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 چکیده

بررسی تاثیر مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در پژوهش حاضر با هدف 

انجام شده است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر  بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند همبستگی می باشد. جامعه آماری پژوهش  -نحوه جمع آوری اطلاعات توصیفی

نفر به  917تعداد  فرمول کوکرانی باشد که با استفاده از نفر م 440044می باشد که تعداد آنها  اعضا شهرستان شیراز

عنوان نمونه انتخاب و برای توزیع پرسشنامه از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شد. ابزار جمع آوری 

پور احمدی و همکاران مدیریت منابع انسانی پایدار اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه می باشد که از پرسشنامه 

استفاده شد روایی  (0441و همکاران) 4نوآوری سازمانی آبیدو  (0449شهرت سازمانی فومبران و ونریل) (،4144)

پرسشنامه با استفاده از نظرات پنج تن از خبرگان این حوزه مورد تایید قرار گرفت و جهت تعیین پایایی پرسشنامه ها از 

ی پرسشنامه ها و مشخص شدن نرمال بودن متغیر با توجه به ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. پس از جمع آور

جهت  معادلات ساختاریاز آزمون آماری  Lisrelو  SPSSاسمیرنوف با استفاده از نرم افزار -آزمون کولموگروف

مدیریت  تجزیه و تحلیل داده ها و برای بررسی رابطه بین متغیرها استفاده گردید. نتیجه فرضیه اصلی تحقیق نشان داد

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در 

  تاثیر معناداری دارد. شهرستان شیراز

 کلیدی واژگان
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 و بیان مساله مقدمه

بدون شک توجه روزافزون به تاثیرات سازمان بر محیط، مستلزم توجه به عملکرد پایدار و برآوردن نیازهای اجتماعی، 

طی دهه گذشته محققان به چالش توسعه سیستمهای منابع انسانی پایدار و زنجیره تامین در . اقتصادی و محیطی است

یم که چگونه مدیریت منابع باره داراند. ما دانش اندکی در این  یادی کردهتوجه ز دن به اهداف پایداری شرکترسی

های مدیریت  طور موثری به اهداف عملکرد پایدار شرکت منجر شود. اگر طراحی و اجرای رویه انسانی پایدار میتواند به

)طهماسبی روشن پیچیده و بغرنج میشودسازمانها منابع انسانی پایدار موثر نباشد، استفاده از منابع با ارزش مثل انسانها، در 

منابع  ریزی شده یا استراتژیهای در حال ظهور الگوی برنامه مدیریت منابع انسانی پایدار به عنوان (.4144و همکاران،

 مدیریت (.4977است)کیانی و همکاران، انسانی برای فراهم نمودن زمینه دستیابی به اهداف سازمانی در نظر گرفته شده

منابع انسانی پایدار به مفهومی اشاره دارد که ایده پایداری و رویکرد نرم نسبت به منابع انسانی را ترکیب 

کاربرد ابزارهای منابع انسانی برای کمک به تعبیه یک استراتژی  مدیریت منابع انسانی پایدار (.0،0404پیواوار)میکند

مدیریت انسانی است که به عملکرد پایدار شرکت کمک می کند. پایدار در سازمان و ایجاد یک سیستم مدیریت منابع 

، مهارت ها، انگیزش، ارزش ها و اعتماد به دستیابی به یک خط سه گانه سه گانه را ایجاد می کند و منابع انسانی پایدار

ی، توسعه و همزمان سلامت و پایداری سهامداران داخلی و خارجی سازمان را با سیاست هایی که منعکس کننده دارای

رفاه سازمان هستند و کمک به حمایت از اعمال سازگار با محیط زیست تضمین می کند)ندیمی داراب و 

موجب میگردد که کارکنان در راستای اهداف و ماموریت های  مدیریت منابع انسانی پایداروجود  (.4144همکاران،

سازمان و ایجاد شهرت سازمانی احساس مسئولیت  تحقق و توسعه سازمان از هیچ کوششی فروگذار نبوده و نسبت به

بیان میدارند که (0444)9کارپنتر و کراز. رت عبارت است از درک کلی از میزان احترام و عزت سازمانهشنمایند. 

و  خریمورد ظرفیتها، هدفها، پیشینه، تاای از باورها در  ه شامل مجموعهسازمانی یک مفووم چند وجوی است کرت هش

رت هسازمانی با ش (.4971)مسرت و ایمانی،تفته شده اسهای از مخاطبان متعدد ن ازمان است که در شبکهماموریت س

احساس  لارت باهیز از ارتباط با سازمانهایی با شود دارد و مردم نشتری برای رهبری در حوزه ختر، قدرت بالقوه بیلابا

ور در فعالیت های حمایتی مشارکت همشی ان سازمان هامشتری(. 4970و همکاران، زاده مقدم هادی)مثبتی خواهند داشت

و کیفیت بیشتری را به  صلاحیتتریان مش سودمندی شرکت میشود چرا که بمی کنند. بنابراین شورت سازمانی موج

 که در ذهن جامعه چندگانه درباره رت نشانگر آنچههش. دمیدهند، در نتیجه سازمان را حمایت می کنازمان نسبت س

رت هتجاری، شدگاه مخصوصا از دی. تمرتبط وجود دارد، تعریف شده اسی گذشته سازمان و ویژگیهارفتارهای 

میدهند، رکت، مشخصه بارزی که به شرکت نسبت به عنوان اعتقادات بازاری ها درباره ویژگی استراتژیکی شسازمانی 

شهرت سازمانی، نیازمند ایجاد شرایط . وجود (4144و همکاران، شریعت نژاد)تاحترامی که جامعه برای شرکت قائل اس

متفاوت کاری درون و بیرون سازمان می باشد به گونه ای که سازمانها در میان رقبا از اعتبار بیشتری برخوردار باشند لذا 

سازمانهای امروزی برای آنکه بتوانند در پارادایم جدید یکی از ابزار رسیدن به شهرت سازمانی، نواوری سازمانی میباشد.

منزلة  محور است، به حیات خود ادامه دهند باید به نوآوری به رقابت میان سازمانها، که فضای کاملاً رقابتی و دانش

استراتژی ضروری در عصر کنونی نگاه کنند و ضمن شناخت تغییر و تحولات محیطی، برای رویارویی با آنها، 
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زینوند )کنند و به این تغییرات مناسبترین پاسخها را بدهند نوآوری سازمانی را شناسایی درشاخصهای سازمانی تأثیرگذار 

در محیط متغیر و دانش محور امروزی، نوآوری به علت تغییر الگوهای رقابت سازمانی و  (.4976و فیض، لرستانی

ا (. سازمان ه4970،فضلی زاده جعفرآباد)ضرورت سازگاری با تغییرات سریع، بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است

با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط های متغیر و ایجاد و توسعه قابلیت های جدیدی که به آنها اجازه می دهد به عملکرد 

بهتری برسند، موفق تر خواهند بود. ابتکارات و اقدامات نوآوری به طور فزاینده ای به دانش، تخصص و تعهد کارکنان 

ای مهم برای  نوآوری مسئله(. 4979زش وابسته است)محمودزاده و علوی نژاد،به عنوان درون داده های فرایند ایجاد ار

برخی  ی جوامع به دلیل ارتباط با انعطاف پذیری و تولید بسیار مهم و اساسی استنهادها و روی هم رفته برای همه افراد،

است. نوآوری عامل مهمی در بقای قیت ها نوآوری و خلا معتقدند مهمترین عامل در رشد و پیشرفت بشر در تمام زمینه

کننده حیاتی  عنوان یک عنصر فعال نوآوری به(. 4976)حیدریان و چناری، سازمانها در محیط پررقابت کنونی است

. آید منظور ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار در محیط پیچیده و در حال تغییر امروزی به شمار می شرکتها به

های در حال تغییر سریعتر  باشند، در زمینه اعمال واکنش در برابر محیط تری برخوردار میرکتهایی که از نوآوری بالاش

داشت که به آنها اجازه میدهد به عملکرد بهتری دست  عمل نموده و توانایی توسعه قابلیتهای جدیدی را خواهند

یق با بسیاری از تغییرات محیطی را اصلی سازمانها نوآوری است که فرایند تطبه مسئل(. 4970)هاشمی و همکاران،یابند

ها و  طم خارجی، با پیچیدگیبودن سبب میشود که سازمان، در برخورد با محیط متلا تسهیل میکند. درواقع، نوآور

ت سریعتر تغییرات روزافزون مقابله کند. در چنین شرایطی، شرکتهایی که ظرفیت نوآوری دارند میتوانند به مشکلا

 جدیدی را استخراج کنند و در مقایسه با شرکتهای فاقد نوآوری فرصتهای بازار بهتری به ترسیدگی کنند، محصولا

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان  عرصه درمان و پزشکیدر  (.4979)اکبری و همکاران،دست آورند

تماع خود حضور موثر یابند. اگر در در تلاش هستند تا با رویکردی جامع و با نگرش فراتر از بنگاه، در سطح اج شیراز

بوده، امروز به دلیل  بیمارانکسب سود بیشتر و ایجاد انتفاع برای  این سازمانگذشته، توجه اصلی و هدف نهایی 

در سطح جهانی، حرکت در مسیر ایفای  شهرت سازمانیها فراتر از محیط اطراف و ایجاد  بازتعریف مسئولیت شرکت

مدیریت پایدار لذا تحقق این امر منوط به وجود  شده است سازمان هدف نهایی اینمهمی از نقش مثبت اجتماعی، بخش 

مدیریت پایدار منابع انسانی بر می باشد بنابراین پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سوال می باشد که آیا  منابع انسانی

 می باشد؟ بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز بیمارستان های شهیدشهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در 

 ضرورت و اهمیت تحقیق

های مدیریت منابع انسانی که امکان دستیابی به اهداف مالی،  مدیریت منابع انسانی پایدار، اتخاذ استراتژیها و شیوه

هم میکند و در عین اجتماعی و زیست محیطی را با تأثیر در داخل و خارج سازمان و در یک افق زمانی بلند مدت فرا

طی دهه گذشته، محققان منابع (. 0446و همکاران، 1)اهنرتحال اثرات جانبی ناخواسته و بازخورد منفی را کنترل میکند

انسانی به طور فزایندهای به چالش توسعه سیستمهای مدیریت منابع انسانی پایدار برای افزایش پایداری انسان و همچنین 

 نسانی که از سازمانهای تجاری در دستیابی به اهداف پایداری خود حمایت میکنند، توجهسیستمهای مدیریت منابع ا

کنندگان و  سازمانها، مصرف با توجه به اینکه پایداری مدیریت منابع انسانی برای(. 0،0404آست و مولر)اند کرده
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حتی تحقیقات نشان میدهد که مدیریت منابع انسانی نقش (. 6،0404)بوشای پیدا کرده است دانشمندان اهمیت فزاینده

و  9)استاهلبالقوه حیاتی در مشارکت در تلاشهای پایداری یک شرکت دارد، اما تاکنون موفق به انجام آن نشده است

معه نیز ، بلکه برای جاباشد مدیریت منابع انسانی پایدار نه تنها برای سازمان ها و کارکنان سودمند می (.0404همکاران،

و  1اسکاواردا)محیط اجتماعی میگردد فواید بسیاری دارد. فعالیتهای مدیریت منابع انسای پایدار جهت بهبود جوامع و

محرک مناسب برای تحقق توسعه پایدار و تحقق استراتژی پایداری  لذا منابع انسانی میتواند یک (.0447همکاران،

ند باعث بهبود مسیرهای شغلی جدید با تاکید بر پایداری برای کارکنان همچنین میتوا(. 7،0404مازور ووالسزینا)باشد

 (.0447و همکاران، اسکاواردا)ای بهتر را تضمین کنند فعلی و برای نسل جدید را فراهم کرده تا بتوانند آینده

، تداعیات و اعتبار جاد میکند و بر عوامل مختلفی ازجمله عملکرد، اقدامات رقابتیرت نتایج سازمانی با ارزشی را ایشه

کارکنان با برخی از مطالعات حاکی از آن است که شهرت باعث جذب و حفظ  .سازمان تأثیر مثبتی بر جای میگذارد

به طورکلی، خوشنامی سازمان، تأثیر چشمگیری بر  (.0441)رواسی و همکاران،در سازمان میشود لاارزش و سطح با

موفقیت آن دارد همچنین فقدان شهرت سازمانی، احساس تعلق کارکنان به سازمان را خدشه دار کرده و از میزان تطبیق 

یافتن کارکنان با کار و تعهد آنها به ارزشها و اهداف سازمان و همچنین حساسیت آنها نسبت به تحقق این اهداف 

هد و از این طریق موجب از دست رفتن مزیتهای رقابتی سازمان و به خطر افتادن موجودیت آن در محیط پویا و میکا

 (.0449و همکاران، نزیکر)رقابت با سایر سازمان ها میشود

ق عنوان یکی از منابع حیاتی و کلیدی مزیت رقابتی در محیط در حال تغییر فزایندة امروز محسوب میشود. طب نوآوری به

سازمانها باید برای پاسخگویی . نظر محققان مدیریت، قابلیت نوآوری مهمترین عامل مؤثر بر عملکرد یک سازمان است

شده توسط فناوری و  برداری از فرصتهای ایجاد منظور بهره به تقاضا و سبک زندگی متغیر مشتریانشان و همچنین به

عنوان یکی از عوامل اصلی موفقیت بلندمدت  ای به طور فزاینده بهنوآوری (. 4979)شهابی،تغییرات بازار، نوآور باشند

شرکتها در بازارهای رقابتی بدل شده است؛ زیرا شرکتهای با ظرفیت نوآوری بالا قادر خواهند بود با سرعت بیشتر و به 

رقابتی  نحو بهتری به چالشهای محیطی پاسخ گویند. بنابراین نوآوری نقش مهمی در ایجاد ارزش و کسب مزیت

 (.4977و همکاران، رودساز)دارد

های سیاسی، فرهنگی، اجتماعی، تکنولوژیکی و اقتصادی  ای در محیط ها با تغییرات سریع و گسترده در دنیایی که سازمان

از جمله  ،ند برای موفقیت آن مستمر ثمر شودتوا های نامشهود سازمان می ها بالاخص دارایی های سازمان دارایی ،مواجهند

کند. عدم سرشناسی از  دار می فقدان شهرت، احساس تعلق اعضا به سازمان را خدشه. ها شهرت سازمانی است این دارایی

ها و اهداف سازمان و همچنین حساسیت آنها نسبت به تحقق این  میزان عجین شدن افراد به کار و تعهد آنها به ارزش

ا به شهرت سازمانی جامه عمل بپوشانند در این بین یکی از عوامل مهم و لذا ضروری است که سازمانه کاهد اهداف می

با استراتژی های بلند مدت و  مدیریت پایدار منابع انسانیمی باشد.  مدیریت پایدار منابع انسانیموثر بر شهرت سازمانی، 

کمک خلاقیت و نوآوری،  طراحی اهداف سعی در حدف موانع و استفاده از فرصت ها و کاهش تهدیدها مینمایند و با
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مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش شهرت سازمانی را تامین مینماید لذا پژوهش حاضر به بررسی تاثیر 

 می پردازد. بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیرازمیانجی نوآوری سازمانی در 

 شهرت سازمانی
قی موردبحث قرار گرفتند تا به لاد؛ بلکه از همان زمان که اصول اخای محسوب نمیگرد هتاز شهرت سازمانی، پدیده

در امور بازرگانی پدیدار شد و بعدها به مفهومی سازمانی  4774 دهه خلالح شهرت در لااصط مطرح بوده استامروز 

استراتژی سازمانی مورداستفاده قرار های مدیریتی، همچون بازاریابی، حسابداری و  بدل گشت که در بسیاری از حوزه

آفرینی در مقایسه با رقبا  عنوان تصوری که ذینفعان از میزان توانایی یک سازمان برای ارزش گرفت. شهرت سازمانی به

ای از مبانی نظری  خش عمدهب(. 4971)ثابت و عزیزی،دارند تعریف میشود، اما این مفهوم، مفهومی غیرملموس است

شرکتها و سازمانهای غیرانتفاعی متمرکز است. لیکن امروزه بحث شهرت در بخش دولتی نیز مورد شهرت سازمان بر 

پژوهشهایی است که سزاوار توجه بیشتر هستند.  توجه واقع شده است. شهرت سازمانهای بخش دولتی، حوزه جدید از

 شهرت، ارزیابی ذینفعان را با پیشینه دولتی مفید باشد، چون شهرت به عنوان یک مفهوم می تواند برای سازمانهای بخش

 ای از اعمال گذشته ترکیب میکند و راهی برای ارزیابی داراییهای نامشهود ارائه میکند که برای مشروعیت سازمانی با

و  هادیزاده مقدم)در واقع چالشهایی در ایجاد شهرت در بافت سازمانهای دولتی وجود دارد. ارزش است

راحتی در طول زمان تغییر کند. شهرت با ثبات  یک مفهوم انتزاعی است و میتواند به زمانیساشهرت  (.4970همکاران،

گذاریهای  یک سازمان مرتبط است و یک منبع استراتژیک است که به راحتی میتواند تغییر کند و تحت تاثیر سرمایه

دهی تصویر بیرونی  بخشی از فرآیند شکلعنوان  تصویر برند شرکتها به (.44،0404)زابلوکار و سالاماچامختلف قرارگیرد

دارد، نگریسته میشود. بسته به نگرشهای  شرکت که هدایت ادراک مشتریان از شرکت و مسائل مربوط به آن را درپی

ای از ذینفعان مختلف از توانایی شرکت جهت انجام انتظارتشان  عنوان یک ارزیابی مختلف، مفهوم شهرت سازمانی به

و نشانگر آنچه در ذهن جامعه  یک سیستم اجتماعی از اعتقادات ذهنی اعضای یک گروه اجتماعیاند،  انجام داده

و  شریعت نژاد)است شده چندگانه درباره رفتارهای گذشته سازمان و ویژگیهای مرتبط وجود دارد، تعریف

 (.4144همکاران،

 مدیریت منابع انسانی پایدار

ید آمد و مفهوم کلیدی از توسعه پایدار است پد 4770 سازمان ملل متحد در سالمفهوم تولید پایدار در کنفرانس محیطی 

سالهای اخیر شرکتهای تولیدی با فشارهای در  که به طورکلی عامل اصلی محیطی، اقتصادی و اجتماعی را متوازن میکند

ارتقای  فشارها باعث اند. این فزایندهای برای تأمل در اثرات محیطی و اجتماعی عملیات صنعتی خود روبرو شده

اهداف استراتژیک، )و داخلی (قوانین و مقررات حکومتی، سازمانهای انتفاعی و غیرانتفاعی)پایداری در زمینه خارجی 

شاخصهای  .شده است (وری و کیفیت ها و بهره دیدگاه مدیران ارشد، امنیت کارکنان، رفاه اجتماعی، کاهش هزینه

محققان منابع انسانی تعاریف  (.4144،مظفری مهر)های متعدد کمی و کیفی هستنداساس معیار تولید پایدار شرکت بر

انی پایدار، مدیریت منابع انس( 0446)و همکاران 44اند. به اعتقاد اهنرت متعددی از مدیریت منابع انسانی پایدار ارائه کرده

واسته آنها نیز توجه به عواقب جانبی ناخطراحی استراتژیها و عملیات مدیریت منابع انسانی تلقی میشود که در عین حال 
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هنرت و )ازمانی بلند مدت را فراهم میکنند ، اجتماعی و مالی در بازهتوسعه پایدارتیابی به اهداف میشود و دس

جو و  و انسانی پایدار به معنی جست مدیریت منابع (0441)همکارانو   40دیدگاه جارلستروم از (.0446همکاران،

ت و نیازهای مان به نتایج اقتصادی، اجتماعی، انسانی و بوم شناختی جهت برآورده شدن انتظارادستیابی همزمان ساز

مدیریت منابع انسانی پایدار را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش ( 0447)مز و گارسیاذینفعان می باشد. چا

 ت و برابری، عملکردهای شفاف منابع انسانی ونیروهای انسانی به منظور نیل به اهداف چهارگانه سازمان شامل، عدال

 (.49،0447مز و گارسیاچا)اند سوددهی و رفاه کارمندی تعریف کرده

 سازمانی نوآوری

منظور از نوآوری فرآورده جدید یا محصول خلاقی است که توسط یک سازمان ارائه می گردد. فراورده خلاق می 

خدمات آموزشی، خدمات بهداشتی درمانی، خدمات اداری و غیره( و یا تواند نرم افزاری مانند انواع خدمات )مثل 

سخت افزاری مانند کالاها )مثل محصولات صنعتی، محصولات داروئی، محصولات غذائی و غیره( باشد. به طوری که 

ودن ملاحظه می شود تعاریف نوآوری دارای عناصر مفهومی همچون تازگی و نویی، جدیدی، سرآغاز بودن، اول بار ب

خلاقیت متجلی شده و به مرحله  ،(. منظور از نوآوری4979و همکاران، نعمتی آقاملکیو همچنین مفید بودن می باشند)

عمل رسیده است، به عبارت دیگر نوآوری یعنی اندیشه خلاق تحقق یافته؛ نوآوری همانا ارائه محصول، فرایند و 

های ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید است. نوآوری  خدمات جدید به بازار است؛ نوآوری بکارگیری توانایی

و تبدیل آن به محصول و خدمت و یا یک روش عملیاتی مفید است )جانسون و  ای خلاق فرایند کسب اندیشه

تعاریف متعددی از واژه نوآوری بعمل امده است که در زیر به برخی از مهمترین این تعاریف  (.0446، 41مارشال

یاتی شدن و به پرداخته می شود: نوآوری به معنی خلاقیت عینیت یافته: در این نوع تعریف نوآوری دارای مفهوم عمل

مرحله اجرا درآمدن اندیشه های نو می باشد. از این دیدگاه می توان نوآوری را به معنی خلاقیت عینی به عنوان شکل 

اجرائی شده و تحقق یافته خلاقیت ذهنی دانست. بنابراین همان طور که ملاحظه می گردد دو واژه خلاقیت و نوآوری 

معنی فراورده جدید در نوآوری به . در عین حال مرتبط با یکدیگر می باشند دارای دو مفهوم متفاوت جداگانه ولی

در این نوع تعریف، منظور از نوآوری فراورده جدید یا محصول خلاقی است که توسط یک سازمان  :سطح سازمان

بهداشتی ارائه می گردد. فراورده خلاق می تواند نرم افزاری مانند انواع خدمات )مثل خدمات آموزشی، خدمات 

درمانی، خدمات اداری و ...( و یا سخت افزاری مانند کالاها )مثل محصولات صنعتی، محصولات داروئی، محصولات 

 (.4970 غذائی و ...( باشد)عربیون و شایع ثانی،

 پیشینه تحقیق

 شهرتو  هنوآوران ردعملکبر  دیجیتالبررسی تاثیر مدیریت منابع انسا یایدار پژوهشی با عنوان  (4149نسائی و همکاران)

 تانان کردستم و فناوری اسعلارک پقر در تکتهای مسرش در  یی نوآوری سازمانجن نقش میانتنظرگرف با در یسازمان

انجام دادند و نتیجه گرفتند که مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال هم به صورت مستقیم و هم از طریق میانجی گری 

 (4140ظریف و همکاران) نوآورانه و شهرت سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.نوآوری سازمانی، بر عملکرد 

شرکت  دربررسی تاثیر توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری سازمانی پژوهشی با عنوان 
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رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری توسعه منابع انسانی بر مزیت انجام دادند و نتیجه گرفتند که  گاز پارسیان پالایش

سازمانی تاثیر دارد. توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار تاثیر معناداری دارد. توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی 

و  عرب کلمری. تاثیر معناداری دارد. نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار تاثیر معناداری دارد

در  تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر شهرت سازمانی: نقش میانجی نوآوری سازمانی(پژوهشی با عنوان 4144همکاران)

مدیریت منابع انسانی انجام دادند و نتیجه گرفتند که  شرکتهای مهندسی حفاظت الکترونیک واقع در استان مازندران

رد ولی از طریق متغیر نوآوری به عنوان میانجی کامل، بر پایدار بر شهرت سازمانی تأثیر مستقیم مثبت و معناداری ندا

بررسی تأثیر مدیریت منابع پژوهشی با عنوان ( 4970هاشمی و همکاران). متغیر شهرت سازمانی تاثیر گذار بوده است

ادند و انجام د نلااستان گیپرورش  و رؤسا و مدیران سازمان آموزشدر بین  انسانی بر مدیریت دانش و نوآوری سازمانی

مدیریت منابع انسانی بر نوآوری سازمانی و همچنین بر مدیریت دانش تأثیر داشت و مدیریت دانش نیز نتیجه گرفتند که 

پیوند مسئولیت اجتماعی شرکت و عملکرد پژوهشی با عنوان  (0404)40سینگ و میسرا. بر نوآوری سازمانی مؤثر بود

اجرای مسئولیت اجتماعی هنگامی که نسبت انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  ای شهرت منفی سازمانی با اثر واسطه

براین، مشخص شده است که این تأثیر بین  وهبه ذینفعان خارجی اعمال میشود، بر عملکرد سازمانی تأثیر میگذارد. علا

این است که بین مسئولیت  است. همچنین از نتایج دیگر شرکتهای معتبر و شرکتهای تجاری با شهرت ضعیف متفاوت

کننده  عنوان متغیر تعدیل اجتماعی سازمانها و عملکرد ارتباط مستقیمی وجود دارد، و شهرت سازمانی در این بین به

 یو رفتار کار ریفراگ یبر رهبر یروانشناخت یتوانمندساز یانجیاثر م( پژوهشی با عنوان 0404و همکاران) 46تورس. است

 یبا نشان دادن رفتارها هتل کارکناندر هتل های پنج ستاره در قبرس انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که  نوآورانه

که  یرانیمد کنند یمدت هتل ها م بلند تیو موفق یمشتر تیرضا نیبه تضم ینوآورانه کمک قابل توجه یتجار

شده توسط کارکنان خود،  دینوآورانه تول یها دهیاز ا دیدهند، با شینوآورانه را افزا یتجار یرفتارها خواهند یم

سلما و . کنند تیحما نهیزم نیکنند و از کارکنان خود در ا یقدردان دهد، یانجام م ریرهبر فراگ کیهمانطور که 

 یآب انوسیاق یو استراتژ یفکر هیسرما یدر اجرا یسازمان ینوآور ینقش واسطه ا( پژوهشی با عنوان 0404)49مصطفی

ی یک ابزاربرای افزایش قابلیت و آب انوسیاق یاستراتژ ی انجام دادند و به این نتیجه رسیدند کهآموزش عال یداریپا یبرا

ی در جهت ایجاد نوآوری سازمانی عامل اصلی ایجاد آب انوسیاق یاستراتژی می باشد. آموزش عال ظرفیت های داخلی

نقش منابع انسانی پایدار و (پژوهشی با عنوان بررسی 0404و همکاران) 41گرابارا حرکت و توسعه سازمانی می باشد.

تحقیق نشان داد که منابع انسانی پایدار و  جفرینی شرکتی در توسعه دانشگاه پایدار در لهستان انجام دادند. نتایآکار

شد که منابع انسانی  صشتخپایدار دارند. م نوآوریفرینی سازمانی نقش مهمی در افزایش پایداری دانشگاه از طریق آکار

وری پایدار دارد که منجر به توسعه پایدار دانشگاه میشود. علاوه بر این، آفرینی شرکتی تاثیر مثبتی بر نوآپایدار و کار

. وری پایدار داردآکاری در میان دانشگاهها نیز نقش مهمی در افزایش پایداری دانشگاه از طریق فعالیتهای نو طمحی

سازمانی بر رابطه بین مسئولیت اجتماعی  رتهبررسی نقش واسطه ای ش ( پژوهشی با عنوان0446ان)و همکار 47آریکان
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رت شرکت بر رابطه بین هشرکت در استانبول از طریق بررسی نقش واسطه ش 7در بین  شرکتها و خروجی ذینفعان متعدد

نشان  جعنوان ذینفعان کلیدی انجام دادند. نتایمشتریان، کارکنان و سرمایه گذاران به  جمسئولیت اجتماعی شرکتها بر نتای

د سازمانی، رضایت کارکنان، هرت شرکت به طور کامل واسطه ارتباط بین مسائولیت اجتماعی شرکت و تعهداد که ش

 وفاداری سرمایه گذار، قصد خرید و قصد استخدام است

 مدل مفهومی تحقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضیه های تحقیق

 الف( فرضیه اصلی

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در 

 معناداری دارد. تاثیر شهرستان شیراز اعضا

 ب(فرضیه های فرعی

انتخاب و استخدام بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری  .4

 دارد.

معناداری آموزش و توسعه بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر  .2

 دارد.

ارزیابی عملکرد بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری  .3

 دارد.

 جبران خدمات بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری دارد. .4

مدیریت پایدار 
 منابع انسانی

انتخاب و 

 استخدام

 آموزش و توسعه

 ارزیابی عملکرد

 جبران خدمات

 نوآوری سازمانی شهرت سازمانی

 سلامت و ایمنی
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انی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری سلامت و ایمنی شغل بر شهرت سازم .5

 دارد.

 روش پژوهش و جامعه آماری

است زیرا هدف از پژوهش حاضر توسعه ی دانش  نتیجه یا دستاورد پژوهش از نوع کاربردی اساسپژوهش بر این 

ته های آن برای حل مشکلات خاص درون سازمانی کاربردی در یک زمینه ی خاص بوده و به قصد کاربرد نتایج یاف

انجام می شود. لذا پژوهش حاضر بر مبنای اهداف تحقیق از نوع توصیفی و از میان انواع تحقیقات توصیفی از نوع 

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا جامعه آماری این تحقیق عبارت است از کارکنان  .به حساب می آید همبستگی

نفر از  917می باشد که طبق فرمول کوکران نفر 440044تعداد آنها  بر اساس اطلاعات به دست آمدهکه  شیراز شهرستان

 طریق نمونه گیری تصادفی طبقه ای به عنوان نمونه انتخاب میگردند.

 ها ابزار گردآوری داده

 استفاده خواهیم کرد که این  (4144پور احمدی و همکاران )مدیریت منابع انسانی پایدار از پرسشنامه  جهت سنجش

بعد انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و  0و سوال  49 پرسشنامه متشکل از

 تشکیل شده است. سلامت و ایمنی شغل

 سوال  06( استفاده می شود این پرسشنامه از 0449سنجش شهرت سازمانی از پرسشنامه فومبران و ونریل) برای

 تشکیل شده است.

 ( مورد سنجش قرار می گیرد که این پرسشنامه متشکل 0441و همکاران) 04نوآوری سازمانی بر اساس پرسشنامه آبید

 -نوآوری فرد، بازخورد -نوآوری محیط، وآوری فردی، ننوآوری رهبری، نوآوری محیطیسوال و پنج بعد  00از 

 می باشد بازخورد

 آزمون فرضیه های پژوهش

مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در  یه اصلی:فرضالف( 

یکی از قوی ترین و مناسب  .تاثیر معناداری دارد بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

ترین روش های تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری، تجزیه و تحلیل چند متغیره است. زیرا ماهیت این گونه 

موضوعات چند متغیره بوده و نمی توان آنها را با شیوه دو متغیری )که هر بار تنها یک متغیر مستقل با یک متغیر وابسته 

( حل نمود. از این رو، در این تحقیق برای تائید یا رد فرضیات از مدل معادلات ساختاری و بطور در نظر گرفته می شود

اخص تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر)مدل ساختاری( تکنیکی است که روابط بین متغیرهای تحقیق)مستقل، 

 میانجی و وابسته( را بطور همزمان نشان می دهد. 

                                                           
20 . Abaid 
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 برای فرضیه اصلی ضریب مسیرآزمون  1-1نمودار 

مدیریت پایدار  تاثیر ،99/4مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی آزمون تحلیل مسیر نشان می دهد که تاثیر 

 درصد می باشد.  99/4شهرت سازمانی بر نوآوری سازمانی تاثیر  و 09/4نوآوری سازمانی  بر منابع انسانی

 
 برای فرضیه اصلی T-valueآزمون  7-1نمودار 

 تاثیر ،10/0مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی تاثیر اصلی نشان می دهد که برای فرضیه  T-valueآزمون 

درصد می باشد.  11/7سازمانی  شهرتبر  نوآوری سازمانی و 99/1 نوآوری سازمانی برمدیریت پایدار منابع انسانی 

 زیر ارائه شده است.خلاصه نتایج فرضیه اصلی در جدول 
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 نتایج فرضیه اصلی 4شماره جدول 

 تاثیر غیر مستقیم نوع تاثیر نتیجه ضریب مسیر Tآماره  ارتباط سازه ها

 14/4 مستقیم تایید 99/4 10/0 مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی

 ------ مستقیم تایید 09/4 99/1 مدیریت پایدار منابع انسانی بر نوآوری سازمانی

 ------ مستقیم تایید 99/4 11/7 شهرت سازمانینوآوری سازمانی بر 

 فرضیه های فرعیب( 
انتخاب و استخدام بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا : 1فرضیه فرعی 

 .شهرستان شیراز تاثیر معناداری دارد

H0 : انتخاب و استخدام بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری

 .داردن

H1 : انتخاب و استخدام بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری

 .دارد

توسط سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز  شهرت وانتخاب و استخدام رابطه بین 

انتخاب و ها کمی و نرمال(. در مرحله بعد جهت بررسی تأثیر  ضریب همبستگی پیرسون سنجیده شده است)داده

انه استفاده از رگرسیون یگاستخدام بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 شده است. نتایج حاصل از این دو آزمون در جداول ذیل آمده است.

 فرضیه فرعی اول ضریب همبستگی 0شماره جدول 

وجود  سازمانی شهرت متغیر

 ارتباط

نوع 

 ارتباط

R
2

 

همبستگی پیرسون 

(r) 

p تعداد 

 961/4 انتخاب و استخدام
 699 مستقیم دارد 917 444/4*

 دار معنی 40/4در سطح *

شهرت سازمانی در بیمارستان های  وانتخاب و استخدام بین دهد که  نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می

صورت مثبت و مستقیم  (. این رابطه به P<40/4رابطه معنی دار وجود دارد )شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 ده کرد و نتایج آن را تفسیر نمود.توان از رگرسیون استفا است؛ بنابراین می

 نتایج رگرسیون فرضیه فرعی اول 9شماره جدول 

ضریب استاندارد  بین متغیرهای پیش

 شده

t P
آماره  

F 

P آماره دوربین  مدل

 واتسون

Beta 

 00/0 - ثابت
*444/4> 114/1 

*444/4 40/0 

 00/1 961/4 انتخاب و استخدام
*444/4 

 سازمانی شهرتمتغیر ملاک: 



 4411-4460 ص ،4141 تابستان ،79 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 40

 
 دار معنی 40/4در سطح *

(. مدلP<40/4نتایج به دست آمده از جدول تحلیل واریانس نشان دهنده این است که مدل رگرسیونی مناسب است )

 اند. توان گفت خطاها ناهمبسته قرار دارد، لذا می 0/0و  0/4همچنین مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده در دامنه 

شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان  ،انتخاب و استخدامبر اساس نتایج رگرسیون، 

Rبر اساس مقدار (. =Beta 961/4و  p<40/4کند و اثر افزایشی دارد ) بینی می پیشرا  شیراز
 9/69انتخاب و استخدام ، 2

 .دهد را توضیح می شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز شهرت سازمانی در بیمارستان هایدرصد از تغییرات 

 بنابراین فرضیه فرعی اول تحقیق تایید شد.

آموزش و توسعه بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا : 2فرضیه فرعی 

 .شهرستان شیراز تاثیر معناداری دارد

H0:  آموزش و توسعه بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری

 .داردن

H1 : آموزش و توسعه بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری

 .دارد

توسط شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز  وآموزش و توسعه رابطه بین 

آموزش و توسعه ها کمی و نرمال(. در مرحله بعد جهت بررسی تأثیر  ضریب همبستگی پیرسون سنجیده شده است)داده

یگانه استفاده شده است. از رگرسیون بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 نتایج حاصل از این دو آزمون در جداول ذیل آمده است.

 فرضیه فرعی دوم ضریب همبستگی 1جدول شماره 

وجود  شهرت سازمانی متغیر

 ارتباط

نوع 

 ارتباط

R
2

 

همبستگی پیرسون 

(r) 

p تعداد 

 110/4 آموزش و توسعه
 901 مستقیم دارد 917 444/4*

 دار معنی 40/4در سطح *

شهرت سازمانی در بیمارستان های  وآموزش و توسعه بین دهد که  نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می

صورت مثبت و مستقیم  (. این رابطه به P<40/4رابطه معنی دار وجود دارد ) شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

 کرد و نتایج آن را تفسیر نمود.توان از رگرسیون استفاده  است؛ بنابراین می

 نتایج رگرسیون فرضیه فرعی دوم 0جدول شماره 

t P ضریب استاندارد شده بین متغیرهای پیش
آماره  

F 

P آماره دوربین  مدل

 Beta واتسون

 69/1 - ثابت
*444/4> 009/1 

*444/4 99/4 

 10/9 110/4 آموزش و توسعه
*444/4 

 دار معنی 40/4در سطح * سازمانیشهرت متغیر ملاک: 
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(. مدلP<40/4نتایج به دست آمده از جدول تحلیل واریانس نشان دهنده این است که مدل رگرسیونی مناسب است )

 اند. توان گفت خطاها ناهمبسته قرار دارد، لذا می 0/0و  0/4همچنین مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده در دامنه 

شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان  ،آموزش و توسعهرسیون، بر اساس نتایج رگ

Rبر اساس مقدار (. =Beta 110/4و  p<40/4کند و اثر افزایشی دارد ) بینی می پیشرا  شیراز
 1/90 آموزش و توسعه، 2

 .دهد را توضیح می ضا شهرستان شیرازشهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعدرصد از تغییرات 

 بنابراین فرضیه فرعی دوم تحقیق تایید شد.

ارزیابی عملکرد بر شهرت سازمانی در بیمارستتان هتای شتهید بهشتتی و پیونتد اعضتا       : 3فرضیه فرعی 

 .شهرستان شیراز تاثیر معناداری دارد

H0 : بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری ارزیابی عملکرد بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید

 .ندارد

H1 : ارزیابی عملکرد بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر معناداری

 .دارد

توسط ضریب شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز  وارزیابی عملکرد رابطه بین 

ارزیابی عملکرد بر ها کمی و نرمال(. در مرحله بعد جهت بررسی تاثیر  همبستگی پیرسون سنجیده شده است)داده

یگانه استفاده شده است.  از رگرسیونشهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 نتایج حاصل از این دو آزمون در جداول ذیل آمده است.

 فرضیه فرعی سوم ضریب همبستگی 6جدول شماره 

 متغیر
وجود  سازمانی شهرت

 ارتباط

نوع 

 ارتباط
R

2
 

 تعداد p (rهمبستگی پیرسون )

 914/4 ارزیابی عملکرد
 066 مستقیم دارد 917 444/4*

 دار معنی 40/4در سطح *

شهرت سازمانی در بیمارستان های  وارزیابی عملکرد بین دهد که  نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می

صورت مثبت و مستقیم  (. این رابطه به P<40/4رابطه معنی دار وجود دارد )شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 کرد و نتایج آن را تفسیر نمود. توان از رگرسیون استفاده است؛ بنابراین می

 نتایج رگرسیون فرضیه فرعی سوم 9جدول شماره 

 بین متغیرهای پیش
 ضریب استاندارد شده

t P
آماره  

F 
P مدل 

آماره دوربین 

 Beta واتسون

 00/0 - ثابت
*444/4> 

606/0 
*444/4 79/4 

 09/1 914/4 ارزیابی عملکرد
*444/4 

 دار معنی 40/4در سطح * سازمانی شهرتمتغیر ملاک: 
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(. مدلP<40/4نتایج به دست آمده از جدول تحلیل واریانس نشان دهنده این است که مدل رگرسیونی مناسب است )

 اند. توان گفت خطاها ناهمبسته قرار دارد، لذا می 0/0و  0/4همچنین مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده در دامنه 

شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز  ،ارزیابی عملکردرسیون، بر اساس نتایج رگ

Rبر اساس مقدار (. =Beta 914/4و  p<40/4کند و اثر افزایشی دارد ) بینی می پیشرا 
درصد  6/06 ارزیابی عملکرد، 2

بنابراین  .دهد را توضیح می اعضا شهرستان شیرازشهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند از تغییرات 

 فرضیه فرعی سوم تحقیق تایید شد.

جبران خدمات بر شهرت سازمانی در بیمارستتان هتای شتهید بهشتتی و پیونتد اعضتا       : 4فرضیه فرعی 

 .تاثیر معناداری داردشهرستان شیراز 

H0:  تاثیر معناداری جبران خدمات بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

 .داردن

H1 : تاثیر معناداری داردجبران خدمات بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز. 

توسط ضریب شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز  وجبران خدمات رابطه بین 

جبران خدمات بر شهرت (. در مرحله بعد جهت بررسی تأثیر ها کمی و نرمال همبستگی پیرسون سنجیده شده است)داده

انه استفاده شده است. نتایج از رگرسیون یگسازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 حاصل از این دو آزمون در جداول ذیل آمده است.

 چهارمفرضیه فرعی  ضریب همبستگی 1جدول شماره 

 متغیر
وجود  سازمانی شهرت

 ارتباط

نوع 

 ارتباط
R

2
 

 تعداد p (rهمبستگی پیرسون )

 479/4 جبران خدمات
 449 مستقیم دارد 917 444/4*

 دار معنی 40/4در سطح *

شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید  وجبران خدمات بین دهد که  نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می

صورت مثبت و مستقیم است؛  (. این رابطه به P<40/4رابطه معنی دار وجود دارد ) بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

 د و نتایج آن را تفسیر نمود.توان از رگرسیون استفاده کر بنابراین می

 نتایج رگرسیون فرضیه فرعی چهارم 7جدول شماره 

 بین متغیرهای پیش
 ضریب استاندارد شده

t P
آماره  

F 
P مدل 

آماره دوربین 

 Beta واتسون

 00/0 - ثابت
*444/4> 

606/0 
*444/4 09/4 

 01/1 479/4 جبران خدمات
*444/4 

 دار معنی 40/4در سطح * سازمانی شهرتمتغیر ملاک: 

(. مدلP<40/4نتایج به دست آمده از جدول تحلیل واریانس نشان دهنده این است که مدل رگرسیونی مناسب است )

 اند. توان گفت خطاها ناهمبسته قرار دارد، لذا می 0/0و  0/4همچنین مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده در دامنه 

 شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز ،بران خدماتجبر اساس نتایج رگرسیون، 
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Rبر اساس مقدار (. =Beta 479/4و  p<40/4کند و اثر افزایشی دارد ) بینی می پیشرا 
درصد از  9/44جبران خدمات ، 2

بنابراین فرضیه  .دهد را توضیح می شیرازشهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان تغییرات 

 فرعی چهارم تحقیق تایید شد.

سلامت و ایمنی شغل بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا : 5فرضیه فرعی 

 .شهرستان شیراز تاثیر معناداری دارد

H0 : سلامت و ایمنی شغل بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر

 .داردنمعناداری 

H1 : سلامت و ایمنی شغل بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز تاثیر

 .معناداری دارد

توسط شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز سلامت و ایمنی شغل بر رابطه بین 

سلامت و ایمنی ها کمی و نرمال(. در مرحله بعد جهت بررسی تأثیر  ضریب همبستگی پیرسون سنجیده شده است)داده

ون یگانه استفاده شده از رگرسیشغل بر شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز 

 است. نتایج حاصل از این دو آزمون در جداول ذیل آمده است.

 فرضیه فرعی پنجم ضریب همبستگی 44جدول شماره 

 متغیر
وجود  سازمانی شهرت

 ارتباط

نوع 

 ارتباط
R

2
 تعداد p (rهمبستگی پیرسون ) 

 906/4 سلامت و ایمنی شغل
 010 مستقیم دارد 917 444/4*

 دار معنی 40/4 در سطح*

سلامت و ایمنی شغل بر شهرت سازمانی در بیمارستان بین دهد که  نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می

صورت مثبت و  (. این رابطه به P<40/4رابطه معنی دار وجود دارد ) های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان شیراز

 ون استفاده کرد و نتایج آن را تفسیر نمود.توان از رگرسی مستقیم است؛ بنابراین می

 نتایج رگرسیون فرضیه فرعی پنجم 44جدول شماره 

 بین متغیرهای پیش
 ضریب استاندارد شده

t P
آماره  

F 
P مدل 

آماره دوربین 

 Beta واتسون

 00/0 - ثابت
*444/4> 

900/1 
*444/4 49/0 

 69/1 906/4 سلامت و ایمنی شغل
*444/4 

 سازمانی شهرتمتغیر ملاک: 
 دار معنی 40/4در سطح *

(. مدلP<40/4نتایج به دست آمده از جدول تحلیل واریانس نشان دهنده این است که مدل رگرسیونی مناسب است )

 اند. توان گفت خطاها ناهمبسته قرار دارد، لذا می 0/0و  0/4همچنین مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده در دامنه 

شهرت سازمانی در بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان ، سلامت و ایمنی شغلبر اساس نتایج رگرسیون، 

Rبر اساس مقدار (. =Beta 906/4و  p<40/4کند و اثر افزایشی دارد ) بینی می پیشرا  شیراز
درصد از  4/01 کنترل، 2
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بنابراین فرضیه فرعی پنجم  .دهد را توضیح میهوش سازمانی در اداره کل آموزش و پرورش استان فارس تغییرات 

 تحقیق تایید شد.

 نتیجه گیری

مدیریت پایدار منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در پژوهش حاضر به هدف بررسی تاثیر 

مدیریت پایدار  انجام گرفته است نتیجه اصلی تحقیق نشان داد اعضا شهرستان شیرازبیمارستان های شهید بهشتی و پیوند 

بیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا شهرستان منابع انسانی بر شهرت سازمانی با نقش میانجی نوآوری سازمانی در 

بررسی تاثیر مدیریت منابع انسا با عنوان  (4149نسائی و همکاران) تاثیر معناداری دارد نتایج این تحقیق با تحقیق شیراز

ظریف و  ،یی نوآوری سازمانجن نقش میانتنظرگرف با در یسازمان شهرتو  هنوآوران عملکردبر  دیجیتالیایدار 

 دربررسی تاثیر توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری سازمانی با عنوان  (4140همکاران)

تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر شهرت ( با عنوان 4144و همکاران) عرب کلمری ،گاز پارسیان پالایششرکت 

همسو می  شرکتهای مهندسی حفاظت الکترونیک واقع در استان مازندراندر  سازمانی: نقش میانجی نوآوری سازمانی

به توسعه و پیاده سازی استراتژی  شهرستان شیرازبیمارستان های شهید بهشتی و پیوند اعضا باشد لذا ضروری است که 

، سعی در شهرت اقتصادی، اجتماعی، انسانی و بوم شناختیو درک و شناخت مسائل  مدیریت پایدار منابع انسانیهای 

 سازمانی و ایجاد نواوری سازمانی نمایند.

 و مآخذ منابع

 هتحلیل رابط و تجزیه(، 4979)محمد، نژاد حاتمی، منه، آزاده حسین، سید حمید، خداداد حسینیاکبری، محسن،  .4

، صص 1، شماره 1، سیاست نامه علم و فناوری، دوره وری سازمانی اجتماعی، نوآوری سازمانی و بهره هبین سرمای

19-99 

نشریه علمی تخصصی ، بررسی تاثیر سرمایه فکری سبز بر شهرت سازمان (،4971ثابت، عباس، عزیزی، میثم) .0

 99-19، صص 04، شماره 0، سال شباک

مجموعه ، بررسی نقش نوآوری سازمانی در توسعه فرهنگ سازمانی(، 4976حیدریان، جواد، چناری، علیرضا) .9

 .ت کنفرانس ملی فرهنگ سازمانی با رویکرد توسعهمقالا

 تاثیر نوآوری باز بر مزیت رقابتی با نقش(، 4977)فائزه، عبدلی مسینان رودساز، حبیب اله، سید نقوی، میرعلی، .1

 449-404، صص 07، شماره 41، سال صلنامه علمی مطالعات مدیریت صنعتی، میانجیگری مدیریت دانش

، دیریت فرهنگ سازمانی، متأثیر حافظة احساسی در نوآوری سازمانی(، 4976، فیض، داود)حنظله، زینوند لرستانی .0

 749-709، صص 1، شماره 40دوره 

رهبری بر شهرت سازمانی؛  بررسی تاثیر برند(، 4144)مینا، حسینی ،الدین سید نجم، موسوی ، علی،شریعت نژاد .6

 410-469، صص 16، شماره 04، سال انداز مدیریت بازرگانی چشم نشریه، سازمانی تبیین نقش میانجی مشروعیت

 نوآوری نقش میانجی با بازاریابی عملکرد و نوآوری فرهنگ میان رابطه (، بررسی4979شهابی، مهین) .9

  بجنورد(، پایان نامه کارشناسی ارشد شهرستان تعاونی شرکتهای موردی بازاریابی)مطالعه
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تأثیر مدیریت منابع (، 4144)رضا، جانی روشن، محسن، علیزاده ثانی، محبوبه، عرب کلمریطهماسبی روشن، ندا،  .1

، 04، سال ه بررسیهای بازرگانیدوماهنام، رد پایدار: نقش میانجی مدیریت زنجیره تأمین سبزکانسانی پایدار بر عمل

 09-91، صص 446شماره 

بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار با  (،4140)مختار ،رنجبر، عبدالجواد ،خلیلی، افشینظریف،  .7

، 1، سال فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی، گاز پارسیان پالایششرکت  درنقش میانجی نوآوری سازمانی 

 69-14 ، صص9شماره 

(، 4144) فاطمه ،گلی فیروزجایی علی ،اکبر علی ،گنجی تقی زاده ،ندا ،طهماسبی روشن، محبوبه، عرب کلمری .44

دو فصلنامه علمی مدیریت ، تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر شهرت سازمانی: نقش میانجی نوآوری سازمانی

 479-044، صص 0، شماره 9، دوره منابع انسانی پایدار

عوامل موثر بر فرهنگ کارآفرینی و بهبود خلاقیت و نوآوری در سازمانهای  .4970.شایع ثانی، م  ،ا ،عربیون .44

 رم، موسسه مدیران ایده پرداز پایتخت ویرا،-، ایتالیا04سومین کنفرانس بین المللی مدیریت در قرن  دولتی،

دانش در  سازمانی با ظرفیت جذب مدیران و نوآوریفلسفی  ارتباط ذهنیت(، 4970، زینب)فضلی زاده جعفرآباد .40

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد.مدارس متوسطه شهرستان میاندوآب

طراحی مدلی برای تبیین مدیریت منابع انسانی پایدار در  (،4977)کیومرث، احمدی، حسن، رنگریزکیانی، عزت اله،  .49

، صص 4، شماره 41، دوره آزاد اسالمی واحد شوشتر علوم اجتماعی دانشگاه، فصلنامه سازمان های دولتی ایران

444-94 

تعیین رابطه شهرت سازمانی و نیات  (،4976)حمیدرضا، کجوری، علیرضا، امیرکبیری، حسین، محمدپور زرندی .41

 444-77، صص 0، سال پژوهشی اقتصاد و مدیریت شهری (،مشتریان بانک شهر)مورد مطالعه: رفتاری شهروندان

مورد ) اعتماد اجتماعی میانجی ثبر شهرت سازمانی با توجه به نقش(، تا4971)عبدالمجیدمسرت، سارا، ایمانی،  .40

 009-001، صص 16، شماره 40(، پژوهش های مدیریت عمومی، سال شهرستان بم -مطالعه: شرکت مدیران خودرو

ت دانش و نوآوری سازمانی)مطالعه موردی: (، بررسی رابطه بین مدیری4979محمودزاده، ابراهیم، علوی نژاد، عباس) .46

، 9، شماره 0معاونت اجتماعی و پیشگیری از وقوع جرم قوه قضائیه(، مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال 

  14-441صص 

مورد )بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار در شرکتهای تولیدی (، 4144، محمد سعید)مظفری مهر .49

 040-006، صص 99، شماره 7، سال فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی(، ه: شهرک صنعتی شیرازمطالع

(، آزمون الگوی 4144ندیمی داراب، صیاد، مردانی، محمدرضا، معمازاده طهران، غلامرضا، حمیدی، ناصر) .41

، صص 00شماره ، 41اثرگذاری محرک های مدیریت منابع انسانی پایدار، پژوهش های مدیریت عمومی، سال 

447-70 

بر  دیجیتالبررسی تاثیر مدیریت منابع انسا یایدار  (،4149)نگار ،حسین ،سید محددرضا ،موحد نسائی، خبات، .47

قر تررکتهای مسش: هطالعمورد م) یازمانسی نوآوری جن نقش میانتنظرگرف با در یسازمان شهرتو  هنوآوران عملکرد

 19-440، صص 01، شماره 00توسعه تکنولوژی صنعتی، سال تان(، ان کردستم و فناوری اسعلارک پدر 
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رائه مدلی برای ارتقاء نوآوری در (، ا4979)جواد، سلطان زاده ،بابک، شیرازی، سیده شیما ،نعمتی آقاملکی .04

، صص مجله مدیریت توسعه و تحول، سازمانهای خدمات محور: شواهدی از بانکها و موسسات مالی و اعتباری

017-097 

بررسی تأثیر شهرت سازمانی بر رفتار شهروندی (، 4970)مریم، عبدالملکی ،طیبه، امیرخانی ، اکرم،مقدم هادیزاده .04

 4-01، صص 14، شماره 00، سال مطالعات مدیریت، سازمانی

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و  ،(4970) مینو ،یوسفی ،احسان، اکرادی، سید حامدهاشمی،  .00

 4-47، صص 1، شماره 0، سال فصلنامه مطالعات دانش شناسی ،سازمانینوآوری 

بررسی تأثیر شهرت سازمانی بر رفتار شهروندی (، 4970)مریم، عبدالملکی ،طیبه، امیرخانی ، اکرم،هادیزاده مقدم .09

 4-01، صص 14، شماره 00، سال مطالعات مدیریت، سازمانی

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و (، 4970)هاشمی، سیدحامد، اکرادی، احسان، یوسفی، مینو .01

 4-47، صص 1، شماره 0، مطالعات دانش شناسی، سال نوآوری سازمانی
25. Arikan, E. & Kantur, D. Maden, C. Telci, E.E. (2016). Investigating the mediating role of 

corporate reputation on the relationship between corporate social responsibility and 

multiple stakeholder outcomes, Quality & Quantity, January 2016, 50(1) pp129-149 

26. Aust, I., Matthews, B., & Muller-Camen, M. (2020). Common Good HRM: A paradigm 

shift in Sustainable HRM? Human Resource Management Review, 30(3), 100705 

27. Bush, J. T. (2020). Win-Win-Lose? Sustainable HRM and the promotion of unsustainable 

employee outcomes. Human Resource Management Review, 30(3), 100676 

28. Chams, N., & García-Blandón, J. (2019). On the importance of sustainable human 

resource management for the adoption of sustainable development goals. Resources, 

Conservation and Recycling(141), 109-122 

29. Crijns H, Cauberghe V, Hudders L, Claeys AS. How to deal with online consumer 

comments during a crisis? The impact of personalized organizational responses on 

organizational reputation. Computers in Human Behavior. 2017 Oct 1; 75:619-31 
30. Ehnert, I., Parsa, S., Roper, I., Wagner, M., & Muller-Camen, M. (2016). Reporting on 

sustainability and HRM: a comparative study of sustainability reporting practices by the 

world’s largest companies. Int J Hum Resour Manag, 27(1), 88-108 

31. Grabara, J.; Hussain, HI.; Szajt, M.; “Sustainable University Development through 

Sustainable Human Resources and Corporate Entrepreneurship: The Role of Sustainable 

Innovation and Work Environment”, Amfiteatru Econ., Vol. 22, Issue 54, pp. 480-495, 

2020 

32. Johnston, M.W. and Marshall, G.W.(2016),Sales force management: Leadership, 

innovation, technology. Routledge. 

33. Mazur, B., & Walczyna, A. (2020). Bridging sustainable human resource management 

and corporate sustainability. Sustainability, 12(21), 8987 

34. Piwowar-Sulej, K. (2021). Human resources development as an element of sustainable 

HRM–with the focus on production engineers. Journal of cleaner production, 278, 124008 

35. Ravasi D, Rindova V, Etter M and Cornelissen J. The formation of organizational 

reputation. Academy of ManagementAnnals, 2018; 12(2): 574-599.  

36. Selma, KOCA, Mustafa, SAĞSAN(2020), the Mediating Role of Organizational 

Innovation in the Implementation of Intellectual Capital and Blue Ocean Strategy for 

Higher Education Sustainability, Revista Argentina de Clínica Psicológica,No 5, pp 1552-

1566 



 47 ... سازمانی نوآوری میانجی نقش با سازمانی شهرت بر انسانی منابع پایدار مدیریت تاثیر بررسی

 

37. Scavarda, A., Daú, G., Scavarda, L. F., & Goyannes Gusmão Caiado, R. (2019). An 

analysis of the corporate social responsibility and the industry 4.0 with focus on the youth 

generation: A sustainable human resource management framework. Sustainability, 

11(18), 5130 

38. Singh, kuldeep & Misra, madhvendra(2021),Linking Corporate Social Responsibility 

(CSR) and Organizational Performance: the moderating effect of corporate reputation, 

European Research on Management and Business Economics, Vol 27, I 1, 

39. Stahl, G. K., Brewster, C. J., Collings, D. G., & Hajro, A. (2020). Enhancing the role of 

human resource management in corporate sustainability and social responsibility: A 

multi-stakeholder, multidimensional approach to HRM. Human Resource Management 

Review, 30(3), 100708 

40. Toros, Emete, Ahmet, Maslakçı, Lütfi, Sürücü(2021), The Mediating Effect of 

Psychological Empowerment on Inclusive Leadership and Innovative Work 

BEHAVIOUR: A Research in Hotels, Advances In Global Services And Retail 

Management: Volume 2, 5-14 

41. Zabłocka, A, Salamacha, A, (2020), Moderating role of corporate reputation in the 

influence of external support on organisational resilience and performance, Engineering 

Management in Production and Services, 12(3): 78-102 


