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جامعه آماری پژوهش کلیه کارشناسان وزارت ورزش و جوانان بود که با روش  .بود یابی معادلات ساختاریع مدلاز نوهمبستگی 

 استراتژیک مدیریت نامهپرسشپژوهش از سه  یهاداده. برای گردآوری شدندنفر انتخاب  218تصادفی ساده تعداد  یریگنمونه

 .استفاده شد (2012) ( و نوآوری سازمانی شوهام و همکاران1392)احمدی (، عملکرد سازمانی 2009) منابع انسانی چن و هانگ

 یهاهیفرضآزمون مدل و  منظوربهگردید.  تأیید شی،مدیریت ورزنظر اساتید و  یدییتأتحلیل عاملی از  با استفاده سؤالاتروایی 
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، مدیریت استراتژیک (44/0) با ضریب مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانینتایج پژوهش نشان داد، ها: یافته

دارد.  یداریمعن( بر عملکرد سازمانی، اثر 58/0) نوآوری سازمانی با ضریب( و 77/0) با ضریب نوآوری سازمانیبر  منابع انسانی

 کرد. دییتأرا در جامعه پژوهش  نوآوری سازمانینقش میانجی یز نتایج معادلات ساختاری ن

و منابع انسانی  استراتژیک لازم است به مدیریت ،سازمان برای اینکه بتواند عملکرد سازمانی را بهبود بخشد :یریگجهینت

نماید تا بتواند آوری در سازمان تشویق کرده و به خلاقیت و نو توانمندرا منابع انسانی  آنهااز توجه کند و با استفاده هایش مؤلفه

 به موفقیت بیشتری برسد. تیدرنهاهمگام شده و  شدنیجهانو پدیده فناوری سریع علمی و های با تغییرات پرشتاب، پیشرفت
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 مقدمه

به عقیده  .روندیمترین دارایی هر سازمان به شمار و کارکنان و منابع انسانی مهم انداصلی جوامع امروزی یهاانیبناز  هاسازمان

ستننظراصاحب سرمایه ا شوارتر از مدیریت فناوری یا  سیار د سانی ب ضر مدیریت منابع ان صر حا توانند با می هاسازمان .، در ع

 .(1394و رجبی فرجاد،  یاللهروح) عملکرد رقابتی خود را بهبود بخشند ،از منابع انسانی خود یریگبهره

(. لزوم نگاه استراتژیک 2001سلطانی، ) رودیمسازمانی به شمار  سرمایه و منبع اصلی مزیت رقابتی، هر نیترمهممنابع انسانی 

سانی موضوعی  ترین مهم. (2006، 1آرمسترانگ) شودیماست که با تحولات محیطی بر اهمیت آن افزوده  ریانکارناپذبه منابع ان

سانی قلمداد میعامل  ستراتژیک برای توسعه کشورها منابع ان سازمان این وظیفه نکهیاشود به دلیل ا ستتا حدی جدید  در   ،ا

شه ابهامات و لذا با وج شکار آن، همی سانی وجود  درباره ییرهایسوءتعبود اهمیت آ ماهیت واقعی، نقش و وظیفه دقیق منابع ان

های آن سازمان در ارتباط خورد که نیروی انسانی در هر سازمانی با تمام قسمتدارد و اهمیت و ضرورت آن زمانی به چشم می

ست سایر قسمتبه همین دلیل باید از مدیریتی قوی  .ا شد تا آن را همگام با  سفه برخوردار با ها پیش ببرد. به دلیل تغییر در فل

مهم و  یزیربرنامهمسائل سازمان از مسائل پرسنلی باید مدیریت منابع انسانی از  یریجداناپذچنین وجودی منابع انسانی و هم

ستراتژ ش یهایا . در حقیقت، کندیمآن کمک  یوربهرهمیزان  سازمان واین امر در بهبود روند کارهای  که دخاص برخوردار با

 ازجمله، هاسازمانهر سازمان به رفتار و عملکرد نیروی انسانی آن سازمان وابسته است و کارکنان شاغل در  یوربهرهبازدهی و 

سنجش میزان برتری شاخص ستند  هاسازمانهای  سبت به هم ه ستراتژیک (2009 ریمی،ی کحاج)ن  هاسازمان. از اهداف ا

 نیست. ریپذامکان هاسازمانهای نو در بدون ایده ،رسیدن به عملکرد برتر است و این مهم در این محیط در حال تغییر

مدیریت ن و های رایج حوزه مطالعاتی سااازماموفق، ماندگار، آرمانی، ساارآمد و غیره از عبارت یهاسااازمانامروزه عناوینی چون 

ست و گروه سایی و معرفی ویژگیا شنا سازمان با عملکرد برتر،  هاسازمانهای این قبیل های مختلفی از افراد به دنبال  ستند.  ه

از راه توانایی انطباق مناسب با تغییرات و واکنش سریع به این تغییرات، ایجاد ساختار  بلندمدتسازمانی است که در یک دوره 

سجم و  ستمر قابلیتهدفممدیریت من سب با کارکنان ند، بهبود م صلی عنوانبههای کلیدی و رفتار منا ترین دارایی به نتایجی ا

تحقق اهداف سازمان و رسیدن به  تواندیمیکی از عواملی که . (1387عیسی خانی، ) یابنددست می ترازهم یهاسازمانبهتر از 

ادبیات موضااوعی در (. 1395)ملایی زرندی و همکاران،  کرد سااازمانی اسااتنماید، توجه به عمل نیرا تضاام یاثربخشااکارایی و 

اسااات. با وجود تحقیقات فراوان صاااورت گرفته در حوزه عملکرد،  روبروحوزه عملکرد با کمبود ساااازگاری در تعریی این وا ه 

یابی به اهداف مربوط میزان دسااتز تعاریی عملکرد به برخی ا. اندبساایاری از دانشاامندان تعریفی واضاام از عملکرد ارائه نکرده

کلی اساات که بر چگونگی انجام  بنابراین، عملکرد سااازمانی یک سااازه ؛اساات. عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد

که مطابق این تعریی  ( ارائه شده است2002و همکاران ) 2تعریی عملکرد توسط نیلی ترینمعروف .عملیات سازمانی اشاره دارد

سیم عملکرد  شته.  :شودیمبه دو جزء تق شی و کارایی اقدامات گذ ص( کارایی 1اثربخ سازمان از  کنندهییتو ستفاده  چگونگی ا

دادهای معین؛ بروندادها برای تولید منابع در تولید خدمات یا محصااولات اساات، یعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب درون

شی که 2 ص( اثربخ سازمانی ادرجه نیل به ا کنندهییتو سط هو(1387رهنورد، )ست هداف   (2008) 3. در تعریفی دیگر که تو

نماید. عملکرد می یریگاندازهارائه شده است، عملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف سازمان یا مؤسسه را 

جهان، مدیران و رهبران سازمان  یهاسازمانهای مدیریت است. همواره در اکثر ترین ساختارها در پژوهشسازمانی یکی از مهم

عملکرد سااازمانی از  درباره کهیهنگام .(1390و همکاران،  مقیمی) خویش هسااتند یهانسااازمادر پی ارتقاء و بهبود عملکرد 
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ای پیچیده اساات که شاااید عملکرد سااازمانی پدیده رساادیمشااود، به نظر های مختلی و با اهداف متفاوت تحقیق میدریچه

. (2007، 1ساایلا) اهداف سااازمانی دانسااتیابی بر های مربوط به دسااتتعبیر برای آن را بتوان مجموعه فعالیت ینترساااده

سازمانی به دو دستهشاخص یطورکلبه سقابلذهنی و عینی  های عملکرد  شاخصاندمیتق شتر .  سازمانی بی های ذهنی عملکرد 

ضاوت را در بر می ییهاشاخص شکل می وربهره یهاوهرگگیرد که بر مبنای ق شاخص ازجملهگیرد. سازمان  توان به ها میاین 

ضایت ضایتر شتریان، ر شاخص مندی کارکنان، موفقیت در ارائهمندی م شاره نمود.  سایر موارد ا ای عینی همحصولات جدید و 

های شاخص ازجملهباشند.  یریگندازهالقابهای عینی کاملاً واقعی و بر اساس داده صورتبهکه  آنهایی هستندعملکرد سازمانی، 

بازده  هر سهمگذاری و سود های سودآوری، نظیر بازده دارایی، بازده حقوق صاحبان سهام، بازده سرمایهتوان شاخصعینی، می

منابع  های مدیریت، نشان داد که بین شیوه(2012، 2آگو ومگنوس ) (. نتایج پژوهش1390دعایی و همکاران، ) سهام را نام برد

و عملکرد  هاتوسعه، مدیریت عملکرد، روابط کارکنان، جبران خدمات، مشوقگزینش و استخدام، آموزش و ، یزیربرنامهانی، انس

مدیریت راهبردی منابع انسااانی  نشااان داد،( 1395)میرکمالی و همکاران نتایج پژوهش  سااازمانی ارتباط معناداری وجود دارد.

ستقیم و  صورتبه ستقیغم سطه میرم سازمانی با نقش وا سانی بر عملکرد  سرمایه ان ست. اثرگذارای  از عوامل تأثیرگذار بر  ا

ست که بین  سازمانی ا سازمانی، منابع مختلی  سانی  آنهاعملکرد  سازمانی،  عنوانبهمنابع ان ستراتژیک  عامل  نیترباارزشمنبع ا

سازمان محسوب می سرمایه نیترمهمتولید و  سانی در موفقیت نقش و اهمیت شود. امروزه هر   شیازپشیب هاسازماننیروی ان

ست؛نمایان  سان در مدیریت  رونیهماز شده ا ضر به ان صر حا  یخوببهنگرند زیرا می باارزشو  انیپایبای سرمایه عنوانبهدر ع

 شود.می رد سازمانیکاهش عملک جهیدرنتتولید و  یوربهرهروشن است که کاهش سرمایه بالنده انسانی منجر به کاهش 

اداره  هاسازمانهای مختلفی از جامعه و مسائل مربوط به آن را با توجه به اینکه در عصر حاضر در اکثر کشورهای دنیا بخش

و مدیر روند رشد و حرکت سازمان را از وضع  استعامل در رشد و تحقق اهداف سازمان  نیترمهمکنند، مدیریت سازمان می

نماید و این مهم با تفکر استراتژیک و به عبارتی مدیریت استراتژیک در سازمان میسر وب هدایت میمطل وضع یسوبهموجود 

است. مطرح شدن موضوع مدیریت استراتژیک موجب بهبود فهم پژوهشگران رشته مدیریت از روابط میان استراتژی سازمان، 

تمرکز از مدیریت عملیاتی منابع  ،های مختلیو به روش تشده اس هاسازمانسرمایه انسانی، مدیریت استراتژیک و عملکرد 

شد، یعنی  مطرح( 1980) دهد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دههانسانی را به مدیریت استراتژیک منابع انسانی تغییر می

و  4تژیک اولین بار توسط فامبرناستراتژی را با مدیریت منابع انسانی ادغام کرد. مفهوم مدیریت استرا، 3زمانی که مکتب هاروارد

های منابع انسانی و ساختار سازمانی را باید طوری این بود که سیستم آنهاترین استدلال ( معرفی شد. مهم1984) همکارانش

باشد. هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت خوان و سازگار مدیریت کرد که با استراتژی سازمان هم

برای تلاش در  زهیباانگکنان ماهر، متعهد و ژیک از طریق ایجاد تضمین و مطمئن شدن از این نکته که سازمان از کاراسترات

های ع انسانی بر تمام جنبه(. رویکرد استراتژیک مناب1389آرمسترانگ، ) راستای حصول به مزیت رقابتی پایدار برخوردار است

. این تمرکز منجر به بروز استی و هماهنگی استراتژیک متمرکز اثربخشی و یکپارچگکلی سازمان، رفتارهای خلاق و نوآورانه، 

، و همکاران 5هوسه لید) آوردشود که برتری و مزیت رقابت، سودآوری، رشد و ارزش بازار را به همراه میرفتارهایی در کارکنان می

ان در منابع انسانی سازم شدهیزیربرنامهلگوی توسعه بع انسانی را امدیریت استراتژیک منا (1997) 7و جکسون 6شولر (.1997
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، معتقدند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی، رویکردی کلی (2002) 1اند. آرمسترانگ و بارونجهت تحقق اهداف تعریی کرده

مدیریت  ،(2001) 2منبا قصد و نیت استراتژیک سازمان برای تحقق اهداف آینده است. کاف راستاهمبه مدیریت منابع انسانی و 

یکپارچه کردن  لهیوسبهای جامع برای کسب و حفظ مزیت رقابتی پایدار استراتژیک منابع انسانی را طراحی و اجرای برنامه

های استراتژیک شیوه (2007) 3ولدنظر براتون  طبق های تجاری سازمان معرفی کردند.های منابع انسانی با استراتژیفعالیت

یک سازمان به هدف اعتلای عملکرد ین عملکرد منابع انسانی و اهداف استراتژنسانی یک فرایند جهت ارتباط بمدیریت منابع ا

های ها و سیاستشیوه به مستلزمتی مدیری روشهای استراتژیک منابع انسانی یک افزودند که شیوه نیچنهم آنهاهستند،  آنها

. مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای کارکردها یا تکالیفی است که ستهاسازمانبه اهداف استراتژیک  مرتبط منابع انسانی و

 درواقعشود و های سازمان اجرا میفراهم کردن منابع انسانی مناسب و هماهنگ برای تحقق هدف منظوربه، هاسازماندر 

نگرش و رفتار کارکنان متناسب ، مهارتتوانند در می هاسازمانکارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بدان معناست که 

دهد این کارکردها . نتایج این تحقیقات نشان می(2003، 4کالین و کلارک) به اهداف سازمانی دست یابند کنند ونفوذ  آنهابا شغل 

ای مطالعه  درمثلاًاند؛ نظران برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی، کارکردهای متنوعی در نظر گرفتهبسیار متنوع است: صاحب

 شدو توسعه شغلی مشخص  9، پاداش خدمت8، امنیت کارکنان7محور-، ارزیابی نتیجه6، آموزش5کارکردها شامل مسیر شغلی

منابع انسانی کارمندیابی، انتخاب، جبران  شمولجهاندیگری کارکردهای استراتژیک و  (. در مطالعه1996، 10دلری و داتی)

در پژوهشی دیگر، ارزیابی عملکرد و پاداش (. 1999، 11هارل و تزافریر)شد  زش تشخیص دادهارکت کارکنان و آموخدمات، مش

رزیابی ، آموزش و ا12و نیز در تحقیقی، تأمین منابع انسانی (2003کالین و کلارک، )خدمت به این گروه کارکردها اضافه گردید 

. (2009، 15چن و هانگ)ند انابع انسانی معرفی شدهجزء کارکردهای مدیریت م 14، پاداش خدمت و مشارکت کارکنان13عملکرد

از عملکرد  یوربهرههای مدیریت منابع انسانی بر ، در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که شیوه(2016همکاران )و  16الباحسین

توان به سطم عالی از ها میاین شیوه یسازادهیپزنجیره تأمین و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت قابل توجهی دارد و با تلاش برای 

های مدیریت نشان داد که برخی از شیوه (2015و همکاران،  17فیندیکلی)های پژوهش یافته عملکرد سازمانی دست یافت.

قابل توجهی  ینیبشیپخاص،  طوربهتر بیش، انسانی با نوآوری سازمانی و ظرفیت مدیریت دانش در ارتباط بودنداستراتژیک منابع 

مدیریت منابع انسانی  (2013 ،و همکاران 18وانگ)در پژوهش  ن و آموزش با نوآوری سازمانی پیدا شد.جبراهای بین مؤلفه

مدیریت استراتژیک تواند از طریق جذب اثربخش توسعه و مدیریت استعداد سازمانی به توسعه نوآوری سازمانی کمک کند. می

انفعالی عمل  صورتبهد و برای شکل دادن به آینده خود آور عمل کنخلاق و نو یاوهیشدهد که به به سازمان این امکان را می

درآید که اعمال نفوذ نماید  یاگونهبههایش شود که سازمان دارای ابتکار عمل باشد و فعالیتنکند این شیوه مدیریت باعث می

                                                           
1. Armesterang and Baron 

2. Kaufman 

3. Bratton and Gold 

4. Collin and Clark 

5. Career Ladders 

6. Training 

7. Results-Oriented Appraisal 

8. Employment Security 

9. Compensation 

10. Delery and doty 

11. Harel and tzafrir 

12. Staffing 

13. Performance Evaluation 

14. Participation 

15. Chen and Huang 

16. Albahussain 

17. Findikli 

18. Wong 
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مدیریت و آینده را تحت کنترل درآورد.  دنسرنوشت خود را رقم بز گونه نیبدها، واکنش نشان دهد و نه اینکه تنها در برابر کنش

 عنوانبه. نوآوری (2010، و همکاران 1اسمائیل) کندهایی است که نوآوری را تقویت میترین مکانیزمنی یکی از مهممنابع انسا

صه ترین مشخشود. توان نوآوری مهمو بهبود عملکردشان محسوب می هاسازمانها و یک نیروی مهم در جهت توسعه شرکت

جهت کسب مزیت رقابتی و  هاسازمانها و دهند، بنگاهتأیید این مطلب نشان میهای متعدد با عملکرد است پژوهش تعیین

-توانند با انطباق مناسب محیطی و توسعه توانمندیبا ظرفیت بالای نوآوری می هاسازمان. هستند ی حیات نیازمند نوآوریادامه

برای توسعه نوآوری در سازمان مدیران باید کارکنان خلاقی را استخدام  .ابندی بالادستکرد های جدید به مزیت رقابتی و عمل

تحولات  درواقع(. 1396و دارای تحمل عدم اطمینان و ابهام باشند )لطفی یامچی و همکاران،  ریپذسکیر، ریپذانعطافکنند که 

عث شده است که توجه به نوآوری در ایش کیفیت خدمات با، تغییرات سریع تکنولو یکی و ضرورت افزهاسازماندر  جادشدهیا

های بسیار اندکی نوآوری را از ، پژوهشوجودنیباااما ؛ (2005و همکاران،  2مواندو) خدمات، مورد توجه جدی قرار بگیرد ادامه

نوآوری یک عنصر حیاتی برای  قعدروا .(1995، 4و والی 2003، 3آگروالا) انددیدگاه مدیریت منابع انسانی مورد مطالعه قرار داده

استفاده از دانش فنی و  5. نوآوری سازمانی(2010، و همکاران اسمائیل)خواهد بود  آنهاو عملکرد مؤثر  هاسازمان درازمدترشد 

ها اجرایی جدید برای ارائه محصول جدید و یا خدمت به مشتریان است که شامل تجهیزات، محصولات، خدمات، فرآیندها، سیاست

، مفهوم نوآوری نظر تعداد زیادی از پژوهشگران را به خود جلب کرده است به جهت هاسازمانشود. امروزه در محیط ها میپرو هو 

جذابیت این مؤلفه سازمانی، کاوش در ارتباط با مظاهر و ابعاد این سازه سازمانی به موضوعی جذاب در محافل آموزشی تبدیل 

بین کارکردهای مدیریت استراتژیک  یرکلطوبه (،1389سوسن بهرامی و همکاران، ) ه توسطدر تحقیق صورت گرفتشده است. 

وجود  داریمعنمنابع انسانی، یعنی آموزش، پاداش، ارزیابی عملکرد، تأمین منابع و مشارکت با نوآوری فنی رابطه ساده و چندگانه 

وانگ و ) است یچندبعدای ، سازهمانیه است که نوآوری سازهای پژوهشی نشان داددر این راستا مطالعات و تلاش داشته است.

: نوآوری شودیمشامل سه بعد  یبندطبقهشود، در یک می یبندطبقههای مختلفی . امروزه ابعاد نوآوری به صورت(6،2004احمد

ری فنی با تغییر در محصول، ساختار سازمانی و فرایندهای اداری و نوآو در رییتغنوآوری اداری با  کهیطوربه 7اداری و فنی

به تولید محصولات تازه یا پاسخ به  9. نوآوری محصول و فرایند(1991، 8)دامانپور  ی فرایند تولید ارتباط داردخدمات و تکنولو

 روندهای خدماتی سازمانی به کار میتولیدات یا فعالیتو نوآوری فرایندی عناصر جدیدی هستند که در  گردداطلاق می نیاز بازار

منابع دانش فنی سازمان و  تیو تقوبه تغییر نگرش مدیران  11یاتوسعه. نوآوری بنیادی و (2001، 10دامانپور وگوپال کاریشنان)

برای  (2011) و همکاران 12جانسون. (2008دامانپور و همکاران، ) ای بر پیچیدگی ساختار و عدم تمرکز تأکید داردنوآوری توسعه

در نظر گرفتند. نتایج  آینده، باز بودن به تغییر و پیش کنشی را یریگجهت، یریپذسکیر، خلاقیت، نوآوری سازمانی پنج بعد

نشان داد که دو جنبه مهم قابلیت نوآوری، فرآیند نوآوری و مدیریت رهبری، ارتباط مثبت و  (2015، 13باخامسین)تحقیقات 

 . دراستتوسعه توانایی نوآوری  لهیوسبهرد ملی آن افزایش عملکها دارند و پیامد عمستقیمی با عملکرد مالی و عملیاتی شرکت

                                                           
1. Ismail 

2. Movondo 

3. Agarwala 

4. Wolfe 

5. Organizational Innovation 

6. Wang and Ahmad 

7. Administrative and Technical 

8. Damanpour 

9. Product and Process 

10. Damanpour and Gopalakrishnan 

11. Radical and Incremental 

12. Johanson 

13. Bukhamsin 
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مستقیم بر  طوربههای مدیریت منابع انسانی نتایج پژوهش حاکی از آن بود که شیوه ،(1394 ،سلیمی و عبد شریفی) تحقیقات

چن ) . در مطالعهاستوری سازمان کننده سطم نوآ ینیبشیپندارد، اما با واسطه یادگیری سازمانی  معنادارینوآوری سازمانی اثر 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوری اداری و فنی رابطه معناداری وجود ، مشخص شد که بین رویه(2009و هوانگ، 

و  1یاسمین بال)در کار تحقیقی کند. و نوآوری سازمانی ایفا  هاهیروتواند نقش میانجی بین این مدیریت دانش میداشته و 

، یریگمیتصمآموزش و توسعه، مشارکت در  مانندرابطه مثبت و قوی بین نوآوری و مدیریت منابع انسانی،  (2013 ،نکاراهم

 و از سوکی مدیریت منابع انسانی از یهاوهیشای یافت شد. و مدیریت حرفه شغل، شناسایی کار، ارزیابی عملکرد لیوتحلهیتجز

های آنان فعالیت یاثربخشی عملکرد سازمان و بهبود یری پویا تأثیر قابل توجهی بر نحوهتغم عنوانبهسوی دیگر نوآوری سازمانی 

در محیط در حال تغییر امروز، کاوش و تبیین  هاسازماناین متغیرهای سازمانی بر توسعه  یرگذاریتأثخواهند داشت و با توجه به 

ط کنونی مدیریت منابع انسانی باید بتواند پاسخگوی پدیده شرایدر  درواقعتواند جذاب باشد. روابط بین متغیرهای پژوهش می

های نوآورانه حاصل از آن باشد و این موضوع تنها از طریق ایجاد تغییر و تحولات بنیادی و ارائه شیوه و تبعات شدنیجهان

ی و نوآوری منابع انسانهای مدیریت شیوه در خصوصرغم مطالعات بسیاری که . این در حالی است که علیاست ریپذامکان

زیرا ؛ شودیمسازمانی و عملکرد سازمانی صورت پذیرفته است همچنان نوعی شکاف مطالعاتی و تفاوت در نظریه و عمل دیده 

عاملی ظرفیت ساز و البته استفاده از  عنوانبهتاکنون مطالعات مرتبط با حوزه سازمان و مدیریت به مدیریت منابع انسانی 

تواند به توسعه دانش، بینش و مهارت کارکنان کمک نماید نگریسته نشده عاملی که می عنوانبهانسانی  یت منابعهای مدیروهشی

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمانی و نوآوری در این پژوهش سه متغیر شیوه. (2004، 2فرازمند) است

در کنار هم در سطم  آنهاون پژوهشی با این سه متغیر و ابعاد اینکه تاکن با توجه به .گرفتسازمانی با هم مورد بررسی قرار 

نشان از نو بودن این پژوهش دارد،  استورزشی ایران صورت نگرفته است و یا اینکه اگر تحقیقاتی انجام شده ناکافی  یهاسازمان

های کلان ورزش در کشور است و سیاست بالاترین مرجع و متولی امرکه از طرفی چون وزارت ورزش و جوانان سازمانی است 

 یهاسازمانبا  میرمستقیغمستقیم و  صورتبهمخاطبین بسیاری دارد و  ،شودو ابلاغ می یریگمیتصم آنجاورزش کشور در 

 یهاسازمانشدن هماهنگ با جامعه و  روزبهسطم عملکرد سازمانی، تغییر و  بالا بردننیاز شدیدی به  ،استدر ارتباط  یالمللنیب

های مدیریت استراتژیک نقش میانجی نوآوری سازمانی در رابطه بین شیوه یبر روتحقیق و بررسی  هرحالبه جهانی را دارد.

سازمانی در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان و در دسترس قرار گرفتن نتایج نهایی این پژوهش لکرد ممنابع انسانی و ع

با  مذکور مؤثر افتاده و باعث رشد و بالندگی سازمانی شود. وزارتخانهناسب از سوی مدیران های متواند در تبیین استراتژیمی

 تواندیملکرد است لذا محققان به دنبال یافتن متغیرهایی هستند که هدف هر سازمان بهبود و ارتقا عم نیترمهمتوجه به اینکه 

در  یرونیازاعوامل زمینه توسعه فراهم گردد.  گونهنیابر  یالهمداخهای روشخود قرار دهد تا از طریق  ریتأثعملکرد را تحت 

بر عملکرد سازمانی داشته باشد  تواندیمهای مدیریت منابع انسانی و اثراتی که این پژوهش نیز محقق با توجه به اهمیت شیوه

و از سویی با  دهندیمخود قرار  ریتأثت ها چگونه عملکرد را در سازمان تحاست که این شیوه مسئلهنه تنها به دنبال تبیین این 

تغیرهای میانجی در ارتباط بین متغیر مستقل و وابسته به بررسی نقش نوآوری در این میان خواهد پرداخت. توجه به نقش و اثر م

پاسخ به این  لبه دنبامدیریت استراتژیک منابع انسانی را بر عملکرد مورد بررسی قرار خواهد داد و  میرمستقیغاثرات مستقیم و 

 اثرگذارمدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی نوآوری سازمانی،  یهاوهیشاست آیا  سؤال

 ؟است

                                                           
1. Yasemin bal 

2. Farazmand 
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توان مدل مفهومی ب نظری موجود در خصاااوص روابط متغیرهای پژوهش میو با توجه به مطال ذکرشااادهبا اذعان به مطالب 

 عنوانبههای مدیریت اسااتراتژیک منابع انسااانی آنچه گفته شااد در این پژوهش متغیر شاایوه بر اساااس. پژوهش را مطرح نمود

سازمانی  زابرونمتغیر  سازمانی  تیدرنهاو  زادرونمتغیر  عنوانبهو متغیر عملکرد  سطه در نظر  عنوانبهمتغیر نوآوری  متغیر وا

 گرفته شده است.

 زیر است: ورتصبهق یحقت، مدل مفهومی یطورکلبه

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 یشناسروش

صیفی وها تو از لحاظ گردآوری داده بودرو از نظر هدف، کاربردی  پژوهش پیش ستگی  از نوع و مطالعات  صورتبهکه  بودهمب

با وجود  .بودنفر  350 آنهاتعداد  که اندکارشااناسااان وزارت ورزش و جوانانکلیه جامعه آماری این پژوهش  .شاادانجام میدانی 

 زعمبهاما  ،(2006، 1شااریبرندارد )ساااختاری، توافق کلی وجود  یسااازمدلدر مورد حجم نمونه لازم برای تحلیل عاملی و  آنکه

 برازش بهتر مدل نیاز اساات داده جهت 200به حداقل در معادلات ساااختاری  برای تعیین حجم نمونهبساایاری از پژوهشااگران 

که گرفتن نمونه از کل با توجه به این لذا (.2008، 6هو و 2006و همکاران،  5، سااایو1999، 4و منتزر 3گارور، 8319، 2)هولتر

سر نبود صورتبهجامعه  شمار می سش 230برای جبران ریزش احتمالی  ،تمام  ساده توزیع  صورتبه نامهپر صادفی  شد که ت

ضر از سه پرسش .اجرا گردید هادادهآن  ساسبر او مدل  شد یآورجمعکامل  نامهپرسش 218 تیدرنها نامه که در پژوهش حا

های مدیریت استراتژیک شیوه شدهلیتعدنامه در تحقیقات متعدد پیشین مورد استفاده قرار گرفته بودند استفاده شد. از پرسش

 هیگو 16کارکنان دارای مشارکت  شامل پنج بعد آموزش، پاداش، ارزیابی عملکرد، استخدام، (2009) چن و هوانگ منابع انسانی

لفه، نوآوری، رضااایت مشااتریان، کیفیت خدمات و ؤگویه و چهار م 21دارای  (1392)نامه عملکرد سااازمانی احمدی پرسااش و

سش یوربهره سازمانیو پر شامل (2012و همکاران،  7شوهام) نامه نوآوری  سبت به تغییر، خلاقیت، بعد  پنج،  دیدگاهی باز ن

شی دارای  یریپذسکیر، نگرانهندهیآ یریگجهت شد.  21و پیش کن ستفاده  ساس مقیاس جهت تعیین گویه، ا شنامه بر ا س پر

ابزارها، صااوری محتوایی و برای تعیین روایی . اسااتفاده شااد (5) موافقم کاملاًتا  (1) مخالفم کاملاً از لیکرت یانهیگزطیی پنج 

 و رازی دانشااگاه مدیریت ورزشاای تن از اساااتید و خبرگان 10اختیار  های مذکور به همراه چارچوب پژوهش درنامهپرسااش

                                                           
1. Schreiber 

2. Hoelter 

3. Garver 

4. Mentzer 

5. Hoe 

6. Sivo 

7. Shoham 

مدیریت  یهاوهیش

 استراتژیک منابع انسانی

 
 نوآوری سازمانی

 عملکرد سازمانی
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ها استفاده شد و اصلاحات لازم در نامهداده شد و از نظرات ایشان در تدوین نهایی پرسش کرمانشاه قراردانشگاه آزاد و پیام نور 

یدی مرتبه اول استفاده شد تحلیل عامل تأی ها ازنامهپرسشسازه برای تعیین روایی ها مطابق نظرات اساتید صورت گرفت. گویه

است  96/1تر از بیش آنها یداریمعنو سطم  4/0از  بیشتر آنهابه دلیل اینکه بار عاملی  سؤالاتروایی تمامی  دادنتایج نشان که 

یر مورد نظر متغو  سااؤالباشااد رابطه بین هر  (96/1)از  بیشااتر یداریمعنو سااطم  4/0بار عاملی بالای  اگر گردند.می دییتأ

ست و داریمعن سش و اعتبار ابزار، پایایی تعیین برای .(1994)کلاین،  قابل قبول ا تن از افراد نمونه قرار  30در اختیار  هانامهپر

شیوه  ستفاده از  سپس با ا شد و  سی تجانس درونی ابزار  نیترجیرای تعیین گردید. تجانس درونی پایایداده  روش در حیطه برر

ست. در این روش در یک مطالعه مقدماتی، یریگاندازه ستفاده از آزمون آلفای کرونباخ ا سش 30، ا در میان افراد جامعه  نامهپر

شی توزیع  صورتبه ضریب آلفای کرونباخشآزمای ستفاده از  سپس با ا سبه گردید. د و  شنامه محا س سه پر  نتایج آزمون پایایی 

 آمده است. 1 ولآلفای کرونباخ برای متغیرهای تحقیق در جد

 متغیرهای تحقیق نامهپرسشپایایی . 1جدول

 ضریب آلفای کرونباخ نامهپرسش

 918/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی یهاوهیش

 915/0 عملکرد سازمانی

 942/0 سازمانینوآوری 

و ضریب  هادادهتوزیع ن چگونگی برای تعیی 2کشیدگی و 1چولگیای ها از آزمونهداده لیوتحلهیتجز منظوربهحقیق در این ت

و لیزرل  21اس نسخه اسپیاس یافزارهانرمهمبستگی پیرسون جهت تعیین ارتباط بین متغیرهای پژوهش استفاده شد. از 

 های نهایی برازش مدل گزارش شد.صاستفاده شد و شاخ 8/8نسخه 

 هاهیافت

شان داد از میان  شناختیجمعیت یهایژگیو نتایج صد زن و  51 نمونه آماری، نفر 218ن صد  49در شکیل دادند.مردرا در  ان ت

، کارشناسیدرصد  55، کاردانیدرصد  2دهندگان تحصیلات پاسخ در خصوص .درصد مجرد بودند 12متأهل و  آنهادرصد  88

 40سال،  30درصد زیر  3 دهندگانرده سنی پاسخ در مورد .درصد دارای مدرک دکترا بودند 3و کارشناسی ارشد درصد  30

دهندگان بدین شرح توزیع سابقه خدمت پاسخ سال بودند. 50درصد بالاتر از  8سال و  41-50درصد  49، سال 30-40درصد 

صد زیر 2بود  سابقه 3 در صد  3، سال  صد  20، سابقه سال 3-5در سابقه و  6-10در صد بالای  75سال  سابقه  10در سال 

شت شان داد،  همچنین میانگین متغیرهای پژوهش .نددا سازمانی دارای بیشن شیوهای مدیریت عملکرد  ترین مقدار میانگین و 

 که ( نشان داد2نتایج جدول ). استاستراتژیک منابع انسانی دارای کمترین میانگین 

های ههمبستگی پیرسون نشان داد که بین متغیرهای شیونتایج آزمون تحلیل  همچنین .وزیع طبیعی برخوردار بودندتاز  هاداده

، شایوهای مدیریت اساتراتژیک منابع انساانی و نوآوری 75/0مدیریت اساتراتژیک منابع انساانی و عملکرد ساازمانی با ضاریب 

و معناداری رابطه مستقیم  (>001/0p) با سطم معناداری 77/0و نوآوری سازمانی با عملکرد سازمانی  65/0سازمانی با ضریب 

ستفاده از م وجود دارد. لذا با توجه به اینکه از ساسی برای ا  آنهاطبیعی بودن توزیع ، هادادهعادلات ساختاری در تحلیل شروط ا

ستگی بین متغیرهای پژوهش  ستو وجود همب ستفاده از  ؛ا ساختاری  یسازمدللذا در نتیجه با ا سی  توانیممعادلات  به برر

 پژوهش پرداخت. یهاهیفرض

                                                           
1. Skewness 

2. kurtosis 
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 و ضریب همبستگی متغیرهای تحقیق هادادهمالیتی مقادیر میانگین، انحراف معیار، نر .2جدول 

معادل  NNFI، شاخص07/0در این مدل  RMSEA هایدهد که شاخصهای برازش مدل تحقیق را نشان میشاخص 3جدول 

معادل  GFIو شاخص 94/0معادل  NFI، شاخص 93/0معادل  IFI، 91/0معادل  AGFI، 97/0معادل  CFI، شاخص96/0

که  است 90/0بالاتر از  GFIو  NNFI ،CFI ،NFIو مقادیر  است 08/0تا  05/0بین  RMSEA . چون مقداراست 90/0

𝑥2نسبتکنند. ها مدل نظری تحقیق را حمایت و تأیید میو داده دهد مدل برازش مطلوب را داردنشان می
𝑑𝑓⁄  کای دو به(

 و نشان از برازندگی مدل است. است 3از  رتنییپامحاسبه گردیده که  04/2درجه آزادی( در این پژوهش معادل 

 برازش مدل یهاشاخص .3 جدول

𝒙𝟐 هاشاخص
𝒅𝒇⁄  RMSEA NNFI IFI CFI NFI GFI RFI AGFI 

 91/0 92/0 90/0 94/0 97/0 93/0 96/0 07/0 04/2 آمدهدستبه مقادیر

 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 <08/0 <3 دامنه مورد قبول

های مدیریت استراتژیک شیوه 2دهد. با توجه به شکل نشان میزمون شده در حالت تخمین استاندارد را خروجی مدل آ 2شکل 

اثر مثبت و متوسطی بر عملکرد  44/0نوآوری سازمانی و با مقدار ضریب اثر مثبت و نسبتاً بالایی بر  77/0منابع انسانی با ضریب 

 اثر مثبت و نسبتاً بالایی بر عملکرد سازمانی دارد. 58/0نی نیز با ضریب بتای سازمانی دارد. نوآوری سازما

 پژوهش یرهایمتغ مدیریت استراتژیک منابع انسانی یهاوهیش عملکرد سازمانی نوآوری سازمانی

 هانمونهتعداد  218 218 218

 میانگین 45/2 89/2 66/2

 انحراف معیار 55/0 50/0 58/0

 چولگی 278/0 178/0 130/0

 کشیدگی -657/0 -396/0 -290/0

65/0 75/0 1 1 

77/0 1 - 2 

1 - - 3 
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 مدل برازش در حالت استاندارد .2شکل 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی شیوه ،تی دهد، با توجه به مقدار، اعداد معناداری را برای روابط مفروض نشان می3شکل 

رابطه معنادار بین نوآوری  دهندهنشانرابطه معنادار دارد. همچنین مدل  (77/5) رد سازمانیعملک و با (83/10) با نوآوری سازمانی

ر مدل، نقش متغیر در هر سه مسی هر سهبط بین شدن روا معنادارو  3است. با توجه به شکل ( 31/7) سازمانی و عملکرد سازمانی

 شد. دییتأمیانجی جزئی  صورتبه متغیر نوآوری سازمانی

 

 T-Valueمدل برازش در حالت  .3شکل 
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(، از طریق متغیر میانجی 45/0) میرمستقیغ صورتبههای مدیریت استراتژیک منابع انسانی دهد، شیوهنشان می 4نتایج جدول 

های مدیریت تری بر عملکرد سازمانی دارد به عبارتی متغیر نوآوری سازمانی رابطه بین متغیر شیوهسازمانی تقریباً اثر بیشنوآوری 

تمامی فرضیات  4نماید. با توجه به جدول گری میمثبت و بالایی میانجی صورتبهاستراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی را 

 شدند. دییتأتحقیق 

 نتایج فرضیه اصلی .4جدول 

 اثر کل میرمستقیغاثر  اثر مستقیم فرضیه اصلی

 77/0 - 77/0 ی به نوآوری سازمانیمدیریت استراتژیک منابع انسان یهاوهیشاثر 

 58/0 - 58/0 نوآوری سازمانی به عملکرد سازمانیاثر 

 89/0 45/0 44/0 مدیریت منابع انسانی به عملکرد سازمانی یهاوهیشاثر 

ها بر فتهی استخراج گردید که نتایج یاآنهاهای جداگمدل زادرونبر متغیرهای مکنون  زابرونبرای سنجش اثر متغیرهای مکنون 

های مدیریت منابع انسانی مشارکت کارکنان در دهد در بین مؤلفهنتایج نشان میآمده است. این  5ها در جدول اساس مدل

را بر عملکرد سازمانی داشته است. در بین ترین اثر کم 30/0ارزیابی عملکرد با ضریب و ترین بیش 90/0با ضریب  یریگمیتصم

اثر را بر  ترینکم 25/0و ارزیابی عملکرد با ضریب  ترینبیش 73/0انسانی مشارکت کارکنان با ضریب های مدیریت منابع مؤلفه

و ترین بیش 61/0های نوآوری سازمانی دیدگاه باز نسبت به تغییر با ضریب چنین در بین مؤلفهنوآوری سازمانی دارد و هم

 دارد.اثر را بر عملکرد سازمانی ترین کم 35/0خلاقیت با ضریب 

 زادرونبر متغیر مکنون  زابرونمتغیر مکنون  یهامؤلفهاثر  یهاافتهینتایج . 5جدول 

 یداریمعنضریب  ضریب مسیر )استاندارد( زادرونمتغیر مکنون  زابرونمتغیر مکنون 

 23/3 46/0 عملکرد سازمانی آموزش

 45/4 58/0 پاداش

 02/3 30/0 ارزیابی عملکرد

 12/5 83/0 استخدام

 76/5 90/0 مشارکت کارکنان

 89/4 69/0 نوآوری سازمانی آموزش

 43/3 36/0 پاداش

 99/2 25/0 ارزیابی عملکرد

 78/4 64/0 استخدام

 17/5 73/0 مشارکت کارکنان

 06/3 35/0 عملکرد سازمانی خلاقیت

 83/4 61/0 دیدگاه باز نسبت به تغییر

 12/4 52/0 نگرانهندهیآ یریگجهت

 14/3 36/0 یریپذسکیر

 98/3 42/0 پیش کنشی
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 یریگجهینتبحث و 

با توجه به نقش میانجی های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیر شیوههدف از انجام تحقیق حاضر، بررسی 

میانجی بر  عنوانبهتواند نوآوری سازمانی می اطلاعات نشان داد لیوتحلهیتجزنوآوری سازمانی در وزارت ورزش و جوانان بود. 

نتایج تأثیر مستقیم  4 بر اساس جدول باشد رگذاریتأثهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه بین شیوه

نابع انسانی بر های مدیریت ماثر غیرمستقیم شیوه نیچنهمهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی و شیوه

های مدیریت دهد که شیوهاز پژوهش نشان می آمدهدستبهعملکرد سازمانی از طریق نوآوری سازمانی بررسی شده است. نتایج 

میر )، هایاین نتایج با یافته .تأثیر مثبت، متوسط و معناداری بر عملکرد سازمانی دارد 44/0استراتژیک منابع انسانی با ضریب اثر 

ا)(، 1395همکاران،  کمالی و و  (2016 و همکاران،  3الباحسین)، (2014و همکاران،   2سانچز)، (2010، 1آکانگون دیمب

اثر مثبت، بالا و  77/0های مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ضریب اثر چنین شیوههم .استسازگار  (2016، 4جانناتیان)

، 7تان و ناساردین)و  (2013، 6گونل کایا)، (2015 ،5آریانتو)های یج با یافتهبر روی نوآوری سازمانی دارد که این نتا یداریمعن

بر عملکرد سازمانی  58/0 ی سازمانی با ضریب اثرهای این تحقیق حاکی از این است که نوآور. نتایج یافتهاستسازگار  (2011

گارسیا )و  (2011، 9سلیم)، (2015، 8باخامسین)قات های تحقیدارد و این نتایج با یافته یداریمعنتأثیر مثبت، نسبتاً بالا و 

های مدیریت استراتژیک منابع شیوه میرمستقیغ طوربهدهد که . نتایج پژوهش پیش رو نشان میستراستاهم (2011، 10مورالس

سازمانی در وزارت (، اثر بیشتری بر روی عملکرد 45/0متغیر میانجی با ضریب اثر ) عنوانبهنوآوری سازمانی  لهیوسبهانسانی 

در گرو توانایی مدیریت منابع انسانی است لذا به مسئولین  هاسازمانورزش و جوانان دارد. با توجه به اینکه امروزه موفقیت 

ترین منبع سازمان بیندیشند. مدیریت های لازم در زمینه رشد و بهبود و مدیریت درست مهمشود که به اقدامتوصیه می هاسازمان

سازمان که متشکل هر دارایی  نیتررزشباا محور و کنترل پایدار، ، مناسبنگرندهیآو  راهبردیمدیریت  ایک منابع انسانی باستراتژ

. لذا توجه مسئولین به ، مرتبط استکننداز کارگران، کارشناسان و کارمندانی هستند که شرکت را در رسیدن به اهداف یاری می

های مدیریت استراتژیک منابع سعی در توجه به شیوه نیبنابرا؛ بهتری را برای سازمان رقم بزند تواند آیندهمی باارزشاین منبع 

های مدیریت منابع انسانی، نماید. عدم توجه به شیوهیابی به یک سطم عالی از عملکرد سازمانی ضروری میانسانی برای دست

ین ادارات کاهش کارایی و عملکرد کارکنان مشغول در ا داخلی کشور است که باعث یهاسازمانیکی از مشکلات موجود در 

 هاسازمانباعث شده که عملکرد و قابلیت کارکنان در  یراصولیغهای شیوه یریکارگبهگردیده است. عدم توجه به این مهم و 

تولی اصلی ورزش در کشور را فراهم نماید. با توجه به اینکه وزارت ورزش و جوانان م رجوعاربابتنزل یافته و موجبات نارضایتی 

شود و برای رسیدن به سطوح ود عملکرد در این وزارتخانه باعث پیشرفت هرچه بیشتر ورزش کشور می، بهبشودیممحسوب 

های اساسی را برای حل بالای پیشرفت این مقوله باید مورد بررسی قرار گیرد تا عوامل مؤثر بر بهبود عملکرد را شناسایی و گام

یکی از کلیدهای موفقیت در توسعه محصولات و خدمات جدید و فرآیندهای پیشرفت  عنوانبهرد. نوآوری سازمانی مشکلات بردا

های جدید را در سازمان است و اغلب نوآوری، کیفیت عملکرد کار، تبادل اطلاعات، ظرفیت یادگیری و استفاده از دانش و فناوری

 هم نماید.اتواند موجبات توسعه و پیشرفت سازمان را فرنوآوری در سازمان میدهد. لذا توجه به تأثیر قرار می سازمان تحت

                                                           
1. Akong’o Dimba 

2. Sanchez 

3. Albahussain 

4. Jannatian 

5. Aryanto 

6. Gonul Kaya 

7. Tanand Nasurdin 

8. Bukhamsin 

9. Salim 

10. Garcia-Morales 
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 یریگمیتصمهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی، مؤلفه مشارکت کارکنان در های شیوهمیان مؤلفهنتایج پژوهش در  بر اساس

این  .کرد سازمانی در وزارت ورزش و جوانان داردبر عمل ترین اثر راکم 30/0رد با ترین و ارزیابی عملکبیش 90/0با ضریب اثر 

تر ها با دقت بیشاین شیوه یریکارگبهها نقش مهمی در سازمان دارند و باید در دهد که هرکدام از این مؤلفهارقام نشان می

مؤثر از مشارکت  در مقدونیه انجام داد به این نتیجه رسیدند که استفاده (2013، 1سوفی جانوا)تلاش کنیم. در پژوهشی که 

 یهاگروهو استفاده از  یتوانمندسازهای دقیق مشارکت کارکنان و برنامه طوربهکارکنان با عملکرد سازمانی رابطه مثبت دارد، 

ارتقای  منظوربههای مشارکت کارکنان ه برنامهها بتوجهی با عملکرد سازمانی دارد و شرکت خودمختار، ارتباط مستقیم و قابل

مدیران و عملکرد سازمانی از  یریگمیتصمشوند. مشارکت کارکنان در فرآیند رشد و رقابت در بازار تشویق می عملکرد و

های پژوهش )احمدی در شاخه مدیریت رفتار سازمانی است، نتایج پژوهش با یافته ژهیوبهموضوعات معاصر  نیترموردتوجه

مدیران و عملکرد آنان رابطه معنادار  یریگمیتصمن مشارکت کارکنان در گرفتند، بی که نتیجه (1395بالادهی و بابایی کچبی، 

 خوان است.وجود دارد، هم

 یریگمیتصمی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، مؤلفه مشارکت کارکنان در هاهای شیوهنتایج پژوهش در میان مؤلفه بر اساس

ترین اثر را بر نوآوری سازمانی در وزارت ورزش و جوانان دارد. در کم 25/0ترین و ارزیابی عملکرد با بیش 73/0با ضریب اثر 

ستراتژیک منابع انسانی دو بعد آموزش و ( به این نتیجه رسیدند که از بین ابعاد عملیات ا1390) پژوهش صادقی و محتشمی

خلاق و  یهادهیاتواند در ارائه ن میبرای نوآوری سازمانی بودند و با توجه به این ابعاد سازما معنادارکننده  ینیبشیپمشارکت 

پژوهشی دریافتند که ( در 1394) تابلی و کاظمی راویزتری در نوآوری سازمانی نائل شود. به دستاوردهای به تیدرنهاجدید و 

ی هاتوانند از ایدهمی یریگمیتصمهای آموزش و توسعه و مشارکت در روند فعالیت همچونهای مدیریت منابع انسانی شیوه

نوآورانه و خلاق کارکنان حمایت کنند و آن را به فعال بودن در فرآیند خلاق ترغیب سازند. برای اینکه مشارکت کارکنان در 

ها امکان بروز داده شود. در عصر حاضر بنا به اقتضا و ضرورت محیط، سازمان ایجاد شود باید به نظریات و اندیشههای فعالیت

سازمانی برنده است که بتواند در عرصه جهانی و در این دهکده ارتباطات،  ،نوآوری باشد. در این شرایطسازمان باید دائماً در حال 

شود است که به کارکنان اجازه داده می یراهکاربه جامعه و جهان عرضه نماید. مشارکت ارمغان، محصول و خدمت جدیدتری را 

های خود بهره گیرند، فکر کنند و قوه خلاقیت خود را به کار اندازند و در که همیشه مدیریت و رهبری شوند از توانائیاین یجابه

صورت  (2010، 2یانگ و کنراد)توسط  های کانادایین شرکتمطالعه که بییک و مشارکت دخالت داشته باشند. در  یریگمیتصم

 د دارد.گرفت نتایج نشان داد بین مشارکت کارکنان و نوآوری سازمانی ارتباط قوی و مثبتی وجو

ترین و بیش 61/0های نوآوری سازمانی، مؤلفه دیدگاه باز نسبت به تغییر با ضریب اثر نتایج پژوهش در میان مؤلفه بر اساس

( معتقدند مفهوم 1994)و همکاران،  3بر عملکرد سازمانی در وزارت ورزش و جوانان دارد. میلر ترین اثر راکم 35/0خلاقیت با 

شود. یر در سازمان شامل: تمایل به حمایت از تغییر و داشتن دید مثبت در مورد پیامدهای تغییرات میباز بودن نسبت به تغی

و  4آرمناکیس) تغییر سازمانی، حیاتی است قطعاً در ایجاد آمادگی کارکنان جهت برای تغییر، یریپذانعطافسطم بالایی از 

شود، یک الزام اولیه دن به تغییراتی که در سازمان پیشنهاد و اجرا می( باز بو1994میلر و همکاران، )(. به نظر 1993همکاران، 

شده است. در وزارت ورزش و جوانان باید دیدگاه باز نسبت به تغییرات وجود داشته باشد تا  یزیربرنامه، زیآمتیموفقبرای تغییر 

هایشان را عملی کنند تا سازمان دچار روزمرگی د تا ایدهباید حمایت شو آنهاهای نو خود را ارائه دهند و از کارکنان بتوانند دیدگاه

 یطورکلبه، شدهگفتهی خدمات خوبی را به مخاطبان خود ارائه نماید با توجه به مطالب نشود و بتواند همگام با تغییرات جهان

                                                           
1. Sofijanova 

2. Yang and Konrad 

3. Miller 

4. Armenakis 
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های مورد ای از آگاهیند با زمینهتوان اذعان داشت که آگاهی مدیران و کارکنان از خلاقیت و نوآوری باید الزامی شود تا بتوانمی

خود داشته  یهاسازمانها و پیشرفت در تحقق هدف یمؤثرنیاز و نو وارد عرصه کار و فعالیت شوند و در آنجا با آفرینندگی، نقش 

شوند و غیر خلاق از صحنه محو می یهاسازمانباشند. خلاقیت و نوآوری برای ماندگاری هر سازمانی لازم است و در طی زمان، 

ی ممکن است در عملیاتی که در یک مقطع از عمر خود درگیر آن است، موفق باشد ولی سرانجام مجبور به چنین سازمان اگرچه

آید و از  به وجوددر سازمان  ییهایدگرگونتعطیل یا تغییر سیستم خواهد شد. برای تولید خلاقیت و افزایش نوآوری نیاز است 

ایط و مقتضیات، فرهنگ تیمی را شکل داد، زیرا در این نوع فرهنگ هنمون شد و با توجه به شروضع موجود به مرحله نوینی ر

توان خلاقیت و نوآوری در سازمان، ساختار  کنندهلیتسهترین عوامل بر اختراع، اکتشاف و نوآفرینی است. شاید یکی از مهم دیتأک

ارگانیک، ساختار مناسب خلاقیت و  ین زمینه ساختار زیستی یامورد نظر است که در ا یهاهدفمناسب و تشکیلات متناسب با 

 .آید، باید مورد توجه قرار گیردنوآوری در سازمان بشمار می

 شود:ذیل ارائه می هایهای این پژوهش، پیشنهاد، بر اساس نتایج و یافتهرونیازا

منابعی را برایش در یتی است که هر سازمان باید فعال ومطلوب است  ای که در حال دگرگونی است، آموزش کارکنانبرای جامعه

 منابع انسانی کارآمد و مطلعی در اختیار داشته باشد. نظر بگیرد تا

های سازمان، رفتار و عملکرد کارکنان و ارتقا شناخت و تشخیص کارکنان با عملکرد برجسته، ارتباط شناخت بین هدف منظوربه

تواند عامل انگیزشی برای میل و عملکرد در وزارت ورزش و جوانان استفاده شود که می زیابیعملکرد سازمان از سیستم نوین ار

یابی به اهداف سازمان رغبت به کار و پیدایش احساس امنیت در کارکنان شود و از این طریق باعث بهبود فرآیند عملکرد و دست

 شود.

های نیروی کار، ذخیره کردن افراد در دسترس، استخدام، مندیهای مدون و صحیحی را برای شناسایی نیازلازم است که طرح

 انتخاب و جایگزینی در وزارت ورزش و جوانان، اجرا شود.

ها و فرایندهای تر افراد در فعالیتهای توسعه و ارتقای فکری و درگیر ساختن هر چه بیشبا توجه به اینکه مشارکت کارکنان، از راه

و ابزارهای اجرایی در انگیزش  سازوکارهایکی از کارآمدترین و نیرومندترین  عنوانبهتواند میارکت ، اجرای نظام مشسازمان است

 در سازمان را فراهم آورد. یخرد جمعکارکنان نیز باشد و زمینه حضور 

از عوامل بقای  اصلی اساسی عنوانبهامروزه سرعت تغییرات و تحولات از حد تصور فراتر رفته، خلاقیت و نوآوری  نکهیابا توجه به 

به خلاقیت در سطم کارکنان و مدیران وزارت شود و بستر مناسب از طریق  یاژهیوپذیرفته شده است. لازم است توجه  هاسازمان

 فراهم گردد. ییسازوکارها

بوده و با تغییرها خوش تغییرند و هرگونه تغییر نیازمند کارکنان و مدیرانی است که انطباق پذیر دست هاسازمانز امروزه بسیاری ا

 د. پس لازم است سازمان، کارکنان خود را برای چنین شرایطی آماده نماید.نسازگار شو

هایی جهت رفع نیازهایی که ممکن است در آینده به دنبال تغییرات احتمالی راه استراتژیک، یزیربرنامهضرورت دارد با تدوین 

ها اید خود را برای چنین تغییراتی آماده سازد. لازم است وزارت ورزش فرصتشود. هر سازمانی از پیش ب ینیبشیپپدیدار شود، 

 کند تا از تغییرات احتمالی متضرر نگردد. ینیبشیپو تهدیدهای آینده را 

به بقای خود  پر تحولتوانند در محیط پیچیده و می هاییو سیستم هاسازمانبه بهبود و نوآوری مستمر لازم است زیرا توجه 

های جدیدی را که لازمه مقابله با فشارها و تحولات محیطی است، ایجاد ها و طرحمستمر قادر باشند ایده طوربهه دهند که ادام

 و منتشر نمایند.
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Abstract 

Objectives: The purpose of this work was to investigate the effect of the strategic human resource 

management practices on the organizational performance with the role of mediator of organizational 

innovation among the experts of the Ministry of Sports and Youth. 
Methodology: This research work was purposeful, and in terms of collecting data, a descriptive research 

component and a correlation research project of structural equation modeling. The statistical population 

of the study consisted of all the experts of the Ministry of Sports and Youth. 218 people were selected 

by the simple random sampling method. The data was collected from three questionnaires including 

Chen and Hang Strategic Management Strategies (2009), Ahmadi's organizational performance (1392), 

and organizational innovation of Shoham et al. (2012). The validity of the questions was confirmed by 

the opinions of the sports management professors and confirmatory factor analysis. In order to test the 

model and research hypothesis, the structural equation method was used using the Lisrel software. 

Results: The results obtained from this research work showed that strategic human resource 

management practices on organizational performance with coefficient (0.44), strategic human resource 

management practices on organizational innovation with coefficient (0.77), and organizational 

innovation with the coefficient (0.58) had significant effects on the organizational performance. The 

results of the structural equations were also confirmed by the mediating role of the organizational 

innovation variable in the research community. 

Conclusion 

In order to be able to improve the organizational performance, it is necessary to pay attention to the 

strategic management of human resources and its components and to utilize them to empower human 

resources and encourage creativity and innovation in the organization in order to be able to withstand 

rapid changes. The rapid advances in science and technology, and the phenomenon of globalization, will 

eventually succeed. 

Keywords: Strategic Management, Human Resources, Organizational Performance, Organizational 

Innovation, Ministry of Sports and Youth. 
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