای گونه به است شده محاسبه 19352 نوآوری و شودمی
 منابع مدیریت متغیر توسط درصد 35 مقدار به نوآوری متغیر
 ک،ملا مقدار سه به توجه با که شود؛می تبیین پایدار انسانی
 .کندمی تأیید را ساختاری مدل برازش بودن مناسب

 

 ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای ضرایب 1 جدول

 AVE R2شاخص  یپایایی ترکیب متغیر

 - 9..14 14749 منابع انسانی پایدار

 - 14921 .1472 شایستگیتوسعه 

 - 14927 14715 روابط کارکنان

 14352 14514 14113 نوآوری

 - 145.2 14114 نوآوری در محصول )تولید(

 - 14454 ..149 نوآوری در فرایند

 - 14525 14141 نوآوری سازمانی

 14471 14327 .1493 شهرت سازمانی

 پژوهش هاییافته: منبع

 

 لارکر و فورنل روش با واگرا روایی نتایج ،2جدول همچنین
 در موجود مقادیر است مشخص که همانطور. دهد می نشان را

 ستون در موجود مقادیر کلیه از ماتریس، اصلی قطر روی
 پژوهش مدل که است آن دهنده نشان و است بزرگتر آن مربوط

 Fornell) است مناسبی تشخیص اعتبار یا واگرا روایی دارای

& Larcker, 1981.) 

 

واگرا روایی 2 جدول  

 شهرت سازمانی نوآوری منابع انسانی پایدار متغیر

   14119 منابع انسانی پایدار

  14.1 145.7 نوآوری

 14.53 14.11 14411 شهرت سازمانی

 پژوهش هاییافته: منبع
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 مسیر ضریب آزمون 2 شکل

 

 مورد GOF شاخص طریق از نیز پژوهش مدل کلی برازش

 ایبضر و اشتراکی مقادیر به توجه با و گرفت، قرار بررسی
 برای 919/1 عدد مدل، در زا درون متغیرهای برای تعیین

 سه (2117) همکاران و وتزلس. شد محاسبه GOF شاخص

 بین اند، گرفته نظر در GOF شاخص ارزیابی برای مقدار

 اگر و( متوسط) 39/1 تا 25/1 بین ،(ضعیف) 25/1 تا 1/1
 مدل GOF شاخص مقدار بنابراین(. قوی) باشد بیشتر 39/1 از

 .است مدل کلی برازش بودن مناسب پژوهش،بیانگر این
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 Z یمعنادارضریب  2 شکل

 

 هر برای شده محاسبه z معناداری ضرایب مقایسه با ادامه در

 های فرضیه تأیید عدم یا و تأیید بررسی به توانمی مسیر
 z معناداری ضرایب مقدار اگر سانبدین. پرداخت پژوهش

 75 اطمینان سـطح در شود، 1979 مطلق قدر از تر بزرگ

 و 2 شکل اساس بر. است تأیید قابل نظر مورد رابطه درصد
 را  Z معناداری ضرایب و مسیر ضرایب ترتیب به که 3

 گزارش( 2) جدول در ها فرضیه آزمون نتایج دهند،می نمایش
 .است شده

 

 پژوهش هایفرضیه آزمون 2 جدول

 نتیجه فرضیه ضریب مسیر zضرایب معناداری  هاهیفرض

 رد 14193 14193 مدیریت منابع انسانی پایدار بر شهرت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. -1

 تایید 14573 24434 و معناداری دارد. مدیریت منابع انسانی پایدار بر نوآوری تأثیر مثبت -2

 تایید 14.14 24322 نوآوری بر شهرت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. -3
 پژوهش هاییافته: منبع

 

 

 گیرینتیجه و بحث 6

 و ترین مهم از و نامشهود دارایی نوعی سازمانی، شهرت
 به رو ازاین است؛ سازمان یک بقای برای عناصر ترین حیاتی
 ی هدهند نشان و است شده تعریف تمایز و رقابتی معیار عنوان
 .است نفعان ذی انتظارات کردن برآورده در سازمان توانایی
 بریره برای بیشتری بالقوه قدرت بالاتر، شهرت با سازمانی

سازمان  با ارتباط از نیز افراد و داراست را خود حوزه در

 & Mehtap) داشت خواهند مثبتی احساس بالا شهرت با هایی

Kokalan, 2012 )شرکت آماری جامعه در حاضر پژوهش 

ه ب مازندران، استان در واقع الکترونیک حفاظت مهندسی های
 عمناب مدیریت اقدامات آیا که است پرسش این به پاسخ دنبال
. ودش سازمانی شهرت افزایش به منجر تواند می پایدار انسانی
 ایدارپ انسانی منابع مدیریت که داد نشان پژوهش این اولیه یافته
 ولی .ندارد معناداری و مثبت مستقیم تأثیر سازمانی شهرت بر
 دو ینا ارتباط از که صنایع سایر در پژوهش پیشینه به توجه با
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 ضرورت  ارتباط این تر دقیق بررسی کردمی حمایت متغیر
 های اقدام مثبت روابط در قوی شواهد رغم به چراکه. یابدمی

 ابهام اما مختلف، سازمانی های ستاده و انسانی منابع مدیریت
 های ستاده بر ها آن راه از که کارهایی و ساز درباره هایی

 Lambooij et) دارد وجود  گذارد می تاثیر مختلف سازمانی

al., 2006; Bowen & Ostroff, 2004; Alizadeh Sani 

et al., 2021 .)پژوهش این اصلی هدف راستا، همین در 

 شهرت بر پایدار انسانی منابع مدیریت تأثیر تر دقیق بررسی
 شپژوه نتایج. است نوآوری میانجی نقش به توجه با سازمانی
 شهرت بر پایدار انسانی منابع مدیریت که داد نشان حاضر

 قطری از ولی ندارد معناداری و مثبت مستقیم تأثیر سازمانی
 ذارگ تاثیر سازمانی شهرت متغیر بر نوآوری، میانجی متغیر
 در کامل میانجی نقش نوآوری متغیر عبارتیه ب. است بوده

 یفاا سازمانی شهرت و پایدار انسانی منابع مدیریت بین رابطه
 حوهن کردن شفاف حاضر، پژوهش علمی سهم بنابراین. کند می
 اکیدت مورد متغیرهای بر پایدار انسانی منابع مدیریت تاثیر

 .باشد می سازمانی شهرت همچون ها سازمان

 انسانی بعمنا مدیریت که بوده این بیانگر نیز پژوهش پیشینه
 سازمانی نوآوری و عملکرد بر توجهی قابل طور به پایدار
 ,Grabara et al., 2020, Karman, 2020) گذاردمی تأثیر

Wikhamn, 2019) سرمایه به توجه عدم نیز طرفی از 

 و کوچک های شرکت موانع از یکی انسانی منابع در گذاری
(. Riana et al., 2020) باشد می نوآوری ایجاد در متوسط
 و احمدزاده توسط ایران در شده انجام هایپژوهش همچنین
 ،(2117) همکاران و داش تکمه خواهنیک ،(2121) شکوه
 و ابوالقاسمی و (2117) جعفریان ملک و سخویدی زارع

 نندهک تایید پژوهش، این نتایج با همخوان نیز (2117) همکاران
 . اند بوده نوآوری بر پایدار انسانی منابع مدیریت تاثیر

 الکترونیک حفاظت مهندسی هایشرکت اینکه به توجه با
 برنامه های حوزه در ای حرفه متخصصان جذب نیازمند
 ایه یافته باشند می مهندسی خدمات و اطلاعات امنیت نویسی،
 مدیریت اعمال با هاشرکت این که دهدمی نشان حاضر پژوهش
 و نانکارک های شایستگی توسعه طریق از پایدار انسانی منابع

 نوآوری زمینه بود خواهند قادر کار، روابط بهبود همچنین

 این که دهند گسترش را فرآیندهایشان و خدمات ، محصولات
 مزیت یک عنوانه ب سازمانی شهرت ارتقای به منجر امر

 امدپی دو سازمانی شهرت ارتقای این. شد خواهد پایدار رقابتی
 اینکه اول آورد، خواهد فراهم سازمان برای داخلی و خارجی

 و اطلاعات فناوری صنعت رقابتی شدت به محیط در
 مخاطبان و مشابه سازمانهای با را سازمان تعامل ارتباطات،
 شهرت با سازمانی که ای گونهه ب کرد خواهد تسهیل خارجی
 ار خود حوزه در رهبری برای بیشتری بالقوه قدرت بالاتر،
 با ارتباط از نیز ای حرفه متخصصان اینکه دوم و داراست

 رد لذا داشت، خواهند مثبتی احساس بالا شهرت با سازمانهایی
 هشد گزارش بالا متخصصان خدمت ترک نرخ که صنعت این

 .شد خواهد انجام بهتر متخصصان نگهداری و جذب است،

 ابعمن مدیریت ابعاد و حاضر پژوهش های یافته به توجه با
 پژوهش این نتایج پذیری تعمیم محدودیت ذکر با پایدار، انسانی

 نیروی الزامات و مختلف صنایع ماهیت در تفاوت دلیله ب
 هب آماری جامعه جغرافیایی محدودیت همچنین و آنها در انسانی
 این آماری جامعه با سنخ هم های سازمان به مازندران، استان

 دارند، دانشی کارکنان نگهداری و جذب بر تاکید که پژوهش
 ابعمن مدیریت کارکردهای استقرار با که داد پیشنهاد توانمی

 خود سازمانی شهرت ارتقای و نوآوری زمینه پایدار، انسانی
 به جامعه افراد احترام و جمعی اعتقادات. آورند فراهم را

 کارکنان تا شود می باعث قوی سازمانی شهرت با سازمانهای
 یک همچون و کرده افتخار خود سازمان به نیز سازمانی چنین

 . کنند تلاش آن اهداف پیشبرد برای خود سازمان در شهروند

 تعارض منافع:

 ندارد. وجود تعارض منافع

 سهم نویسندگان:

عنوان نویسنده اصلی و مسئول مقاله می باشد ه نویسنده اول ب
قش در تدوین مقاله ن ،و سایر نویسندگان بر اساس ترتیب اسامی

 داشته اند.
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