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 چکیده
  تی مز  یانجیبا توجه به نقش م  یبا عملکرد ساازمان  یمنابع انساان یهادر روش یرابطه نوآور  نییهدف پژوهش قاضار، تب

- یفیو از نظر روش، توصااا  یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا بود.  لامیوپرورش شاااهرساااتان اکارکنان آموزش  یرقابت

 لامیوپرورش انفر از کارکنان آموزش  ۳76شاامل   یبود. جامعه آمار  یمعادلا  سااختار یساازبر مدل  یو مبتن  یهمبساتگ

از پرساشانامه عملکرد   دهها با اساتفاسااده انتاا  شادند. داده یتصاادف یریگنفر با روش نمونه  251آنان   انیبود که از م

 یگردآور  یمنابع انساان یهادر روش یو جونز و پرساشانامه نوآور  لیه  یرقابت تیوانگ و وانگ، پرساشانامه مز  یساازمان

با   زین  ییایشاد و پا  یبررسا   یدییتأ  یعامل  لیساازه با تحل  ییابزارها با نظر متاصاصاان و روا ییو محتوا یصاور ییشاد. روا

  یافزارها در نرم  یمعادلا  سااختار یساازو مدل  رساونیپ  یهمبساتگ  بیها با ضارداده  لی. تحلدیگرد  دییکرونباخ تأ یآلفا

SPSS  وLISREL .یبا عملکرد ساازمان  یمنابع انساان یهادر روش ینشاان داد نوآور  یاساتنبا  جینتا انجام شاد  (r=.54, 

p<.01یرقابت  تی( و مز  (r=.53, p<.01رابطه مثبت و معنادار )رابطه   یبا عملکرد سااازمان  زین  یرقابت  تیداشاات و مز ی

  تی بر مز  یمنابع انساان یهادر روش ینوآور  میاثر مساتق  ،ی(. در مدل سااختارr=.48, p<.01نشاان داد ) یمثبت و معنادار

 ,β=.50)  یبر عملکرد ساازمان  یرقابت تی( و اثر مزβ=.39, t=3.71)  ی(، اثر آن بر عملکرد ساازمانβ=.56, t=6.17)  یرقابت

t=4.32بابرابر   یرقابت تیمز  قیاز  ر  یبر عملکرد ساازمان ینوآور  میرمساتقیاثر غ  نی( مثبت و معنادار بود. همچن β=.28  و

کرد و از برازش    نییرا تب  یرقابت تیمز  انسیدرصااد وار  ۳2و   یعملکرد سااازمان  انسیدرصااد وار  44معنادار بود. مدل، 

)  یماطالاوبا  باود  در    یناوآور  (.χ²/df=1.33, RMSEA=.052, GFI=.94, AGFI=.92, CFI=.98, NFI=.96بارخاوردار 

  تی تقو  قیزمان از  ررا ارتقا دهد و هم  یعملکرد سااازمان  ماًیمسااتق تواندیم  یمنابع انسااان تیریمد یندهایو فرا هاوهیشاا 

 ،یابیا جاذ ، آموزش، ارز نینو  یهااتوساااعاه نظاام  نیکناد  بناابرا  جاادیبر عملکرد ا یکاارکناان، اثر معااااعف  یرقاابت  تیا مز

 باشد. یآموزش یهاو عملکرد در سازمان یریپذرقابت شیافزا یبرا یراهبرد مؤثر تواندیم انکارکن تیریمشارکت و مد

 های منابع انسانی، عملکرد سازمانی، مزیت رقابتی.نوآوری، منابع انسانی، نوآوری در روش کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to explain the relationship between innovation in human resource methods and 

organizational performance, considering the mediating role of competitive advantage among employees 

of the Education Department in Ilam. This applied study employed a descriptive-correlational design based 

on structural equation modeling. The statistical population consisted of 376 employees of the Education 

Department in Ilam, of whom 251 were selected through simple random sampling. Data were collected 

using the Wang and Wang Organizational Performance Questionnaire, the Hill and Jones Competitive 

Advantage Questionnaire, and the Innovation in Human Resource Methods Questionnaire. Face and 

content validity were confirmed by experts, construct validity was assessed through confirmatory factor 

analysis, and reliability was established using Cronbach’s alpha. Pearson correlation analysis and 

structural equation modeling were conducted using SPSS and LISREL. Inferential results indicated that 

innovation in human resource methods was positively correlated with organizational performance (r=.54, 

p<.01) and competitive advantage (r=.53, p<.01), while competitive advantage was also positively 

correlated with organizational performance (r=.48, p<.01). Structural equation modeling showed significant 

positive effects of human resource innovation on competitive advantage (β=.56, t=6.17) and organizational 

performance (β=.39, t=3.71), as well as a significant effect of competitive advantage on organizational 

performance (β=.50, t=4.32). The indirect effect of human resource innovation on organizational 

performance through competitive advantage was also significant (β=.28). The model explained 44% of the 

variance in organizational performance and 32% of the variance in competitive advantage and 

demonstrated acceptable fit (χ²/df=1.33, RMSEA=.052, GFI=.94, AGFI=.92, CFI=.98, NFI=.96). Innovation 

in human resource methods can improve organizational performance both directly and indirectly by 

strengthening employees’ competitive advantage; therefore, adopting innovative recruitment, training, 

evaluation, participation, and employee-management practices may enhance competitiveness and 

organizational effectiveness in educational organizations. 
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 مقدمه
منابع    ن یتریادیاز بن  یکیعنوان  بلکه به  شود، ینم  یسازمان تلق  ییاجرا  یها از نهاده  یکیصرفاً    یمعاصر، منابع انسان  یسازمان  یهاطیمحدر  

شدن   تردهیچیپ  شدن،یتالیجیگسترش د  ،یفناور  عیسر  را یی. تغشودیشناخته م  داریپا  یرقابت  ت یو مز  یریپذانعطاف  ،یریادگ یارزش،    جادیا

  ی هاوهی ساخته است تا ش  ریها را ناگز سازمان  ،یطیبه تحولا  مح  ترعیسر ییگو و ضرور  پاسخ  یرقابت  یفشارها  شیافزا  نفعان،یذ  نتظارا ا

به خلق ارزش و بهبود عملکرد   تواندیم  یزمان  یانسان  هیبر منابع، سرما  یقرار دهند. از منظر مبتن  یرا مورد بازنگر  یانسان  یروی ن  ت یریمد  یسنت

شود    لیتبد  ییهایو به توانمند  یدهاثرباش سازمان  یتیریمد  یکارکنان در قالب سازوکارها  یهات ی منجر شود که دانش، مهار ، تجربه و قابل

از گذشته   شیسازمان، ب  یعملکرد  یامدهایدر خلق ارزش و پ  یانسان  هیسرما  ینقش راهبرد  رو،نیرقبا دشوار باشد  از ا  یها برااز آن   دیکه تقل

تحول   ط یدر شرا  یکه قت  دهندینشان م  دیجد  یهاراستا، پژوهش  نی. در هم(Supian & Fuad, 2025)توجه قرار گرفته است    مورد

  ت یبر اهم  زین  شرفتهیپ  یلیتحل  یاست و ابزارها  یعملکرد سازمان  یاساس  یها کنندهنییاز تع  یکیهمچنان    یمنابع انسان  ت یریمد  ت یفیک   تال،یجید

انسان  یدیکل  یاهشاخص  ییشناسا ارتقا   ینیبشیپ  یبرا  یمنابع  تأک   یو   تالیجیتوسعه تجربه د  ن، ی. همچن(Sun, 2025)دارند    دیعملکرد 

 ,.Shekari et al)فراهم سازد  یمنابع انسان داریبه عملکرد پا یابیدست یرا برا  نهیزم تواندیم یمنابع انسان  یو چابک تالیجیکارکنان، سواد د

 یهاروش  یو اجرا  ی راق   یبلکه چگونگ  ست،ی ن  یانسان  یرویاز ن  یتنها برخوردار  یامروز یهاسازمان  یبرا   یمسئله اصل  ن،یبرا . بنا(2026

 کند.   لیتبد یریگ قابل اندازه یسازمان جیرا به نتا  یانسان یهات یاست که بتواند ظرف یانوآورانه

انسان  ت یریمد ارز  یامجموعه  قیاز  ر  یمنابع  آموزش،  انتاا ،  جذ ،  با  مرتبط  اقداما   مشارکت،    یابیاز  خدما ،  جبران  عملکرد، 

نشان   ی پژوهش  یهاافتهیکند.    ت یکارکنان را در جهت اهداف سازمان هدا  یهات ی رفتار و قابل  تواندیم  یشغل   ریو توسعه مس  یتوانمندساز

مطلو  کارکنان، عملکرد سازمان را   یدانش، مهار  و رفتارها   شیبا افزا  تواندیم  یمنابع انسان  ت یریمد  یها وهی ش  ثرباشا  یاند که اجراداده

مورد    ز ین  ی و تحقق اهداف سازمان  ییکارا  ،یاثرباش  شیدر افزا   یمنابع انسان  ت یریو نقش مد  (Anwar & Abdullah, 2021)بهبود دهد  

  ی هاطیکه در مح  ییهاسازمان  یبرا  یمتعارف منابع انسان  یهاهیرو  یقال، صرف اجرا  نی. با ا(Ghsouri, 2022)قرار گرفته است    دیتأک 

 د یمتناسب با الزاما  جد  یمنابع انسان  تیریمد  یها که روش  شودیم  جادیا  یزمان  یعملکرد  ت یمز  رایز  ست ین  یکاف  کنندیم  ت یفعال  ریمتغ

 نه یزم  تواندیم  یمنابع انسان  یندهایفرا  یاند که باز راق نا  نشان داده  یمنابع انسان   تیریمرتبط با مد  یهاشوند. پژوهش  یسازمان باز راق

منابع    ت ی ریمد  گاهیبر جا  زین  یسازمان  ینوآور   یهاو مدل  (Madhani, 2022)وکار را فراهم کند  ثبا  و عملکرد کسب   ت، یفیک   یارتقا

سازمان  ،یفناور  ،یانسان ز  یهمکار  ،ی ساختار  در شکل  یهارساخت یو   ,.Ghasemzadeh et al)اند  کرده  دیتأک   ینوآور  یریگ مناسب 

رفتارها و    ،یسنت  یامدهایفراتر از پ  توانندیم  یمنابع انسان  یهاوهیکه ش  دهدیشواهد نشان م  زیسبز ن  یمنابع انسان  ت یری. در قوزه مد(2022

  ت یریمد  زین  دیجد  ی. مرورها(Ali et al., 2022; Khan et al., 2022)کنند    ت یتقو را در کارکنان    یداریسازگار با اهداف پا  یهاعملکرد

 ی از معمار یباش تواندیم یانسان یروین  یهااست یدر س یاند که نوآورداده و نشان داده وندیپ یسازمان داری سبز را با عملکرد پا یمنابع انسان

 . (Sunggu & Pandin, 2026) سازمان باشد  یداریتر پا گسترده

  ت یاهم  یطیمح  ت یقطعو عدم  یدگ یچیسازمان به پ   یها از پاسخ  یکیعنوان  به  یمنابع انسان  یهادر روش  ی مفهوم نوآور  ر،یاخ  یهاسال  در

 یهاهی است که نسبت به رو  یدیجد  یها و روش  ندهایفرا  ها،دهیا  یاجرا  ای  رشیپذ  جاد،یعام، ا  یدر معنا  یسازمان   یاست. نوآور  افتهی  یشتریب

  یبه  راق  توانندیم  ییهاینوآور  نیچن  ، ی. در قوزه منابع انسان(Yasa et al., 2020)  شوندیارزش منجر م  جادیداشته و به ا  یزگ موجود تا
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رابطه   یاستعداد مربوط شوند. بررس   ت یریو مد   یفناور  یریکارگ مشارکت کارکنان، به  ،یدهپاداش  ،یابیاستادام، آموزش، ارز  دیجد  یهاروش

منابع    ت ی ریآور و سبز در مدنا ، چابک، تا   یکردهایو عملکرد نشان داده است که رو  یسازمان  ینوآور  ، یمنابع انسان  نینو   یهاوهی ش  انیم

 ت یریمد  نهیشده در زمانجام  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Alipour et al., 2022)باشند    رگذاریو عملکرد سازمان تأث  یبر نوآور  توانندیم  یانسان

انسان ن   یمنابع  داده  یسازمان  یوآورو  بازآرانشان  که  انسان  یکردهایرو  ییاند  افزا   تواندیم  یمنابع  بهبود    ینوآور  ت یظرف  شیبا  ادامه  در  و 

باشد    یسازمان  یامدهایپ مطالعه (Kamalirad et al., 2023) همراه  در  به  یا.  نوآور  می ور مستقکه  انسان  یهادر روش  یبر  و    یمنابع 

  ن ی. از ا(Mohammadi, 2024)اند  قرار گرفته یمرتبط مورد بررس  یرهایعنوان متغدو سازه به  نیا زیاست ن  شتهتمرکز دا   یعملکرد سازمان

 یطیمح دیجد  یازهای کارکنان را با ن یهات یها قادرند قابلآن سازمان قیدانست که از  ر یسازوکار توانیرا م یدر منابع انسان یمنظر، نوآور

 کنند.   لیتبد ترنیآفرتر و ارزشمنعطف   یکردهایرا به رو یانسان یرویاداره ن یسنت یها وهی همسو کرده و ش

  ی گسترش داده است. هوش مصنوع  ی ور محسوسرا به  یمنابع انسان  ت یر یدر مد  یدامنه نوآور  زین  یو گسترش هوش مصنوع  تالیجید  تحول

ارتقا   یساز نهی و به  یسازیشاص  ،ینیبشی محور، پداده  یریگ م یبه سطح تصم  یرا از سطح اقداما  ادار  یمنابع انسان  یندهایفرا  یبرخ  تواندیم

کارکنان    ی و بهبود عملکرد ادار  تالیجیتحول د  یبرا  ییهارا با فرصت   یمنابع انسان  ت ی ریدر مد  یکاربرد هوش مصنوع  د،یجد   دهد. مطالعا

 تواند یم  یمنابع انسان  ت ی ریدر مد  یکه استفاده از هوش مصنوع  دهدینشان م  زین  ا یمند ادبو مرور نظام  (Basheer, 2026)اند  مرتبط دانسته

 یآن است که مفهوم نوآور  انگریتحولا  ب  نی. ا(Sulthoni & Pandin, 2026)کارکنان و عملکرد آنان اثرگذار باشد    ت یریبر نحوه مد

تعامل با کارکنان    وهیش   ،یریگ م یشامل تحول در منطق تصم  تواندیبلکه م  ست،ین  یادار  یهاهیدر رو  یجزئ  را ییمحدود به تغ  گرید  یمنابع انسان

  ی هات ی مطلو  منجر شود که با ظرف  یامدها یبه پ  تواندیم  یفناورانه زمان  یقال، نوآور  نیو توسعه آنان باشد. در ع  یابی ارز  یو سازوکارها

با    یو نوآور  یاند که فناورخدما  نشان داده  یا لاعا  و نوآور  یفناور  رشیمتناسب همراه باشد. مطالعا  مرتبط با پذ  یو سازمان  یانسان

 رو،نی. ازا(Chiu & Yang, 2019)قرار دهند    ریروابط را تحت تأث  نیا  توانندیم  یطیمتقابل بوده و عوامل مح  بطروا   یدارا  یرقابت  ت یمز

  ی کی  تواند یم  یمنابع انسان  یو توانمند هستند و نوآور  رندهیادگ یآماده،    یانسان   یرو ین  ازمندین  دیجد  یهایاز فناور  یبرداربهره  یها براسازمان

 باشد. یتحول فناورانه و عملکرد سازمان انی م یاصل یوندهایاز پ

  ،یریادگ یسازمان را در تحقق اهداف، استفاده مؤثر از منابع، ارائه خدما  مطلو ،    ت ی موفق  زانیاست که م  یچندبعد  یمفهوم  یسازمان  عملکرد

ارتباط   یبا عملکرد سازمان  تواندیم  یسازمان  ی ریادگ ی اند که  ها نشان داده. پژوهشکندیدر  ول زمان منعکس م  یو قفظ اثرباش  ی سازگار

. (Allameh & Moghadami, 2018)است  یبهتر سازمان ج یبه نتا یاب ی مهم دست ی هانهیاز زم یکی ،یری ادگ ی تیو توسعه ظرف  باشدداشته 

 ی هایژگیو  انی و تناسب م  یشغل  طیکارکنان، شرا  ی فرد  یهایژگ یبلکه و  ست،یوابسته ن  ی رسم  یندهایافزون بر آن، عملکرد سازمان تنها به فرا

  تیاهم  انیم  نیدر ا  زین  یو رهبر  یتیری. عوامل مد(Blickle et al., 2021)اثرگذار باشد    یکار  جیبر نتا  تواندیم  زیو بافت عملکرد ن  یشاص

و   (Eide et al., 2020)  اندافتهی  وندیپ  یبا عملکرد سازمان  یراهبرد  یها یریگ و جهت   یفکر  یرهبران، رهبر  زشیمثال، انگ  یدارند  برا

 Lopez, 2020; Mohamed)  دهدیم  لیسازمان را تشک  یتیریمد  ت یاز ظرف   یباش  زیآنان ن  یریگ م یتصم  یهاوهیو ش  رانیمد  یجانیهوش ه

& Ahamed, 2020)نهیآماده کرده و زم  یطیمح  را ییمواجهه با تغ  یسازمان را برا  توانندیم  ی نگرندهیو آ  یراهبرد  یچابک  ن،ی. همچن  

  ت یاهم  ی منابع انسان  یهادر روش  ینوآور  ،یچارچوب  نی. در چن(Arokodare & Asikhia, 2021)به عملکرد برتر را فراهم آورند    ی ابیدست

 .کندیکارکنان، تمرکز م یعنیمنابع تحقق عملکرد،  نیتریاز اصل  یکیبر  رایدارد، ز یاژهیو
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  ردیگ یشکل م زین یسازمان یاواسطه یسازوکارها قیرابطه اقتمالاً از  ر نی بر عملکرد، ا یدر منابع انسان ینوآور میاثر مستق ت یوجود اهم با

 جادیاشاره دارد که امکان ا  ییهاوهیش  ایمنابع    ها،ت ی سازمان از قابل  یبه برخوردار  یرقابت  ت یاست. مز  یرقابت  ت یها مزآن   نیتراز مهم  یکیکه  

نشان   ی رقابت  ت یقوزه مز  یها. پژوهش کنندیرا فراهم م  نیگزیجا  ای  ب ی رق  یهابرتر نسبت به سازمان  یت یبه موقع  یابیو دست  شتریارزش ب

  ی ابت رق  یامدهایپ  ت،ی منابع مز  انیو م  (Annarelli et al., 2020)باشند    یرقابت  ت ی مز  ی مبنا  توانندیم  دیتقلرقابلیغ  ی هات ی اند که قابلداده

 ی از جمله منابع  زیمسائل ن  صیتشا  ییو توانا  یفکر  هی. سرما(Maury, 2018)قائل شد    یلیتحل  زیتما  دیبا  یو استمرار عملکرد اقتصاد

 ز ا  یکیعنوان  ماهر و خلا  به   یمنابع انسان  ن،ی. همچن(Li & Liu, 2018)نقش داشته باشند    یرقابت  ت یمز  ت یریدر مد  توانندیهستند که م

  ی رقابت  ت ی ظرف  ،یانسان  هیتوان جذ  و قفظ سرما  شیو افزا  ی خلق ارزش اقتصاد  قیاز  ر  توانندیاند و مشناخته شده  یریپذرقابت   یمبان

  ،یستگی شا  یموجب ارتقا  یمنابع انسان  ی هادر روش  یکه نوآور  یهنگام  ب،یترتنی. بد(Vaňova et al., 2022)کنند    ت یسازمان را تقو 

 جاد یا  ری از اثر آن بر عملکرد سازمان از مس  یانتظار داشت که باش  توانیم   شود،یکارکنان م  ت یو خلاق  یر یادگ ی مشارکت،    ،یریپذانعطاف 

 منتقل شود.  یرقابت ت یمز

دانش و استفاده    انیبا توسعه جر  تواندیباز م  ی. نوآورکنندیم  ت یاستدلال را تقو   نیا  زین  یرقابت  ت یو مز  ینوآور   وندیموجود درباره پ  شواهد

 ی هاو پژوهش   (Jasimuddin & Naqshbandi, 2018)کمک کند    ی رقابت  ت ی مز  یریگ سازمان، به شکل  یو خارج  یداخل  یهات یاز ظرف

 ,.Roudsaz et al)اند  دانش مورد توجه قرار داده  ت یریمد  یهات ی را با توجه به نقش قابل  یرقابت  ت یباز و مز  یورارتباط نوآ  زین  یداخل

 Dehghani)داشته باشد    یانقش واسطه  یرقابت  ت یو مز   یتی ریمد  یهاوهی ش   انیدر رابطه م  تواندیم  یعملکرد نوآور  گر،ید  ی. از سو (2020

Soltani & Azar, 2019)و   یسازمان  یهاهیرو  یاند که هماهنگنشان داده  زیعملکرد بالا ن  یهاو نظام   ت یفیک   ت یریمرتبط با مد  ا . مطالع

 یکردهایرو  قیراستا، تلف  نی. در هم(Donate et al., 2019)کند   لیرا تسه  ینوآور  ت ی و قابل  یاجتماع  هی توسعه سرما   تواندیم  یمنابع انسان

 ,Iqbal et al., 2018; Sahoo)  دهدیقرار م  ر یسازمان را تحت تأث  یعملکرد  یامدهای مناسب، پ  یتیریمد  ی با سازوکارها  ا  یو عمل  ت یفیک 

 ن،ی. همچن(Youssef & Youssef, 2018)کند    ت یرا تقو   یاتیو عملکرد عمل  یریپذرقابت   تواندیم  ت یفیک   یهانظام  انیم  ییافزاو هم   ( 2018

 د یندارند و سازمان با  یبر عملکرد نوآور  یکسانیبردارانه الزاماً آثار  و بهره  یاکتشاف  یدهند که نوآورینشان م  یمطالعا  مربوط به انواع نوآور

تحت   ی. عملکرد نوآور(Lennerts et al., 2020)کند    جادیتعادل ا  دیجد  یهات ی قابل  ی وجو از دانش موجود و جست   یریگ بهره  انیم

 Chen et)سازمان اثر بگذارد    ینوآور  ت ی بر ظرف  تواندیاشتغال م  طیکارکنان و شرا  ب ی ترک   وعقرار دارد و ن  زیکار ن  ی روین  یهایژگ یو  ریتأث

al., 2019)هستند  یاز عوامل مرتبط با عملکرد نوآور زین یطیمح ت یقطعاعتماد، قراردادها و عدم ن،ی  افزون بر ا(Wang et al., 2019). 

 ،یهمکار  ،یانسان  یروین  ت یفیبه ک   یادیعملکرد سازمان تا قد ز  ت یفیک  رایروابط دوچندان است  ز  نیا  ت یاهم  ،یآموزش  یهاسازمان  در

توانا  ،یرهبر برا  ییتعهد و  تغ  ییگو پاسخ  یکارکنان   شدهعیتوز  یاند که رهبرقوزه آموزش نشان داده  یهاوابسته است. پژوهش  را ییبه 

 ی لیتحص  ینیبخوش  شده،عیتوز  یرهبر  انیو رابطه م  (Liu, 2020)مرتبط باشد    یآموزش  یهاط یدر مح  رییکارکنان به تغ  د با تعه  تواندیم

 یرهبر  ن، ی. همچن(Thien et al., 2021)قرار گرفته است    دییمورد تأ  یمعادلا  ساختار  یسازمدل   قیاز  ر   زین  یمعلمان و تعهد سازمان

را فراهم کنند   یسازمان  یندهایکارکنان در فرا  شتریمشارکت ب  نهیزم  توانندیم  یآموزش  یهاطیمعلمان در مح  یرهبرو    شدهعیتوز  یآموزش

(Heikka et al., 2021)کارکنان   ینوآور  ی برا  تیظرف   جادیو ا  ت یمسئول عینشان داده است که توز زین  یبحران طیها در شرا. تجربه سازمان

با   شدهعیتوز  یرهبر  زین  یخدمات  یهاقوزه  ری. در سا(Oliveira & Cunha, 2021)سازمان کمک کند    ترمنعطف  ییگو به پاسخ  تواندیم
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محور سازمان دانش  ک یعنوان  وپرورش بهآموزش  ن،ی. بنابرا(Sammut et al., 2021)کارکنان مرتبط گزارش شده است    ی شغل  یامدهایپ

 ، یطیمح   را  ییخود را انجام دهند، بلکه قادر باشند با تغ  ی جار  فیتنها وظادارد که نه  ازین  ی نها به کارکنااز سازمان  یاری از بس  شیب  ،یو خدمات

 مشارکت کنند.  دیجد ی هاقلراه یو اجرا یسازگار شوند و در  راق یفناورانه و اجتماع

با عملکرد   تواندینوآورانه م  یاند که جو سازماندارد. شواهد نشان داده  یاساس  ت ی اهم  زین  ینوآور  یجو مناسب برا  جادیا  ،ییهاسازمان  نیچن  در

ز سبک  ین  ی. در سطح فرد(Rodgrenjad, 2023)کند    فایا  یرابطه نقش قابل توجه  نینوآورانه در ا  یمعلمان مرتبط باشد و رفتار کار  یشغل

و  یدرون زشیانگ قیخدمتگزار از  ر ینمونه، رهبر  یقرار دهند  برا ریرفتار نوآورانه کارکنان را تحت تأث توانندیم  یزشیو عوامل انگ یرهبر

نوآورانه   ربا رفتا  زین  نانهیکارآفر   یو رهبر  (Su et al., 2020)کند    ت یکارکنان را تقو   یرفتار نوآورانه خدمات  تواندیبا رهبر م  یهمانندساز

دانسته شده است   ارتباط  امن  یجمع  یجانیهوش ه  ،ی. هوش جمع(Hoang et al., 2022)کارکنان در   ز ین  یشناخت روان  ت ی و اقساس 

  ی هابرنامه  گر،ید  ی. از سو (Shankar & Tewari, 2021)و مشارکت کارکنان را فراهم آورند    دهیتبادل ا  یلازم برا  یاجتماع  طیشرا  توانندیم

 Weuffen)کمک کنند    یانسان  یرویمستمر ن  یاکرده و به رشد قرفه  ت یرا تقو   سیو تدر  یریادگ ی  ت یفیک   توانندیهدفمند م  یارفهتوسعه ق

et al., 2020)شود که در آن آموزش،   دهیتر دچارچو  گسترده  کیدر    دیبا  یدر منابع انسان  یکه نوآور  دهدی مجموعه شواهد نشان م  نی. ا

 .دهندیکارکنان را شکل م  یهات ی صور  متقابل ظرفبه یو روابط سازمان یفناور  ارکت،مش ،یریادگ ی ،یرهبر

جذ ،   ،ییشناسا  رایدارد  ز   یرقابت  ت یمز   جادیو ا   یمنابع انسان  یبا نوآور  یکیاست که ارتباط نزد  ییهااز قوزه  یکی   زیاستعداد ن  ت یریمد

  ، یرقابت  یهاطی. در مح(Phillips & Roper, 2020)کند    ت یسازمان را تقو   یراهبرد  ت یظرف  تواندیتوسعه و نگهداشت افراد توانمند م

 لیتبد  یبه عملکرد و نوآور  هایتوانمند  نیفراهم کند که ا  ییسازوکارها  دیو سازمان با  ست ین  یاز کارکنان توانمند کاف  یصرف برخوردار

ها مثال، پژوهش  یدارد  برا  ت یاهم  یمشارکت فعال آنان در تحقق اهداف سازمان  نهیزم   جادیتوجه به رفتار کارکنان و ا  ل،یدل  نیشوند. به هم

  یرویمورد انتظار را در ن ی رفتارها تواندیمناسب م  یهااست ی و س طیمح ی راق  قی که سازمان از  ر دهندینشان م  ارکناندرباره رفتار سبز ک 

  یهات ی که ظرف  دهدینشان م  یو نبوغ سازمان  تیخلاق  ،یتیریمد  یهایژگ یو   انیارتباط م  ن،ی. همچن(Kerrie et al., 2021)کند    لی تسه  یانسان

  ت یمنظر، مز  نی. از ا(Chenari & Isund, 2023)شوند    ت یهدا  یسازمان  یکه در بستر همکار  شوندیارزشمند م  یزمان  یتی ریو مد  یفرد

  ت،یفیک   دهدیدانست که به کارکنان امکان م  ی سازمان  طیو شرا   هات ی قابل  ها،است یاز س  ی اانباشته مجموعه  امدیپ  توان یکارکنان را م  یرقابت

 کنند.  جادی متعارف ا ت ینسبت به وضع یشتریب ییو کارا   ییگو پاسخ ،ینوآور

 نیاز ا  کیها هر  از پژوهش  یتوجهباش قابل  ،یرقابت  ت یعملکرد و مز   ،ینوآور  ،یمنابع انسان  ت یریوجود گسترش مطالعا  درباره مد  با

و عملکرد متمرکز    یمنابع انسان  ت یریمطالعا  بر رابطه مد  یاند. برخکرده  یمتفاو  بررس  ییهاب یدر ترک   ایصور  جداگانه  را به  رهایمتغ

نوآور  ی، برخ(Anwar & Abdullah, 2021; Ghsouri, 2022)اند  بوده نتا  یها ت یو قابل  ینقش    ی بررس  یسازمان  جینوآورانه را در 

اند آن تمرکز داشته  جادکنندهیو عوامل ا  ی رقابت  ت یبر مز   یگریو گروه د  (Alipour et al., 2022; Kamalirad et al., 2023)اند  کرده

(Annarelli et al., 2020; Maury, 2018)در قال قرکت به    یمنابع انسان  ت یریاند که مدنشان داده  دیتحولا  جد  ن، ی. افزون بر ا

 ,Basheer, 2026; Sulthoni & Pandin, 2026; Sunggu & Pandin)است    داریو پا  تالیجیمحور، هوشمند، دداده  یهامدل  یسو 

 ر یتصو   تواندیم  ی کارکنان و عملکرد سازمان  یرقابت  ت ی مز  ،یمنابع انسان  یها در روش  یوآورن  انیزمان رابطه مهم  یبررس  جه،ی. در نت(2026

سازمان از   نیا  رایاست، ز  شتریوپرورش بموضوع در آموزش  نیا  ت یفراهم کند. اهم  یمنابع انسان  ت یریمد  ی از سازوکار اثرگذار  یترمنسجم
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به   یادی ز  زانیخدما  آن به م  ت یفیک   گر،ید  یرا بر عهده دارد و از سو   ی جتماعو ا  ی گسترده آموزش  یازهایبه ن  ییگوپاسخ  فهیسو وظ  کی

که    کندی امکان آن را فراهم م  یرقابت  ت یمز  یانجینقش م  یاساس، بررس  ن یو عملکرد کارکنان وابسته است. بر ا  ت ی خلاق  زش،یانگ  ت،ی قابل

  تیظرف شیافزا  ق یرابطه از  ر نیاز ا یباش  ای مرتبط است  عملکردبا  می  ور مستقصرفاً به یمنابع انسان یها در روش یمشاص شود نوآور

 . ردیگ یکارکنان شکل م   یرقابت

تب  ن،یبنابرا نوآور  نییهدف پژوهش قاضر  انسان  یهادر روش  یرابطه  به نقش م  یبا عملکرد سازمان  یمنابع    ی رقابت  ت یمز  یانجیبا توجه 

 بود. لامیوپرورش شهرستان اکارکنان آموزش

 

 شناسیروش 
بود.   یمعادلا  ساختار  لیبر تحل  یمبتن  یبا  رح همبستگ  یشیرآزمایغ  یفیاجرا، توص  وهیو از نظر ش  یپژوهش قاضر از نظر هدف، کاربرد

نفر بود. قجم نمونه با استفاده از    ۳76دادند که تعداد آنان    لیتشک  لامی وپرورش شهرستان اکارکنان آموزش  هیپژوهش را کل  یجامعه آمار

کنندگان با  عنوان نمونه پژوهش انتاا  شدند. انتاا  شرکت نفر از کارکنان به  251اساس،    نیشد و بر ا  نییو مورگان تع  یجدول کرجس

 ندیورود به مطالعه برخوردار باشند. در فرا  یبرا  یکسانیاز شانس    یجامعه آمار  یساده انجام گرفت تا همه اععا  یتصادف  یریگ روش نمونه

پاسخ    هاهیدهندگان بر اساس دستورالعمل هر ابزار به گوافراد منتاب قرار گرفت و پاسخ  اریپژوهش در اخت  یهاهها، پرسشنامداده  یگردآور

انجام شد و   لامیوپرورش استان اآموزش  ینفر از کارکنان ستاد  ۳0  یبر رو  یمطالعه مقدمات  کی  زیابزارها ن  ییایپا   هیاول  یبررس  یدادند. برا

نشان داد   یمقدمات  یبررس  ن یا  جیشدند. نتا  SPSSافزار  کرونباخ وارد نرم  یآلفا  ب ی محاسبه ضرا  یبرا  هادادهها،  پرسشنامه  لیپس از تکم

 برخوردار بودند.  یمطالعه اصل یاجرا  یلازم برا ت یبوده و از کفا 70پژوهش بالاتر از . یاصل یابزارها یتمام ییایپا  ب یضرا

شد.  یر یگ ( اندازه201۹با استفاده از پرسشنامه وانگ و وانگ ) یها از سه پرسشنامه استاندارد استفاده شد. عملکرد سازمانداده یگردآور یبرا

.  شودیم   یرگذانمره  5تا »کاملاً موافقم« با نمره    1از »کاملاً ماالفم« با نمره    یادرجهپنج  کر یل  ف یاست که بر اساس    هیگو  ۹ابزار شامل    نیا

 ز ی( ن2020)  Ebrahimi, Dezhkam, and Seghatoleslamگزارش شده بود و    ۹2ابزار .  نیکرونباخ ا  یآلفا  ن،یشیدر مطالعا  پ

به    8۹.   یکرونباخ پرسشنامه عملکرد سازمان  یآلفا  ب ی مطلو  آن را گزارش کرده بودند. در مطالعه قاضر، ضر  ییو روا  8۹.  ییا یپا  بیضر

است    ه یگو   8  یپرسشنامه دارا   نیشد. ا  ه دی( سنج2017. )Khiu et alبا استفاده از پرسشنامه    یمنابع انسان  یهادر روش  یدست آمد. نوآور

  Zarea. در مطالعه  شوندیم  یگذار»کاملاً موافقم« نمره  یبرا  5»کاملاً ماالفم« تا    یبرا  1از    یادرجهپنج  کر  یل  فیها بر اساس  و پاسخ

گزارش شده بود. در پژوهش قاضر،    78کرونباخ آن .  یآلفا  ب یشده و ضر  یابیبر اساس نظر متاصصان مطلو  ارز  زاراب  نیا  یی(، روا2021)

Hill and Jones   (2010 )از پرسشنامه برگرفته از چارچو     ی رقابت  تیسنجش مز  یمحاسبه شد. برا  81پرسشنامه .  نیکرونباخ ا  یآلفا

  ی ریگ اندازه  هیاست و هر بعد با چهار گو   ییو کارآ  انیبه مشتر  ییپاساگو   ،ینوآور  ت،یفیدر چهار بعد ک   ه یگو   16استفاده شد که شامل  

 12تا    ۹شامل سؤالا     انیبه مشتر  یی، پاساگو 8تا    5شامل سؤالا     ی، نوآور4تا    1شامل سؤالا     ت یفیک  یهاهی. در متن ابزار، گو شودیم

  151شامل    یرانینمونه ا   ک ی( در  2020)  Abdollahzadeh and Salarتوسط    ترشیابزار پ  ن یاست. ا  16تا   1۳شامل سؤالا     ییو کارآ

 7۹کرونباخ .  یابزار با آلفا  نیا  ییایگزارش شده بود. در پژوهش قاضر، پا  80کرونباخ آن .  یآلفا  ب یشده و ضر  یابیمرد هنجار  146زن و  

  ی آموزش  تیریو مد  یمنابع انسان  ت یریراهنما و متاصصان مد  تاداز نظر اس  یریگ هر سه پرسشنامه با بهره  ییو محتوا یصور  ییشد. روا  دییتأ

 قرار گرفت. دییو مورد تأ یابیارز LISRELافزار در نرم  یدییتأ یعامل لی تحل قیسازه ابزارها از  ر ییروا  ن،یشد. افزون بر ا دییو تأ یبررس
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پژوهش از    یرهایمتغ  یهایژگ یو  یسازخلاصه  یبرا  ،یفیانجام شد. در باش توص  یو استنبا   یفیپژوهش در دو سطح توص  یهاداده  لیتحل

م  یمرکز  یهاشاخص و شاخص  انهیم  ن،ی انگی شامل  نما  وار  یپراکندگ   یهاو  و  استاندارد  انحراف  پ  انسیشامل  انجام   شیاستفاده شد.  از 

روابط دو   یبررس  یبرا  ،یشد. در باش استنبا   یبررس  رنوفاسمی–ها با آزمون کولموگروفداده  عیبودن توز  نرمال  ،یاستنبا   یهالیتحل

منظور استفاده شد. سپس به  رسونیپ  یهمبستگ   ب یاز ضر  یو عملکرد سازمان  یرقابت  ت یمز  ،یمنابع انسان  ی هادر روش  ینوآور  انیم  رهیمتغ

و   یمنابع انسان  یهادر روش  ینوآور  انیدر رابطه م  یرقابت  ت یمز  یانجینقش م  یو بررس  رهایمتغ  میرمستقیو غ   میزمان روابط مستقآزمون هم 

پ  یمعادلا  ساختار  یسازمدل  ،یعملکرد سازمان آزمون مدل ساختار  ش یاجرا شد.  سازه    یی روا  یابیارز  ی برا  یدییتأ  یعامل  ل یتحل  ،یاز 

  ی و مدل ساختار  یریگ اندازه  یهااز آزمون سوبل استفاده شد. برازش مدل   زین  میرمستقیغاثرا     یمعنادار  نییتع  یانجام گرفت. برا  هااسیمق

 یآمار  یها لیتحل  هیشد. کل  یابیارز  NFIو    RMSEA  ،GFI  ،AGFI  ،CFI  ،یبه درجه آزاد  ینسبت مجذور کا  رینظ  ییهابر اساس شاخص

 شد. ریتفس 01و .  05کمتر از . p ریمقاد یها بر مبناآزمون یدارانجام گرفت و سطح معنا LISRELو  SPSS یافزارهابا استفاده از نرم

 

 هایافته
های مربوط به آمار توصیفی برای نمونه مورد بررسی شامل میانگین و انحراف استاندارد برای متغیرهای مورد بررسی در شاخص 1در جدول 

 این پژوهش آورده شده است. 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص . 1جدول 

 انحراف استاندارد  میانگین  متغیرها

 79/0 32/3 های منابع انسانی نوآوری در روش

 92/0 95/2 مزیت رقابتی 

 82/0 44/3 عملکرد سازمانی 

 

 های پژوهش از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده شد.به منظور بررسی نرمال بودن داده

 اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش  -کولموگروف. آزمون 2جدول 

 )سطح معناداری(    Sig مقدار آزمون  متغیر

 460/0 853/0 های منابع انسانی نوآوری در روش

 210/0 062/1 مزیت رقابتی 

 231/0 052/1 عملکرد سازمانی 

 

های جمع آوری شده برای متغیرهای  گیریم که دادهنتیجه میاست پس    05.0با توجه به اینکه سطح معناداری برای متغیرهای پژوهش بزرگتر از  

 پژوهش نرمال است. 

  تحلیل عاملی تاییدی: ابتدا برای ورود به معادلا  ساختاری باید ابزارهای پژوهش جهت تعیین اعتبار سازه مورد تحلیل تاییدی قرار گیرد.

های مربوط به هریک از آنها از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده است.  به منظور تعیین اعتبار  برای  تایید هریک از متغیرها همچنین گویه
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های منابع انسانی از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. اعداد روی مسیرها بارهای عاملی هستند تمام بارهای عاملی  نوآوری در روش

 هستند.  0/ ۳بالاتر از 

 
 های منابع انسانی نوآوری در روش . خروجی لیزرل برای متغییر 1شکل 

 

 های منابع انسانی نوآوری در روش . ضرایب تی برای متغیر2شکل 

نشان دهنده برازش مناسب مدل   ۳کوچکتر از    df /2xاست، وجود   1/ 44محاسبه شده    df /2xبا توجه به خروجی لیزرل در جدول زیر، مقدار  

  0/ 06باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر  0/ 08بایستی کمتر از  ( میRMSEAتقریب ) باشد همچنین جذر برآورد واریانس خطایمی

باشد که در مدل تحت بررسی به ترتیب بالاتر از میزان تعیین   0/ ۹نیز باید بیشتر از    NFIو    GFI  ،AGFI  ،CFIهای  است. میزان شاخص

های این پژوهش با ساختار عاملی این مقیاس برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسویی سؤالا  با متغیر نوآوری در شده است. بنابراین داده

 های منابع انسانی است. روش
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 های منابع انسانیهای برازش مقیاس نوآوری در روش. شاخص 3جدول 

 ملاک  برآورد مشخصه 

 44/1  3> 2/df ( 2/dfنسبت مجذور خی به درجه آزادی)

 06/0  08/0> RMSEA ( RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب)

 94/0 9/0<GFI ( GFIشاخص نکویی برازش)

 90/0 9/0<AGFI (AGFIشاخص تعدیل شده ی نکویی برازش)

 99/0 9/0< CFI ( CFIشاخص برازندگی تطبیقی)

 96/0 9/0<NFI ( NFIنرم شده برازندگی)شاخص  

 

  به منظور تعیین اعتبار مزیت رقابتی از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. اعداد روی مسیرها بارهای عاملی هستند تمام بارهای عاملی

 هستند.   0/ ۳بالاتر از 

 
 مزیت رقابتی  . خروجی لیزرل برای متغیر 3شکل 
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 مزیت رقابتی  . ضرایب تی برای متغیر4شکل 

نشان دهنده برازش مناسب مدل   ۳کوچکتر از    df /2xاست، وجود   1/ 41محاسبه شده    df /2xبا توجه به خروجی لیزرل در جدول زیر، مقدار  

  0/ 057باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر    0/ 08بایستی کمتر از  ( میRMSEAتقریب ) باشد همچنین جذر برآورد واریانس خطایمی

باشد که در مدل تحت بررسی به ترتیب بالاتر از میزان تعیین   0/ ۹نیز باید بیشتر از    NFIو    GFI  ،AGFI  ،CFIهای  است. میزان شاخص

های این پژوهش با ساختار عاملی این مقیاس برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسویی سؤالا  با متغیر مزیت رقابتی  شده است. بنابراین داده

  است.

 های برازش مقیاس مزیت رقابتی . شاخص 4جدول 

 ملاک  برآورد مشخصه 

 41/1  3> 2/df ( 2/dfنسبت مجذور خی به درجه آزادی)

 057/0  08/0> RMSEA ( RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب)

 99/0 9/0<GFI ( GFIشاخص نکویی برازش)

 96/0 9/0<AGFI (AGFIشاخص تعدیل شده ی نکویی برازش)

 99/0 9/0< CFI ( CFIبرازندگی تطبیقی)شاخص  

 98/0 9/0<NFI ( NFIشاخص نرم شده برازندگی)

 

 

ملی  به منظور تعیین اعتبار عملکرد سازمانی از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. اعداد روی مسیرها بارهای عاملی هستند تمام بارهای عا

 هستند.  0/ ۳بالاتر از 
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 . خروجی لیزرل برای متغیر عملکرد سازمانی 5شکل 

 
 . خروجی لیزرل برای متغیر عملکرد سازمانی 6شکل 

شاخصیافته به  مربوط  شاخص  های  که  است  آن  از  قاکی  زیر  جدول  در  سازمانی  عملکرد  برازش  و   CFI  ،GFI  ،NFI  ،RMRهای 

RMSEA  های این پژوهش با ساختار عاملی این دهد دادههای نکویی برازش نشان میاز سطح قابل قبولی برخوردار بوده و این مشاصه

 مقیاس برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسویی سؤالا  با سازه عملکرد سازمانی است.  
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 های برازش عملکرد سازمانی . شاخص 5جدول 

 ملاک  برآورد مشخصه 

 53/1 3> 2/df ( 2/dfنسبت مجذور خی به درجه آزادی)

 066/0 08/0> RMSEA ( RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب)

 93/0 9/0<GFI ( GFIشاخص نکویی برازش)

 90/0 9/0<AGFI (AGFIشاخص تعدیل شده ی نکویی برازش)

 99/0 9/0< CFI ( CFIشاخص برازندگی تطبیقی)

 97/0 9/0<NFI ( NFIبرازندگی)شاخص نرم شده  

 

های بدست آمده از ضریب همبستگی  برای شناسایی رابطه بین متغیرهای قاضر در مدل از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. یافته

  0/ 01یکدیگر در سطح  دهد که ضریب همبستگی تمام متغیرهای با  ها نشان میبین متغیرهای پژوهش در جدول زیردرج گردیده است. یافته

 دار است.    مثبت و معنی

 های برازش عملکرد سازمانی . شاخص 6جدول 

 ملاک  برآورد مشخصه 

 53/1 3> 2/df ( 2/dfنسبت مجذور خی به درجه آزادی)

 066/0 08/0> RMSEA ( RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب)

 93/0 9/0<GFI ( GFIشاخص نکویی برازش)

 90/0 9/0<AGFI (AGFIتعدیل شده ی نکویی برازش)شاخص 

 99/0 9/0< CFI ( CFIشاخص برازندگی تطبیقی)

 97/0 9/0<NFI ( NFIشاخص نرم شده برازندگی)

 

 های پژوهش )نتایج ضریب همبستگی پیرسون( . ماتریس همبستگی سازه 7جدول 

 عملکرد سازمانی  مزیت رقابتی  های منابع انسانی نوآوری در روش متغیرها

   1 های منابع انسانی نوآوری در روش

  1 53/0** مزیت رقابتی 

 1 48/0** 54/0** عملکرد سازمانی 

 

* p < 0.05 ** p < 0.01 

نوآوری در  دهد که تأثیر  ها نشان میمدل آزمون شده همراه با مقادیر استاندارد شده روی هر کدام از مسیرها درج شده است. یافته 7در شکل 

دار دار است. تأثیر مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی مثبت و معنیهای منابع انسانی بر مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی مثبت و معنیروش

 است. 

   وپرورش شهرستان ایلام رابطه وجود دارد.های منابع انسانی با عملکرد سازمانی کارکنان آموزشفرضیه اول: بین نوآوری در روش

دار مثبت و معنی  0/ 01( در سطح  0/ 54های منابع انسانی با عملکرد سازمانی )دهد که ضریب همبستگی بین نوآوری در روشها نشان مییافته

 است.    
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 وپرورش شهرستان ایلام رابطه وجود دارد. فرضیه دوم: بین مزیت رقابتی با عملکرد سازمانی کارکنان آموزش

 دار است.    مثبت و معنی 0/ 01( در سطح 0/ 48دهد که ضریب همبستگی بین مزیت رقابتی با عملکرد سازمانی )ها نشان مییافته

 وپرورش شهرستان ایلام رابطه وجود دارد. های منابع انسانی با مزیت رقابتی کارکنان آموزشفرضیه سوم: بین نوآوری در روش

دار مثبت و معنی  0/ 01( در سطح  0/ 5۳های منابع انسانی با مزیت رقابتی ) نوآوری در روشدهد که ضریب همبستگی بین  ها نشان مییافته

 است.    

وپرورش های منابع انسانی با عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی مزیت رقابتی کارکنان آموزشفرضیه چهارم: بین نوآوری در روش

 شهرستان ایلام رابطه غیر مستقیم وجود دارد. 

 

 ( p < 0.05 ** p < 0.01 *. ضرایب استاندارد شده مدل آزمون شده پژوهش )7شکل 
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 (p < 0.05 ** p < 0.01 *. ضرایب تی مدل آزمون شده پژوهش )8شکل 

  سطح  در   ±2/ 58  تا  ± 1/ ۹6ضرایب تی مدل آزمون شده برای بررسی معناداری ضرایب مسیر آورده شده است. ضرایب تی بالای    8در شکل  

ضرایب اثر مستقیم، غیرمستقیم و واریانس  8  جدول  در .  هستند  دارمعنی  01/0 سطح  در  ± 2/ 58  از   بالاتر  تی  ضرایب و  باشندمی  دارمعنی  0/ 05

تبیین شده متغیرهای پژوهش آورده شده است. اعداد داخل ضرایب تی هستند. جهت محاسبه ضرایب تی اثرا  غیر مستقیم از آزمون سوبل  

 استفاده شده است.  

 . نتایج ضرایب اثرات مستقیم، غیر مستقیم و واریانس تبیین شده8جدول 

 واریانس تبیین شده  اثر غیر مستقیم اثر مستقیم مسیر

 به روی عملکرد سازمانی از:

 مزیت رقابتی 

 های منابع انسانی  نوآوری در روش

 

(32/4 ) **50/0 

 (71/3) **39/0 

 
- 

(54/3 ) **28/0 

44% 

 به روی مزیت رقابتی از:  

 های منابع انسانی  نوآوری در روش

 
 (17/6) **56/0 

 
- 

32% 

* p < 0.05 ** p < 0.01 

داری های منابع انسانی بر مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنیشود، نوآوری در روشهمانطور که در جدول فو  مشاهده می

های منابع انسانی بر عملکرد  داری دارد. مزیت رقابتی در تأثیر نوآوری در روشدارد. مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنی

درصد واریانس مزیت رقابتی توسط    ۳2درصد واریانس عملکرد سازمانی و    44داری دارد.علاوه بر این،  نی نقش میانجی مثبت و معنیسازما

 شود. مدل پژوهش تبیین می 

در مدل برآورد شده با میزان   RMSEAدهد که شاخص  نشان میزیر  های برازش بدست آمده برای مدل آزمون شده در جدول  شاخص

 0/ ۹6،  0/ ۹4،  0/ ۹8به ترتیب برابر با    AGFI، و  CFI  ،GFI  ،NFIاز سطح قابل قبولی برخوردار بوده و دیگر شاخص برازش مانند    0/ 052
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های این پژوهش با ساختار عاملی این مدل برازش دهد دادههای نکویی برازش نشان میهمگی در سطح مناسبی هستند و این مشاصه  0/ ۹2و  

 مناسبی دارد.  

 های برازندگی مدل برازش شده . مشخصه 9جدول 

 ملاک  برآورد مشخصه 

 33/1  3> 2/df ( 2/dfنسبت مجذور خی به درجه آزادی )

 052/0  08/0> RMSEA ( RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب )

 94/0 9/0<GFI ( GFIشاخص نکویی برازش )

 92/0 9/0<AGFI (AGFIشاخص تعدیل شده ی نکویی برازش )

 98/0 9/0< CFI ( CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

 96/0 9/0<NFI ( NFIشاخص نرم شده برازندگی )

 

دهند، هر چه  ارائه شده است. ضرایب مسیر شد  تأثیر را نشان میها، ضرایب مسیر و آماره تی( در جدول زیر خلاصه نتایج تحقیق )فرضیه

داری ضرایب مسیر باید آماره یا ضرایب تی را مورد بررسی قرار داد. ضریب مسیر بزرگتر باشد بیانگر تأثیر بیشتر است. جهت بررسی معنی

دار هستند. ضرایب  معنی  0/ 01  سطح  در  ±2/ 58  از  بالاتر  تی  ضرایب   و  باشندمی  دار معنی  0/ 05  سطح  در  ±2/ 58  تا  ±1/ ۹6ضرایب تی بالای  

 معنادار نیستند.   1/ ۹6تی کمتر از 

 های تحقیق . نتایج آزمون فرضیه10جدول 

 رد فرضیه  تأیید فرضیه  نتایج  ها فرضیه

نوآوری در روش با عملکرد  بین  های منابع انسانی 

آموزش كاركنان  ایلام  سازمانی  وپرورش شهرستان 

 وجود دارد.رابطه 

( نشان داد رابطه نوآوری  54/0نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون ) 

 دار است. های منابع انسانی با عملکرد سازمانی مثبت و معنیدر روش

 - تأیید شد 

كاركنان   سازمانی  عملکرد  با  رقابتی  مزیت  بین 

 وپرورش شهرستان ایلام رابطه وجود دارد.آموزش

)نتایج آزمون ضریب   نشان داد رابطه مزیت  48/0همبستگی پیرسون   )

 دار است.رقابتی با عملکرد سازمانی مثبت و معنی

 - تأیید شد 

روش در  نوآوری  مزیت  بین  با  انسانی  منابع  های 

آموزش كاركنان  ایلام  رقابتی  شهرستان  وپرورش 

 رابطه وجود دارد.

( نشان داد رابطه نوآوری  53/0نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون ) 

 دار است. های منابع انسانی با مزیت رقابتی مثبت و معنیدر روش

 - تأیید شد 

های منابع انسانی با عملکرد  بین  نوآوری در روش

رقابتی   مزیت  میانجی  نقش  به  توجه  با  سازمانی 

وپرورش شهرستان ایلام رابطه غیر  كاركنان آموزش

 مستقیم وجود دارد.

های منابع انسانی با عملکرد سازمانی  نوآوری در روشنتایج نشان داد بین   

وپرورش شهرستان  با توجه به نقش میانجی مزیت رقابتی كاركنان آموزش

 ایلام رابطه غیر مستقیم وجود دارد.

 - تأیید شد 

 

 گیرینتیجه بحث و 
رابطه   لامیوپرورش شهرستان اکارکنان آموزش  ی با عملکرد سازمان  یمنابع انسان  ی هادر روش  یپژوهش قاضر نشان داد که نوآور  ی هاافتهی

معنادار   01بود و در سطح . 54برابر با . یو عملکرد سازمان  ی منابع انسان یها در روش ی نوآور انی م یهمبستگ بیدارد. ضر ی مثبت و معنادار

مثبت و معنادار بر عملکرد    میاثر مستق  یدارا  یمنابع انسان  یهادر روش  ینشان داد که نوآور  یمدل معادلا  ساختار  جینتا  ن،ینشد. همچ

آن است که هرچه سازمان    انگری ب  افته ی  نیبه دست آمد. ا  ۳.71برابر با    tو آماره    ۳۹رابطه برابر با .  نیا  ر یمس  ب ی که ضر  یاگونهاست  به  یسازمان

از روش  وپرورشآموزش استفاده  ارز  دیجد  یهادر  آموزش،  مد  ،یابیجذ ،  فعال  ت یریتوسعه، مشارکت و  اقتمال  کارکنان  کند،  تر عمل 
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منابع   ت ی ریمد یهاوهیاند شهمسو است که نشان داده ییهابا پژوهش جهینت  نی. اابدییم شیافزا  یاز عملکرد سازمان یبه سطح بالاتر  یابیدست

 ;Anwar & Abdullah, 2021)و رفتار کارکنان، عملکرد سازمان را ارتقا دهند  زش یدانش، مهار ، انگ  ت ی تقو  قیاز  ر توانندیم یانسان

Ghsouri, 2022)ی ندهایفرا  یکه باز راق  دهدیآور و سبز نشان منا ، چابک، تا   یمنابع انسان  ت یریشواهد مربوط به مد  ن،ی. همچن 

 ;Alipour et al., 2022)را فراهم کند    یو عملکرد سازمان  ینوآور  یارتقا  نهیزم  تواندیم  یسنت  یو فاصله گرفتن از الگوها  یمنابع انسان

Madhani, 2022) .و عملکرد   یمنابع انسان ی هادر روش یرابطه نوآور می ور مستقکه به یامطالعه ج یبا نتا  نیپژوهش قاضر همچن افته ی

سازگار است که نقش   زیو همکاران ن  Kamaliradو با پژوهش    (Mohammadi, 2024)دارد    یانکرده است هماو   یرا بررس  یسازمان

 . (Kamalirad et al., 2023)اند قرار داده دیو عملکرد را مورد تأک   یسازمان ینوآور ت یدر تقو  یمنابع انسان ت یریمد

  ی تیبه ظرف  ستایا  ت یوضع  کیسازمان را از    یانسان  یهات یمنابع و قابل   ،ینوآورانه منابع انسان  یهاگفت که روش  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در

و ارائه    یهماهنگ  ،یریگ میتصم  ،یآن بر دانش، تعامل انسان  ی ندهایوپرورش که باش عمده فرامانند آموزش  ی سازمان. در  کنندیم  ل یتبد  ایپو 

که نظام جذ  و انتاا  به   ی. هنگامگذاردیسازمان اثر م  یکل  یبر اثرباش  ماًیکارکنان مستق  ت یریمد  ت یفی استوار است، ک   یآموزش  دما خ

خارج شده   یفاتیعملکرد از شکل تشر  یاب یارز  ابد،ی  قیکارکنان تطب  یواقع  یازهایبا ن  یآموزش  یهامنجر شود، برنامه  ترستهیافراد شا   ییشناسا

استفاده بهتر از    ی برا  نه یمشارکت داده شوند، زم  دیجد  یندهایفرا  یو  راق  ی ریگ میشود و کارکنان در تصم  ل یو توسعه تبد  ازخوردو به ب

که   ابدییتحقق م  یزمان  یسازمان  ینیآفراند که ارزشنشان داده  زین  یانسان  هیمرتبط با سرما   یها. پژوهششود یفراهم م  یانسان  یهات یظرف

  یهاافتهیراستا،    نی. در هم(Supian & Fuad, 2025)شود    لیسازمان تبد  یندهایقابل استفاده در فرا   یهات یدانش و مهار  کارکنان به قابل

عملکرد   تواندیکارکنان م  دیجد  یهات ی آن است که توسعه قابل  انگریب  زین  یمنابع انسان  یو چابک  تالیجیسواد د  تال،یجیدرباره تجربه د  دیجد

 زین  یمنابع انسان  ت یریو مد  یدر قوزه هوش مصنوع  د یمطالعا  جد  ی. قت(Shekari et al., 2026)کند    ت یرا تقو   یانسانمنابع    داریپا

 ,Basheer)و عملکرد کارکنان کمک کند    ی ادار  یندهایبه بهبود فرا   تواندیم  ی منابع انسان  ی هات یدر فعال  تالیجیاند که تحول دنشان داده

2026; Sulthoni & Pandin, 2026) بنابرا نوآور  ن،ی.  مثبت  انسان  یاثر  م  یمنابع  را  افزا  توانیبر عملکرد   ، یریپذانطبا   شیقاصل 

 کارکنان دانست.   یهات یاستفاده از ظرف یو کارآمد  ییگو سرعت پاسخ

  ی همبستگ  ب یدارد. ضر  یکارکنان رابطه مثبت و معنادار  یرقابت   ت یبا مز  یمنابع انسان  یهادر روش  یپژوهش نشان داد که نوآور  گرید  جهینت

  ی رقابت  ت ی بر مز  یمنابع انسان  یهادر روش  ینوآور  میاثر مستق  زین  یمعنادار شد. در مدل ساختار  01بود و در سطح .  5۳.  ریدو متغ  نیا  انیم

 انس یدرصد از وار  ۳2مدل پژوهش توانست    ن،یاثر مثبت و معنادار است. افزون بر ا  کیدهنده  بود که نشان  6.17آن    tو آماره    56برابر با .

  تیفیک   جاد یا  یتوان سازمان را برا  تواندیم   یمنابع انسان  یهاهیو رو  هااست ی در س  یکه نوآور  دهدینشان م  افتهی  نیکند. ا  نییرا تب  یرقابت  ت یمز

را    یهماوان است که منابع انسان  ییهاپژوهش  ی هاافتهیبا    جهینت  نیدهد. ا ش یافزا  شتر یب   ییتر و کارا مناسب  ییگوپاسخ  شتر،یب   ینوآور  بالاتر،

باز    یقوزه نوآور  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Vaňova et al., 2022)اند  کرده  ی ها و منا ق معرفسازمان  یریپذرقابت   یاز منابع اصل  یکی

 ;Jasimuddin & Naqshbandi, 2018)را فراهم سازند    یرقابت  ت ی توسعه مز   نه یزم  توانندیدانش م  ان یو جر   یاند که نوآورداده  ننشا

Roudsaz et al., 2020) از سو نوآور  گر،ید  ی.  با  مرتبط  ک   یفناور  ،یمطالعا   قابلکرده  دیتأک   زین  ت ی فیو  که   تواند یم   ینوآور  ت یاند 

 . (Chiu & Yang, 2019; Dehghani Soltani & Azar, 2019)کند   ت ی قو سازمان را ت  یرقابت ت یموقع
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و مؤثر در    دیتقل  یکند که ارزشمند، دشوار برا  جادیا  ییها ت یکه سازمان بتواند منابع و قابل   ردیگ یشکل م  یزمان  یرقابت  ت یمز  ،یمنظر نظر  از

  نانقل مسئله کارک   ت یو قابل  یارتبا   یهاتجربه، مهار ، شبکه  ،یدانش ضمن  رایدارند  ز  یتیظرف  نیچن  قاًیدق  یتحقق اهداف باشند. منابع انسان

کپ  یسادگ به پژوهش ست ین  یبرداریقابل  مز  یها.  با  داده   زین  داریپا  یرقابت  ت یمرتبط  قابلنشان  که  منابع خاص    تکراررقابلیغ  یها ت یاند  و 

 صیو توان تشا  یفکر  هیسرما  ن،ی. همچن(Annarelli et al., 2020; Maury, 2018)باشند    ت یمز  یر یگ شکل  ی مبنا  توانندیسازمان م

وپرورش که آموزش  یاساس، هنگام نی. بر ا (Li & Liu, 2018)اند شده یمعرف یرقابت ت یمز ت یریعنوان عناصر مؤثر در مدمسائل به قلو 

  تر،عیسر  ییگو ارائه خدما ، پاسخ  ت یفیکه در قالب ک   کندیم  جادیا  ییهات ی در واقع قابل   کند،یتوسعه کارکنان استفاده م  ی برا  ن ینو   ی هااز روش

 ت یریدر مد  یاست که نوآور  لیدل  نی. به همکنندیم  دا ینمود پ  دیجد  یهاقلو ارائه راه  یبهتر از فناور  یریگ در مواجهه با مسائل، بهره  عطافان

 .شودیمحسو  م یعملکرد یبرتر جادیسازوکار ا کی بلکه  ،یسازماناقدام درون  کیتنها نه یمنابع انسان

و    48دو سازه برابر با .  ن یا  یهمبستگ  ب ی دارد. ضر  یرابطه مثبت و معنادار  یبا عملکرد سازمان  ی رقابت  ت یسوم پژوهش نشان داد که مز  افته ی

 نیابود.    4.۳2برابر با    tو آماره    50برابر با .  یبر عملکرد سازمان  یرقابت  ت یمز  میاثر مستق  ،یدر مدل ساختار  ن یمعنادار بود. همچن  01در سطح .

  تیمز  ینظر  یبا مبان  یاجهینت  نیمنجر شود. چن   یعملکرد سازمان  شیبه افزا  تواندیکارکنان م   یرقابت  ت یمز  شیآن است که افزا  انگریب  جهینت

 دارند،برخور  دیتقل  یو دشوار برا  زیمتما  یها ت ی که از قابل  ییهااند که سازمانها نشان دادهسازگار است. پژوهش  نیشیپ  یو شواهد تجرب  یرقابت

 یبرخ  لیدر تبد  یرقابت  ت ینقش مز  ن،ی. همچن(Annarelli et al., 2020; Maury, 2018)قفظ عملکرد برتر دارند    یبرا  یشتر یاقتمال ب

  وط مرب  یها. پژوهش (Yasa et al., 2020)قرار گرفته است    دییمورد تأ ن یشیبه عملکرد بهتر در مطالعا  پ یسازمان یهات ی راهبردها و قابل

 ی امدهای به پ  یابیهستند، در دست  یو نوآور  ییکارا  ت،یفیک   ب یکه قادر به ترک  ییهااند که سازماننشان داده  زین  یریپذو رقابت   ینوآور  ت،یفیبه ک 

 .(Iqbal et al., 2018; Sahoo, 2018; Youssef & Youssef, 2018)ترند بهتر موفق یعملکرد

به توان سازمان در ارائه خدما  با    تواندیبلکه م  ست،یکسب سهم بازار ن  ای  یرقابت تجار  یالزاماً به معنا  یرقابت  تیمز  ،یآموزش  طیمح  در

  شارهاز کارکنان توانمندتر ا  یو برخوردار  ندهایدر فرا  ینوآور  نفعان،یذ  ی ازهای به ن  ترعیسر  ییگو استفاده کارآمدتر از منابع، پاسخ  تر،ت یفیک 

دارند، به سازمان کمک    ر ییتغ  یبرا  یو آمادگ   یریپذکه دانش و مهار  بالاتر، توان قل مسئله، انعطاف  یمنظر، کارکنان   نیداشته باشد. از ا

  رکت و مشا  رییتعهد به تغ  شده،عیتوز  یاند که رهبرمطالعا  قوزه آموزش نشان داده  یهاافتهیخود را مؤثرتر انجام دهد.    فیتا وظا  کنندیم

 ,.Heikka et al., 2021; Liu, 2020; Thien et al)دهند    شیپاسخ به تحولا  افزا  یرا برا  یسازمان آموزش  ت یظرف  توانندیکارکنان م

 ن،یرا. بناب (Rodgrenjad, 2023)معلمان ارتباط دارند    ینوآورانه با عملکرد شغل  ینوآورانه و رفتار کار  یجو سازمان  ن،ی. همچن(2021

 یدانست که امکان ارائه عملکرد  یو سازمان  یانسان  ی هاییاز توانا  یامجموعه  توانیوپرورش را م کارکنان در سازمان آموزش  یرقابت  ت یمز

 .کندیفراتر از سطح معمول را فراهم م

مربوط بود.   یو عملکرد سازمان یمنابع انسان یهادر روش ینوآور انیدر رابطه م یرقابت ت یمز یانجیپژوهش قاضر به نقش م افتهی نیترمهم

و معنادار بود. از   28برابر با .  یرقابت  ت ی مز  قیاز  ر  یبر عملکرد سازمان  یمنابع انسان  یهادر روش  ینوآور  میرمستقی نشان داد که اثر غ  جینتا

 نیدر ا  ی رقابت  ت یگرفت که مز   جهینت  توانیماند، م  یهمچنان معنادار باق  زی بر عملکرد ن یمنابع انسان  یهادر روش  ینوآور  میآنجا که اثر مستق

 یباش  هبلک  دهد،یعملکرد را ارتقا نم  می  ور مستقصرفاً به یدر منابع انسان  یکه نوآور  دهدینشان م  جهینت  نی مثبت دارد. ا  یانجیرابطه نقش م

  ت یمز  یانجیهمسو است که نقش م  ییهابا پژوهش  افتهی  نی. اشودیدر کارکنان و سازمان منتقل م  یرقابت  یهات یقابل  جادیا  قیآن از  ر  ریاز تأث
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 ,Dehghani Soltani & Azar)اند  به عملکرد گزارش کرده  یسازمان  یو راهبردها  یمشابه را در انتقال اثر نوآور  یهات ی قابل  ای  یرقابت

2019; Yasa et al., 2020)توانندی دانش م  ت یریو مد  ینوآور  دهندیسازگار است که نشان م  یپژوهش قاضر با شواهد  جینتا  ن،ی. همچن 

 Jasimuddin & Naqshbandi, 2018; Roudsaz)را فراهم کنند  یسازمان یامدهای بهبود پ یلازم برا طیشرا ،یرقابت ت یمز  ت یبا تقو 

et al., 2020) . 

و نحوه    یانسان  هیسرما  ت یفیابتدا ک   یمنابع انسان  یهادر روش  یکرد. نوآور  نییتب  یمنطق  یعلّ  رهیزنج  کیبر اساس    توانیرا م  ی گریانجیم  نیا

بهتر نقاط ضعف و قو ،   ییموجب شناسا  نینو   یابیمهار ، ارز  شیمثال، آموزش هدفمند موجب افزا  یبرا  دهد ی م  رییآن را تغ  یریکارگبه

افزا  ت مشارک انگ  ت ی اقساس مالک  ش یکارکنان موجب  فناور   زش،یو  از  استفاده  افزا  یو  فرا  ش یموجب    نی. اشود یم  ندهایسرعت و دقت 

 یمورد بررس  یرقابت  ت ی مز  یکنند که همان ابعاد اصل  ت ی کارکنان را تقو   ییو کارا   ینوآور  ،ییگو پاسخ  ت،یفیک   توانندیبه نوبه خود م  را ییتغ

 ی. شواهد پژوهشدهندینشان م  یخود را در قالب عملکرد بهتر سازمان  جادشدهیا  یهات یمز  نیدر پژوهش قاضر هستند. در مرقله بعد، ا

 ی سازمان  یندهایو فرا   یمنابع انسان  یهااست یس  انیم  یاند که هماهنگنشان داده  زین  ینوآور  ت یبا عملکرد بالا و قابل  یکار  یهاستمیدرباره س

دهد    ینوآور  یهات ی قابل و    یاجتماع  هیسرما  تواندیم توسعه  همچن(Donate et al., 2019) را  تأث  ن،ی.  تحت  کارکنان  نوآورانه   ر یرفتار 

و هوش    یشناخت روان  ت ی و وجود امن  (Hoang et al., 2022; Su et al., 2020)  ردیگیقرار م  یزشیانگ  طی و شرا  یرهبر  یهاسبک

  کیقاصل    یرقابت  ت ی مز  ن،ی. بنابرا(Shankar & Tewari, 2021)د را فراهم کند  یجد  یهادهیمشارکت و ارائه ا  نهیزم  تواندیم  یجمع

ن منفرد  نت  ست،یاقدام  مجموعه  جهیبلکه  قابل  ی اانباشت  سازمان  یانسان  ی هات ی از  س   یو  از  که  انسان  یهااست یاست  منابع   ریتأث  ینوآورانه 

 . رندیپذیم

 ی عملکرد سازمان  انسیدرصد از وار  44بود. مدل پژوهش توانست    رهایمتغ  شدهن ییتب  انسیوار  زانیپژوهش، م  جیاز نکا  مهم نتا  گرید  یکی

سهم قابل   یرقابت  ت ی و مز  یمنابع انسان یهادر روش  یکه نوآور  دهندینشان م  ر یمقاد  نیکند. ا  نییرا تب  یرقابت  ت ی مز  انسیدرصد از وار  ۳2و  

 ی ها. پژوهشردی گ یقرار م  زین  یگریعوامل متعدد د  ریتحت تأث  عتاًی ب  یدارند، هرچند عملکرد سازمان   یعملکرد سازمان  حیتوض  در  یتوجه

هم   زین  نیشیپ نقش  رهبربر  عوامل  فناور  زش،یانگ  ،یریادگ ی  ،یزمان  و   یساختار،  تأک   یها یژگ یو  سازمان  عملکرد  در  اند کرده  دیکارکنان 

(Allameh & Moghadami, 2018; Arokodare & Asikhia, 2021; Blickle et al., 2021; Eide et al., 2020) در  .

دهند   ح یعملکرد را توض  را ییاز تغ  یباش   توانندیم  یاو رشد قرفه  یتعهد، جو سازمان   ،یمانند رهبر  ییرهایمتغ  زین  یآموزش  یهاسازمان

(Thien et al., 2021; Weuffen et al., 2020)تیدهنده اهمنشان  تواندیآمده در پژوهش قاضر مدست به  نییزان تبیم  رو،ن ی. از ا  

 باشد. یعوامل سازمان ریدر کنار سا   یمنابع انسان یسازوکارها یواقع

  ت یو مز  یدر منابع انسان  ینوآور  دیوپرورش، نبادر آموزش  یبهبود عملکرد سازمان  یکه برا  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهیمجموع،    در

جذ ، آموزش،    یهانظام  یباز راق  قیاز  ر  تواندیم  یمنابع انسان  یهادر روش  یعنوان دو قوزه مستقل در نظر گرفت. نوآوررا به  یرقابت

و    ییگو پاسخ  ،ینوآور  ت،یفیک   شیافزا  قیاز  ر  هات یقابل  نیکند و ا  جادیا  یدیجد  یانسان  یهات ی توسعه و مشارکت کارکنان، قابل  ،یابیارز

مز  ییکارا نها  لیتبد  یرقابت  ت یبه  در  زمقاصل  یرقابت  ت یمز  ت،یشوند.  سازمان  شیافزا  نهیشده  م  یعملکرد  فراهم  اکندیرا  با   جهینت  نی. 

 دیهوشمند تأک   یهایو استفاده از فناور  یداریپا  ،یچابک   شدن،یتالیجیهماوان است که بر د  ز ین  یمنابع انسان  ت یریدم  دیجد  یکردهایرو

بنابرا(Shekari et al., 2026; Sun, 2025; Sunggu & Pandin, 2026)دارند   که س  جهینت  توانیم  ن،ی.  منابع    ی هااست ی گرفت 
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 جاد یا  یبرا  یابزار راهبرد  کیصرف فراتر رفته و به  یو ادار ییکه از قالت اجرا کنندیم جادیسازمان ا یارزش را برا نیشتریب یزمان یانسان

 شوند. لیعملکرد تبد یو ارتقا  زیمتما یهات ی قابل

کارکنان    انی. ناست آنکه مطالعه تنها در مردیمورد توجه قرار گ   دیبا  جینتا  میو تعم  ریهمراه بود که در تفس  تیقاضر با چند محدود  پژوهش

اآموزش بنابرا  لامیوپرورش شهرستان  با    دیبا  یدولت  یهاباش  ریسا   ای  یآموزش  یهاها، سازماناستان  ریبه سا  هاافتهی  میتعم  ن،یانجام شد  

از پرسشنامه  یها. دوم، دادهردیصور  گ   اطیتاق با استفاده  ازا  یآورجمع  یخودگزارش  یهاپژوهش  تأث  رو،ن یشدند و    ی ریسوگ   ریاقتمال 

  ی و همبستگ یوجود دارد. سوم،  رح پژوهش مقطع جی بر نتا ییگو پاسخ یزمان  طیدهندگان و شراپاسخ یبرداشت شاص ، یاجتماع تیمطلوب

 ای ی ول یها رح  ازمند ین یرابطه علّ یرا نشان داد، استنباط قطع رهایمتغ انیم میرمستقیو غ میروابط مستق یاگرچه مدل ساختار  ن،یبود  بنابرا

فرهنگ   ،یمانند سبک رهبر  ،یعوامل مؤثر بر عملکرد سازمان  ر یمتمرکز بود و سا  یمدل پژوهش بر سه سازه اصل   ن، یاست. همچن  یامداخله

عملکرد   یابیبود که ارز  نیا  گرید  ت یدر مدل وارد نشدند. محدود  ،یطیمح  طیو شرا  یتعهد سازمان  زش،یانگ  ،ی فناور  ،یسازمان  یچابک  ،یسازمان

 استفاده نشد. یو مستقل عملکرد سازمان ینیع ی هابود و از شاخص یعمدتاً بر ادراک کارکنان متک  یرقابت ت یو مز

  ت ی ماتلف تکرار کنند تا قابل  یآموزش  ی ها ها و سازمانتر و در استانگسترده  یهامدل را در نمونه  نیا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

به  تواندیم زین یسطوح ماتلف نظام آموزش انیم ای  یو خصوص یدولت یها سازمان انیم یاسهیمطالعا  مقا یشود. اجرا یبررس جینتا میتعم

 ،یمنابع انسان  ینوآور  را ییتغ  یبررس  ی برا  ی ول  یها در روابط مورد مطالعه کمک کند. استفاده از  رح  یسازمان  نهینقش زم  دنروشن ش

 یانجیم  یرهایمتغ  شودیم  شنهادیپ  ن،یدرباره جهت روابط فراهم آورد. همچن  یتریشواهد قو   تواندیو عملکرد در  ول زمان م  یرقابت  ت یمز

و  نیآفرتحول یرهبر ،یفرهنگ نوآور ، یسازمان یریادگ ینوآورانه،  یرفتار کار ،یتعهد سازمان ،یمنابع انسان یچابک مانند یگرید گرلیو تعد

مشاص کند   تواندیم  زیصور  جداگانه نبه  یمنابع انسان  ی هادر روش  یابعاد ماتلف نوآور  یبه مدل افزوده شوند. بررس  تالیجید  یآمادگ 

و عملکرد دارند.    یرقابت  ت یرا بر مز  ریتأث  نیشتر یب  ،یمنابع انسان  یفناور  ا ی جبران خدما     ،یابیآموزش، ارز  جذ ،ها، مانند  که کدام قوزه

 ش یرا افزا  جیاعتبار نتا  تواندی م  زین  یفی ک   یهاعملکرد و روش  ینیع  یهاشاخص  ران،یمد  یابیارز  ،یاپرسشنامه  یهازمان از دادهاستفاده هم

 دهد. 

به سمت    یو سنت  یادار  یکردهایرا از رو  یمنابع انسان  ت یریوپرورش نظام مدآموزش  رانیمد  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافتهیاساس    بر

کارکنان، استفاده از   یواقع  یازهایمتناسب با ن  یآموزش   یهابرنامه  یکنند.  راق  ت یهدا  یستگی بر شا  ینوآورانه، منعطف و مبتن  یکردهایرو

استعداد و فراهم کردن فرصت   ت یریتوسعه نظام مد ،یریگ م یمشارکت کارکنان در تصم یسازوکارها جادیعملکرد، ا یابیارز دیجد یهاروش

 یبرا  دی جد  یهایاز فناور  شودیم  شنهادی پ  ن،یکارکنان کمک کند. همچن  یرقابت   تیمز  ت یبه تقو   تواندیم  دی جد  یهادهیا   یارائه و اجرا  یبرا

  ی ابیدر ارز  ییو کارا  ییگو پاسخ  ،ینوآور  ت،یفیک  یهاعملکرد استفاده شود و شاخص  ت یریو مد  یابیآموزش، ارز  ،جذ   یندهایفرا   لیتسه

  ق یمستمر، تشو  یریادگ یاز  ت یقما ده،یارائه ا  یامن برا یفعا جادیبا ا توانندیم ران ی. مدرندیمورد توجه قرار گ  یسازمان یکارکنان و واقدها

کنند.    ل یتبد  یسازمان  یواقع  یهات یخود را به مز  یهات یفراهم کنند که کارکنان قابل  یطیواقدها و ارائه بازخورد منظم، شرا  نیب  یهمکار

 ور مستمر  آن به یشود و اثرباش یوپرورش تلقآموزش یاز برنامه راهبرد  یعنوان باشبه یمنابع انسان یاست نوآور یضرور  ن،یافزون بر ا

 گردد.  یابی ارز یسازمان  جیو نتا  یعملکرد  یهابر اساس شاخص
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 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتعاد منافع  گونهچیانجام مطالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resources constitute one of the most strategic organizational assets because employees’ 

knowledge, competencies, creativity, and capacity for adaptation determine how effectively 

organizations respond to environmental change and achieve their objectives. Contemporary 

organizations operate in environments characterized by technological transformation, increasing 

stakeholder expectations, intensified competition, and growing demand for flexible and innovative 

service delivery. Under these conditions, conventional human resource management practices may 

no longer be sufficient, and organizations increasingly need innovative approaches to recruitment, 

training, performance appraisal, employee participation, talent development, and work-process 

design. From a resource-based perspective, human capital contributes to value creation and 

superior organizational outcomes when employee competencies are transformed into distinctive 

organizational capabilities (Supian & Fuad, 2025). Recent research likewise emphasizes that 

identifying and managing critical human resource indicators can substantially contribute to 

organizational performance (Sun, 2025), while employees’ digital experience, digital literacy, and 

human resource agility have become increasingly important for sustainable human resource 

performance (Shekari et al., 2026). 

The strategic importance of human resource management is supported by evidence showing that 

effective human resource practices improve employees’ knowledge, skills, motivation, and work 

behavior and consequently enhance organizational performance (Anwar & Abdullah, 2021; Ghsouri, 

2022). More recent approaches extend this perspective by emphasizing lean, agile, resilient, and 

green human resource management as mechanisms through which organizations can strengthen 

both innovation and performance (Alipour et al., 2022). Lean-oriented human resource practices can 

also contribute to business performance by improving process quality and efficiency (Madhani, 

2022), while green human resource practices have been associated with employee performance and 

environmentally responsible organizational outcomes (Ali et al., 2022; Khan et al., 2022). Systematic 

evidence further suggests that green human resource management can serve as an important 

foundation for sustainable organizational performance (Sunggu & Pandin, 2026). 

Innovation in human resource methods refers to the introduction, adoption, or implementation of 

novel practices and processes for managing employees. Such innovations may include new 

recruitment systems, technology-based training, participatory decision-making, competency-based 

evaluation, flexible career development, advanced performance-management systems, and digitally 
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enabled human resource services. Organizational research has shown that innovation-oriented 

human resource practices can improve organizational innovation and organizational performance 

(Kamalirad et al., 2023; Mohammadi, 2024). The growing use of artificial intelligence has further 

expanded the scope of human resource innovation by enabling data-driven decision-making, 

automation, personalization, and more advanced employee management. Recent studies indicate 

that artificial intelligence in human resource management may facilitate digital transformation and 

administrative performance improvement (Basheer, 2026) and can potentially influence employee 

performance through the transformation of HR processes (Sulthoni & Pandin, 2026). 

However, the effect of innovative human resource practices on organizational performance may not 

be entirely direct. Competitive advantage represents an important mechanism through which 

organizational resources and capabilities are converted into superior outcomes. Sustainable 

competitive advantage can emerge from valuable and difficult-to-replicate organizational capabilities 

(Annarelli et al., 2020; Maury, 2018), while intellectual capital and problem-identification capabilities 

also contribute to the development of competitive advantage (Li & Liu, 2018). Human resources 

themselves constitute a fundamental source of competitiveness because knowledgeable, skilled, 

and creative employees can generate economic and organizational value (Vaňova et al., 2022). 

Research has additionally demonstrated that innovation, knowledge management, and technological 

capabilities can contribute to competitive advantage (Chiu & Yang, 2019; Jasimuddin & Naqshbandi, 

2018; Roudsaz et al., 2020). In educational organizations, these relationships are especially important 

because organizational effectiveness depends heavily on employees’ adaptability, commitment, 

innovation, professional development, and capacity to respond to changing educational needs. 

Innovative organizational climate has been associated with teachers’ job performance (Rodgrenjad, 

2023), and leadership, employee participation, and organizational commitment have also been 

recognized as relevant mechanisms in educational settings (Heikka et al., 2021; Liu, 2020; Thien et 

al., 2021). Accordingly, the present study aimed to explain the relationship between innovation in 

human resource methods and organizational performance by examining the mediating role of 

employees’ competitive advantage among Education Department employees in Ilam. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of research design 

and employed structural equation modeling. The statistical population consisted of all 376 employees 

of the Education Department in Ilam. The required sample size was determined based on the Krejcie 

and Morgan sample-size framework, and 251 employees were selected using simple random 

sampling. Three standardized instruments were used to collect the data. Organizational performance 

was assessed using the Wang and Wang Organizational Performance Questionnaire, which consists 

of nine items scored on a five-point Likert scale ranging from 1, strongly disagree, to 5, strongly 

agree. Innovation in human resource methods was measured using the eight-item instrument 

developed by Khiu et al., also rated on a five-point Likert scale. Competitive advantage was 

measured using the instrument derived from Hill and Jones, comprising 16 items distributed across 

four dimensions: quality, innovation, customer responsiveness, and efficiency, with four items 

allocated to each dimension. 

The face and content validity of the questionnaires were evaluated and confirmed by academic 

supervisors and experts in human resource management and educational management. Construct 

validity was subsequently examined using confirmatory factor analysis in LISREL. Reliability was 

initially assessed through a pilot study involving 30 employees of the Education Department. 

Cronbach’s alpha coefficients were .89 for organizational performance, .79 for competitive 
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advantage, and .81 for innovation in human resource methods, indicating acceptable internal 

consistency. Data analysis was conducted at both descriptive and inferential levels. Descriptive 

statistics included measures of central tendency and dispersion. The Kolmogorov-Smirnov test was 

used to assess the normality of the data. Pearson’s correlation coefficient was applied to examine 

bivariate relationships among the research variables, while structural equation modeling was used 

to test the proposed direct and indirect relationships. The Sobel test was employed to evaluate the 

statistical significance of the indirect effect. Model fit was examined using the chi-square to degrees-

of-freedom ratio, RMSEA, GFI, AGFI, CFI, and NFI. Statistical analyses were conducted using SPSS 

and LISREL. 

Findings 

The preliminary analyses supported the suitability of the data for subsequent inferential testing. The 

Kolmogorov-Smirnov test showed that the distributions of innovation in human resource methods, 

competitive advantage, and organizational performance did not significantly deviate from normality. 

Confirmatory factor analyses also supported the construct validity of the measurement instruments, 

with factor loadings exceeding the minimum acceptable level and goodness-of-fit indices indicating 

adequate fit for the measurement models. 

Pearson correlation analysis revealed statistically significant positive associations among all three 

study variables. Innovation in human resource methods was positively correlated with organizational 

performance (r = .54, p < .01), indicating that greater use of innovative human resource practices 

was associated with higher perceived organizational performance. Innovation in human resource 

methods was also positively related to competitive advantage (r = .53, p < .01). In addition, 

competitive advantage demonstrated a significant positive association with organizational 

performance (r = .48, p < .01). 

The structural equation model provided further support for the hypothesized relationships. Innovation 

in human resource methods had a significant positive direct effect on competitive advantage (β = 

.56, t = 6.17). It also exerted a significant positive direct effect on organizational performance (β = 

.39, t = 3.71). Competitive advantage, in turn, had a significant positive effect on organizational 

performance (β = .50, t = 4.32). The indirect effect of innovation in human resource methods on 

organizational performance through competitive advantage was positive and significant and 

amounted to β = .28, confirming the mediating role of competitive advantage. Because the direct 

path from human resource innovation to organizational performance remained significant after 

including the mediator, the findings supported a partial mediating effect. 

The structural model explained 32% of the variance in competitive advantage and 44% of the 

variance in organizational performance. The overall model demonstrated satisfactory fit to the 

observed data. The chi-square to degrees-of-freedom ratio was 1.33, RMSEA was .052, GFI was 

.94, AGFI was .92, CFI was .98, and NFI was .96. These indices collectively indicated that the 

proposed structural model provided an acceptable representation of the relationships among 

innovation in human resource methods, competitive advantage, and organizational performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that innovation in human resource methods is an important predictor of 

organizational performance among Education Department employees. The positive direct effect 

suggests that organizations can improve their performance by moving beyond conventional 

administrative approaches to human resource management and adopting more innovative systems 

for recruiting, developing, evaluating, engaging, and managing employees. Innovative practices may 

enable organizations to use employee competencies more efficiently, adapt more rapidly to 
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environmental demands, improve internal processes, and create conditions in which employees are 

better prepared to contribute to organizational objectives. 

The significant relationship between innovation in human resource methods and competitive 

advantage further indicates that innovative HR practices contribute to the development of distinctive 

organizational capabilities. In an educational organization, competitive advantage should not be 

interpreted solely in a commercial or market-oriented sense. Rather, it can be reflected in higher 

service quality, more innovative work practices, stronger responsiveness to stakeholders, more 

efficient use of organizational resources, and greater employee capability. When an organization 

develops innovative approaches to employee training, performance management, participation, 

recruitment, and professional development, employees may acquire knowledge and competencies 

that enhance these dimensions of competitive advantage. 

Competitive advantage was also found to exert a substantial positive effect on organizational 

performance. This result indicates that employees’ quality, innovative capability, responsiveness, 

and efficiency can translate into improved organizational outcomes. An educational organization that 

possesses more capable, adaptive, and responsive employees is more likely to coordinate its 

activities effectively, solve emerging problems, deliver higher-quality services, and respond 

successfully to organizational and environmental changes. Competitive advantage therefore 

functions as an organizational capability through which human resources contribute to broader 

performance outcomes. 

The most important finding of the study was the significant mediating role of competitive advantage. 

Innovation in human resource methods not only affected organizational performance directly but also 

improved performance indirectly by strengthening competitive advantage. This pattern suggests a 

sequential mechanism: innovative human resource practices develop employee capabilities and 

improve the way human resources are managed; these improvements enhance quality, innovation, 

responsiveness, and efficiency; and these competitive capabilities subsequently contribute to 

superior organizational performance. The persistence of a significant direct effect alongside the 

indirect pathway indicates that competitive advantage explains an important, but not exclusive, part 

of the relationship. 

The explained variances of 32% for competitive advantage and 44% for organizational performance 

also demonstrate that the proposed model has meaningful explanatory power, while simultaneously 

suggesting that organizational performance remains a multidimensional phenomenon influenced by 

other organizational, managerial, technological, and individual factors. Nevertheless, the magnitude 

and significance of the observed relationships confirm the strategic importance of innovative human 

resource management within educational organizations. 

In conclusion, innovation in human resource methods represents more than an administrative 

modernization initiative; it constitutes a strategic mechanism for building employee-based 

competitive capabilities and improving organizational performance. Education authorities should 

therefore consider innovative human resource management as an integral component of 

organizational development rather than a peripheral personnel function. Strengthening innovative 

recruitment, competency-based training, participatory management, modern performance appraisal, 

talent development, and technology-enabled human resource systems may enhance employees’ 

competitive capabilities and ultimately improve organizational effectiveness. The findings specifically 

support the proposition that competitive advantage partially mediates the relationship between 

innovation in human resource methods and organizational performance, providing an integrated 
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explanation of how innovative human resource practices can generate superior organizational 

outcomes in the educational context. 
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