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The main objective of this research was to conduct a futures study of the 

drivers of participatory human resource management improvement aligned 

with the institutional requirements of the innovation ecosystem in public 

organizations. The present study is mixed-method in terms of execution and 

is based on structural interaction matrix analysis with a futures study 

approach, and is applied in terms of purpose. The statistical sample of this 

research included 35 experts, comprising university professors and human 

resource managers of public organizations in the country. The sampling 

method was purposive. Research data were collected through library studies 

and semi-structured interviews and were analyzed using the MicMac 

statistical software. The findings of this research indicated that the drivers of 

strengthening an organizational culture supportive of participation and group 

decision-making, training and empowering human resources for active 

participation in decision-making, and designing a motivational and reward 

system aligned with human resource cooperation and participation, were the 

most influential drivers of participatory human resource management 

improvement aligned with the institutional requirements of the innovation 

ecosystem in public organizations. The results of the research showed that the 

analysis of the drivers of participatory human resource management 

improvement aligned with the institutional requirements of the innovation 

ecosystem in public organizations, by explaining the pathways for improving 

organizational interactions, enhancing employee capabilities, and 

strengthening participatory mechanisms, helps organizations to move in 

harmony with environmental changes. 
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محور  های بهسللازی مدیریت منابع انسللانی مشللارکتنگاری پیشللرانآیندههدف اصلل ی ایپ پژوه ،  

بود. پژوه  حاضللر از ن ر رو     های دولتیبوم نوآوری در سللازمانمتناسللب با المامان نهادی زیسللت

نگلاری و از ن ر  انجلام، از نو  آمیتتله و بر پایه تح یلا ماتریث اتران متقلابا سلللااتلاری با رویهرد آینلده

نفر از ابرگان شاما اساتید دانشگاهی    35هدف، از نو  کاربردی است. نمونه آماری ایپ پژوه  شاما  

گیری به رو  هدفمند بوده اسلت.  های دولتی کشلور اسلت. رو  نمونهو مدیران منابع انسلانی سلازمان

آوری شلللده و با  سلللااتاریافته  معای و مصلللاحبه نیمههای پژوه  از طریق مطالعان کتابتانهداده

های  های ایپ پژوه  نشللان داد که پیشللراناند. یافتهمک تجمیه و تح یا شللدهافمار آماری میکنرم

گیری گروهی، آموز  و توانمندسللازی  مشللارکت و تصللمی   کننده ازتقویت فرهنگ سللازمانی حمایت

ها، طراحی ن ام انگیمشللی و پاداشللی همسللو با  گیریمنابع انسللانی برای مشللارکت فعا  در تصللمی 

های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی  همهاری و مشلارکت منابع انسلانی به ونوان تیتیرگراریپ پیشلران

های دولتی بودند. نتایج پژوه   بوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتمشلارکت

محور متناسلب با المامان  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتنشلان داد که تح یا پیشلران

های دولتی، با تبییپ مسلیرهای بهبود تعامتن سلازمانی، ارتقای  بوم نوآوری در سلازماننهادی زیسلت

ها را در حرکت هماهنگ با تحولان ویت سللازوکارهای مشللارکتی، سللازمانهای کارکنان و تقتوانمندی

 دهد.  محیطی یاری می

محور  های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکتنگاری پیشرانآینده(.  1405و حمموی، حسیپ. )  حامد الله؛ هاشمی، سید: قربانی زاده، و هاستناد

 .164-137(،2) 6،  بوم اقتصاد نوآوریمطالعان زیست. های دولتیبوم نوآوری در سازمانمتناسب با المامان نهادی زیست
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 مقدمه   -1

شللوند که  های دولتی شللنااته میتریپ و ارزشللمندتریپ دارایی سللازمانونوان مه ی سللوم، منابع انسللانی بهدر هماره

پور فراشاه  ؛ دهقان1404در تحقق اهداف راهبردی کشور دارد)قاسمی و همهاران،    ایکنندهها نقشی تعییپوم هرد آن

های دولتی به ونوان یهی از ارکان بنیادی تحقق  رو، مدیریت صحیح منابع انسانی در سازمان(؛ ازایپ1404و همهاران،  

(. در واقع، ملدیریلت مط وم منلابع  1404)طلاهری،  آیلدشلللملار میاهلداف توسلللعله م ی و ارتقلای کلارایی ن لام اداری بله

شلود. لرا،  های دولتی محسلوم میانسلانی، شلرد دسلتیابی به اهداف سلازمانی و ارتقای کارایی ن ام اداری و دسلتگاه

طور مسللتقی  با نیازها و مطالبان ومومی مردم سللروکار دارند، زمانی موفق هایی که بهویژه آنهای دولتی، بهسللازمان

فر و سللرگ مایی،  اواهند بود که از ن ام مدیریت منابع انسللانی کارآمد و کارکنان شللایسللته براوردار باشللند)منت ری

های  ای از فعالیتهای دولتی مجمووه(. ن ام مدیریت منابع انسلانی در تمام سلازمان1404؛ کمندی و همهاران،  1402

د اسلللاسلللی تیمیپ، نگهداشلللت، آموز  و ارزیابی را دربر سلللازمان بوده که با تمرکم بر مدیریت کارکنان، چهار فراین

که  تواند کارایی مدیریتی را تضللمیپ کند، در حالیگیرد. از همیپ رو، ا رای صللحیح و منسللج  ایپ فرآیندها میمی

گیری ناکارآمدی در سللرمایه انسللانی و کاه  اتربتشللی کا ن ام اداری  سللاز شللهاها زمینهضللعد در هر یک از آن

های دولتی، مدیریت منابع  (. در میان انوا  مدیریت منابع انسلانی در سلازمان1398شلود)محمدی فر و سل یمانی،  می

محور  ایگاهی ویژه دارد؛ ایپ نو  مدیریت منابع انسللانی بر تعاما و مشللارکت منابع انسللانی در  انسللانی مشللارکت

- کنلد)بلایو حسلللاع تع ق سلللازملانی تلیکیلد میهلای آنلان و ایجلاد اگیری از ن ران و توانمنلدیهلا، بهرهگیریتصلللمی 

محور رویهردی به منابع انسلانی بوده که  (. وتوه بر ایپ، مدیریت منابع انسلانی مشلارکت2025و همهاران،   1موریونث

ها فراتر از  گیری و مدیریت سللازمان دایا هسللتند و نق  آنصللورن فعا  در فرایندهای تصللمی در آن کارکنان به

ریمی، پیشلنهاد راههار و اتتا  تصلمیمان اسلت)آوان و های برنامها رای وظاید محوله، شلاما مشلارکت در اسلتراتژی

 (.2022،  2 هانمم

محور با هدف تقویت نق  منابع انسانی در فرآیندهای سازمانی  های مدیریت منابع انسانی مشارکتاستراتژی»در واقع  

های  ها شللاما فراه  کردن فرصللتشللوند و بر ایجاد فرهنگ تعاما و همفهری تیکید دارند؛ ایپ اسللتراتژیطراحی می

ها و پیشلنهادان، و ارتقای شلفافیت در فرآیندهای اداری، وم یاتی  گیری برای منابع انسلانی، تشلویق به ارائه ایدهتصلمی 

ها  بوم نوآوری متناسلب با نو  سلازمانبایسلت متناسلب با المامان نهادی و سلااتاری زیسلتو سلازمانی هسلتند و می

بوم نوآورانه، مدیریت منابع انسللانی  (. در چارچوم زیسللت2025و همهاران،    3)ایناردوتیر.کار گرفته شللوندتدویپ و به

صلورن گروهی  ریمی مشلارکتی و حا مسلائا بهگیری  معی، برنامهها و فرآیندهای تصلمی محور بر اسلتراتژیمشلارکت

های  برداری کنند و ظرفیتدهند تا از ارد  معی بهرهها امهان میها به سلللازمانتمرکم داشلللته، که ایپ اسلللتراتژی

ای که منابع انسلانی در همه سلطوس سلازمان احسلاع تع ق و نق   انسلانی اود را به شلها بهینه به کار گیرند، به گونه

سللو با  های مدیریت منابع انسللانی ه اسللتراتژی (. در ایپ رویهرد،2024و همهاران،    4فعا  داشللته باشللند)گورسللی

ها و پیشنهادان  گیری و تشویق آنان به ارائه ایدهبوم نوآورانه، بر تقویت نق  منابع انسانی در فرآیندهای تصمی زیسلت

 للللل للللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل
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های  ها و توانمندیهای هدفمند برای ارتقای مهارنای و آموز های توسعه حرفهسازمانی تمرکم داشته و شاما برنامه

های ارزیابی وم هرد در ایپ رویهرد، وتوه بر سلنج   (. وتوه بر ایپ، سلیسلت 2021و همهاران،    1شلود)کرگانآنها می

شللوند. همینیپ، تشللهیا  کار گرفته میونوان ابماری برای ارائه بازاورد و افمای  مشللارکت منابع انسللانی بهنتایج، به

کند و اسلتفاده از  اندیشلی در سلطح سلازمان را تقویت میهای گروهی همهاری و ه های کاری مشلتر  و پروههتی 

پریری  دهد و حث مسلوولیتهای سلازمان قرار میهای ارتباطی شلفاف، منابع انسلانی را در  ریان اهداف و برنامهکانا 

هلای پلادا  و  (. در نهلایلت، اسلللتراتژی2019،  3؛ کریسلللتیلانی و پیرو2020و همهلاران،    2دهلد)سلللوآنلان را افمای  می

شللوند که مشللارکت فعا  منابع  ای طراحی میگونهانگیم  در رویهرد مدیریت منابع انسللانی مبتنی بر مشللارکت به

سلازد و زمینه توسلعه فرهنگی سلازمانی  ها را در تحقق اهداف سلازمانی بر سلته میانسلانی را تشلویق کرده و نق  آن

هلای انسلللانی سلللازملان را بله شلللهلا بهینله بله کلار  آورد و ظرفیلتمبتنی بر اوتملاد، تعلاملا و همهلاری را فراه  می

های  محور در سلازمانحا ، ا رای رویهرد مدیریت منابع انسلانی مشلارکتایپ(. با 2024و همهاران،    4گیرد)پرینثمی

طورمثا ،  هایی موا ه اسلت؛ بهبوم نوآوری، به دلایا سلااتاری، فرهنگی و مدیریتی با محدودیتدولتی باو ود زیسلت

های منابع انسلانی مبتنی بر سلازی اسلتراتژیهای سلازمانی و پیادهگیریامهان مشلارکت فعا  منابع انسلانی در تصلمی 

و همهاران،    5یابد)پیاسلنامراتبی و تمرکم قدرن در سلطوس بالای مدیریتی کاه  میمشلارکت، توسلپ پیییدگی سل سل ه

های انگیمشلی مناسلب، محدودیت منابع مالی و زمانی، ضلعد شلفافیت و (. از طرفی، موانعی از قبیا فقدان ن ام2013

های لازم در مدیران و کارکنلان  های سلللنتی و کمبود مهلارنهای ارتبلاطی، مقلاومت در برابر تیییر، وادن به رویهکانا 

های دولتی را با مشللها موا ه سللااته  محور در سللازمانهای مدیریت منابع انسللانی مشللارکتا رای اسللتراتژی

های مدیریت سلازی اسلتراتژیسلازی و ا رایی(. لرا، ایپ وواما مانع تحقق کاما پیاده2009،  6اسلت)شلالولی و حسلیپ

های  های دولتی شلده و اصلتس ن امبوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتمنابع انسلانی مشلارکت

 های ک یدی است.ریمی  امع و شناسایی پیشرانمو ود مست مم برنامه

محور متناسب با المامان نهادی  های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکتدهد که پیشرانشلده نشلان میمطالب بیان

دهد تیییران آتی را  نگاری، به مدیران امهان میهای دولتی، با اسلتفاده از رهیافت آیندهبوم نوآوری در سلازمانزیسلت

ها بر پایه  گیریهای سللازمان را با نیازهای نویپ در بت  منابع انسللانی تطبیق دهند. تصللمی بینی و اسللتراتژیپی 

بتشلد.  های دولتی را ارتقا میوری و کارآمدی سلازمانشلود که بهرهنگرانه انجام میهای آیندههای معتبر و تح یاداده

حوزه منابع انسانی را    های بالقوه دردهد تهدیدها و فرصلتهای دولتی ا ازه میهمینیپ، نتایج ایپ پژوه  به سلازمان

های ناشللی از ناکارآمدی در ا رای بوم نوآورانه مو ود شللناسللایی کرده و ریسللک مطابق با المامان نهادی زیسللت

های دولتی را در مسلیر محور را کاه  دهند. دسلتاوردهای ایپ مطالعه، سلازمانهای منابع انسلانی مشلارکتاسلتراتژی

کند.  دهد و ارتقای کیفیت ادمان به  ینفعان و شهروندان را تسهیا میتوسعه پایدار، نوآوری و بهبود مستمر قرار می

های دولتی ممهپ اسلت  محور در سلازمانهای مشلارکتهای ا رای اسلتراتژیبا ایپ حا ، ودم بررسلی دقیق پیشلران

 للللل للللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل
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ها در موا هه با تیییران سلریع محیطی و فناوری در حوزه منابع انسلانی شلود که ایپ امر به مو ب سلردرگمی سلازمان

شلود. از طرفی، با تو ه به شلرایپ نهادی و اداری ایران، شلناسلایی  های ناکارآمد و کاه  کارایی منجر میگیریتصلمی 

محور متناسلب با المامان نهادی  های مدیریت منابع انسلانی مشلارکتسلازی اسلتراتژیهای  اریبندی پیشلرانو اولویت

های دولتی از ضلرورتی راهبردی براوردار اسلت. بر اسلاع گمار  توسلعه انسلانی سلا   بوم نوآوری در سلازمانزیسلت

در رتبه    0.779اسلت، شلاات توسلعه انسلانی  مهوری اسلتمی ایران با مقدار   2023های سلا  که حاوی داده 2025

در   0.626شلود؛ ایپ شلاات از بندی میکشلور قرار گرفته و در سلطح وتوسلعه انسلانی بالا» طبقه 193در میان   75

درصلد طی سله دهه گرشلته    27.6دهنده رشلدی معاد   افمای  یافته که نشلان  2023در سلا     0.799به  1990سلا   

اسلت. با و ود ایپ پیشلرفت، فاصل ه با کشلورهای دارای توسلعه انسلانی بسلیار بالا همینان محسلوع اسلت و ایپ امر 

های دولتی نق   سلازد. از آنجا که سلازمانضلرورن ارتقای کیفیت سلرمایه انسلانی و کارآمدی ن ام اداری را بر سلته می

بوم نوآوری دارند، اسلتقرار مدیریت منابع انسلانی  ای متناسلب با المامان نهادی زیسلتمحوری در تحقق اهداف توسلعه

وری، تقویلت انگیم  کلارکنلان و بهبود کیفیلت الدملان ومومی منجر شلللود. توانلد بله افمای  بهرهمحور میمشلللارکلت

ی ارتقای وم هرد بت  های مؤتر در بسلتر بومی ایران، اقدامی اسلاسلی برابندی پیشلرانبنابرایپ، شلناسلایی و اولویت

های متت د به بهبود وضلعیت  تواند از  نبهرود. لرا، ایپ پژوه  میومومی و تسلریع مسلیر توسلعه م ی به شلمار می

های ک یدی مدیریت منابع انسلانی بندی پیشلرانتوسلعه و وم هرد بت  دولتی کشلور کمک کند. با شلناسلایی و اولویت

بوم نوآوری، ملدیران و رهبران دولتی قلادر اواهنلد بود منلابع و محور متنلاسلللب بلا الماملان نهلادی زیسلللتمشلللارکلت

اتر پرهیم نملاینلد. همینیپ،  هلای اصلللتحی اود را بر وواملا اترگلرارتر متمرکم کننلد و از اقلداملان پراکنلده و ک تت 

کارکنان شللده و در  وری تواند مو ب افمای  انگیم ، تعهد سللازمانی و بهرهمحور میهای مشللارکتا رای اسللتراتژی

های دولتی نیم به نتیجه کیفیت ادمان ومومی در ایران را ارتقا دهد. در نهایت، بهبود کارآمدی و پاسلتگویی سلازمان

های توسلعه صلورن لیرمسلتقی  بر ارتقای شلااتتواند بهشلود و میتقویت اوتماد ومومی و سلرمایه ا تماوی منجر می

های  گیری از مبانی ن ری و مطالعان پیشللیپ، پیشللرانرو، در ایپ پژوه  با بهرهانسللانی کشللور اترگرار باشللد. از ایپ

بوم نوآوری در  محور متناسللب با المامان نهادی زیسللتهای مدیریت منابع انسللانی مشللارکتسللازی اسللتراتژی اری

یق رو  امتیازدهی در  ها از طرآوری امتیازان ابرگان، هر یک از پیشلرانهای دولتی شلناسلایی شلده و با  معسلازمان

های  نگاری پیشلرانشلوند. لرا، هدف نهایی ایپ پژوه  آیندهبندی میماتریث تح یا اتران متقابا سلااتاری اولویت

 های دولتی است.بوم نوآوری در سازمانمحور متناسب با المامان نهادی زیستبهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکت

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق   - 2

 محور مدیریت منابع انسانی مشارکت  -1-2

های ب ندمدن و باکیفیت با نهادهای  محور بر ایجاد و گسلللتر  مشلللارکترویهرد مدیریت منابع انسلللانی مشلللارکت

محور، و هلای مشلللتر  و همهلاریگیریالار ی، تقویلت انگیمه بلازیگران داا ی و الار ی برای حضلللور در تصلللمی 

(. در  1403همینیپ ترلیب ارتباد و تعاما مؤتر میان کارکنان و کارفرمایان تمرکم دارد)مسللعودسللینهی و همهاران،  

ها و فرایندهای تعام ی  کارگیری سلللیاسلللتمحور، رویهردی اسلللت که با بهواقع، مدیریت منابع انسلللانی مشلللارکت
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کند. ایپ رویهرد به  ای تمرکم صلرف نفعان بیرونی را تقویت میچندسلطحی، همهاری میان کارکنان، مدیریت و  ی

های  معی  برداری از ظرفیتگیری، تسلهی  دان  و بهرهمشلارکت فعا  افراد در تصلمی مراتب، بر بر کنتر  و سل سل ه

و همهاران،    1ها، فرآیندهای مشارکتی در سازمان را حمایت نماید)انگ سبرگرافمایی توانمندیتاکید دارد تا از طریق ه 

محور رویهردی تعام ی و چندسللطحی اسللت که بر مشللارکت فعا   (. بنابرایپ، مدیریت منابع انسللانی مشللارکت2023

ریمی و حا مسو ه تیکید دارد و نق  آنان را فراتر از ا رای وظاید محوله،  گیری، برنامهکارکنان در فرایندهای تصمی 

(. ایپ 2025دهد )ایناردوتیر و همهاران،  ها و ارائه راههارهای سلازمانی ارتقا میتا سلطح همهاری در تدویپ اسلتراتژی

ها  ای، اسلتتدام افراد دارای مهارنهای چندوظیفههایی ن یر طراحی شلیا مبتنی بر تی کارگیری سلیاسلترویهرد با به

برای تقویلت قلاب یلتمحور، و آموز و نگر  همهلاری هلای ارتبلاطی و یلادگیری  معی، بسلللترهلای  هلای هلدفمنلد 

های ارزیابی  (. همینیپ، سللیسللت 2025اسللترتهسللوا و همهاران،  سللازد )بسللااتاری و رفتاری مشللارکت را فراه  می

هلای گروهی و شلللونلد کله رفتلارهلای مشلللارکتی، تت ای طراحی میگونلهدهی در ایپ رویهرد بلهوم هرد و پلادا 

پریری را در کارکنان افمای  دهند )پرینث و همهاران،  دستاوردهای مشتر  را تشویق کرده و حث تع ق و مسوولیت

های ارتباطی شلللفاف، تسلللهی  دان  و محور با ایجاد کانا (. وتوه بر ایپ، مدیریت منابع انسلللانی مشلللارکت2024

های  سلاز توسلعه فرهنگ سلازمانی مبتنی بر اوتماد، تعاما و همهاری شلده و ظرفیتبرداری از ارد  معی، زمینهبهره

 (. 2021گیرد )کرگان و همهاران،  انسانی را به شها بهینه به کار می

 محور های مدیریت منابع انسانی مشارکتاستراتژی - 2-2

های مدیریت منابع انسانی استوارند که هدف ای از شیوهمحور بر مجمووههای مدیریت منابع انسانی مشارکتاستراتژی

ها تسللهیا تباد  اطتوان، ایجاد اوتماد و تقویت همهاری میان مدیران و کارکنان اسللت. در ایپ رویهرد، طراحی  آن

ای و ایجاد هماهنگی نمدیک بیپ واحدهای متت د به تعاما سلااتاری کمک  های چندوظیفهدهی تی شلیا با سلازمان

هلا و نگر  لازم برای همهلاری و کلار گروهی را دارا  کنلد. اسلللتتلدام بر انتتلام افرادی تمرکم دارد کله مهلارنمی

فردی و یادگیری  های همهاری، ارتباطان بیپ(. همینیپ، آموز  و توسلعه به تقویت قاب یت2021،  2هسلتند)آندرسلپ

شلللوند که رفتارهای  ای طراحی میگونهدهی بههای ارزیابی وم هرد و پادا پردازد. در نهایت، سلللیسلللت  معی می

های دارای  ویژه برای سلللازمانهای گروهی و دسلللتاوردهای مشلللتر  را تقویت کنند؛ امری که بهمشلللارکتی، تت 

 (.2025و همهاران،    3های تتصصی و دان  ضمنی اهمیت حیاتی دارد)باسترتهسواشایستگی
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 پیشینه تجربی پژوهش  -3-2

های تجربی انجام شلده در دااا کشلور و اارا از کشلور با موضلو  مرتبپ با در ایپ بت ، محقق به بررسلی پیشلینه

انتقادی نیم -پردازد؛ و در ادامه نیم با رویهردی تح ی یها میمحور در سللازمانمقوله مدیریت منابع انسللانی مشللارکت

 سازد.اهمیت انجام پژوه  کنونی را بر سته می

( در پژوهشی به بررسی نق  مدیریت مشارکتی بر تعهد شی ی و تر  شیا کارکنان )مورد  1405حسنی و همهاران )

شلهر تهران( پردااتند. یافته های تحقیق نشلان   7و   6مطالعه: کارکنان دفاتر ادمان مسلافرتی و گردشلگری مناطق  

کنان دفاتر ادمان مسللافرتی دارد. همینیپ  داد که مدیریت مشللارکتی نق  معنادار و مسللتقی  در تعهد شللی ی کار

مدیریت مشللارکتی و تعهد شللی ی نق  معنادار و معهوسللی بر تر  شللی ی کارکنان دارند. درنهایت فصلل ی بودن 

گردشگری نق  مستقیمی بر تر  شی ی کارکنان دارد. ایپ تحقیق نشان داد که دفاتر ادمان مسافرتی و گردشگری  

رکنان اود باید در زمینۀ به کارگیری سلبک مدیریت مشلارکتی و اسلتفاده از رو  در  هت حفظ اسلتمرار ادمان کا

 هایی برای افمای  تعهد شی ی اقدام نمایند.

( در پژوهشلی به بررسلی طراحی مد  سلااتاری اقدامان مدیریت منابع انسلانی با مشلارکت  1403وبدی و همهاران )

آفریپِ  های ایپ پژوه  نشلان داد که اقدامان تواناسلاز، انگیمشلی و فرصلتهای دولتی پردااتند. یافتهبالا برای سلازمان

طور معناداری در افمای  مشللارکت، ارتقای وم هرد و بهبود کارایی  مدیریت منابع انسللانی با مشللارکت بالا، همگی به

های مشارکت،  ها و ایجاد انگیمه تا فراه  کردن فرصتنق  دارند. نتایج تییید کرد که ایپ اقدامان، از توسعه شایستگی

 کنند.  فرصت» را تقویت می–انگیمه–به شه ی هماهنگ سه ونصر وتوانایی

( در پژوهشی به طراحی مد  مدیریت منابع انسانی اتربت  مبتنی بر فرهنگ سازمانی  1398پور و همهاران )سبحانی

های ایپ پژوه  نشللان داد که با و ود مواد قانونی مو ود در بت  مشللارکتی در بت  دولتی ایران پردااتند. یافته

های  دولتی درباره ا رای اسلتراتژی متعهدانه مدیریت منابع انسلانی برای تقویت فرهنگ سلازمانی مشلارکتی در شلاات

تری تدویپ و تصویب شود تا بتوان در چنیپ  ها لازم است بستر قانونی مناسبتوانمندسلازی، کار تیمی و توسلعه قاب یت

 فرهنگی به اتربتشی مدیریت منابع انسانی و در نهایت به اتربتشی مشارکتی سازمانی دست یافت.

ها و اقدامان مدیریت منابع  ( در پژوهشلی به بررسلی انتقا  و ترکیب متناسلب شلیوه2025و همهاران )  1باسلترتهسلوا

دهد که انتقا  و تطبیق  های ایپ پژوه  نشللان داد که ایپ مطالعه نشللان میمحور پردااتند. یافتهانسللانی مشللارکت

های چندم یتی تعاونی، تحت تیتیر ترتیبان نهادی میمبان و های مدیریت منابع انسللانی مشللارکتی در شللرکتشللیوه

یافته مدیریت  های انتقا شلود. همینیپ، شلیوهای متناسلب با شلرایپ مح ی تبدیا میمنافع مالهان وضلو، به نسلته

 کنند.های تابعه ایفا میمحور نق  مهمی در حفظ استعدادها و تقویت تعهد کارکنان در شرکتمنابع انسانی مشارکت

 للللل للللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل
1 Basterretxea 
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محور  ( در پژوهشلی به طراحی مد  چند سلطحی نق  مدیریت منابع انسلانی مشلارکت2023و همهاران )1انگ سلبرگر

محور از طریق های مدیریت منابع انسللانی مشللارکتکارگیری شللیوههای ایپ پژوه  نشللان داد که بهپردااتند. یافته

یابی دان  را  گراری و منبعای و تقویت طرز فهر نوآوری باز، توانمندسلازی کارکنان برای اشلترا توسلعه رهبری رابطه

شلود. ایپ مد  همینیپ اهمیت همممان سلطح  ها منجر میممهپ سلااته و به ارتقای وم هرد نوآوری باز در سلازمان

 کند.  فردی، تیمی و سازمانی را در تسهیا رفتارهای مشارکتی و نوآورانه کارکنان بر سته می

های مدیریت منابع انسللانی مبتنی بر مشللارکت و همهاری  ( در پژوهشللی به بررسللی شللیوه2019و همهاران )2هونگ 

های مدیریت منابع انسلانی مبتنی بر همهاری، شلاما اسلتتدام  های ایپ پژوه  نشلان داد که شلیوهپردااتند. یافته

های گروهی و طراحی مشالا چراشی، قادر به کاه  موانع های کار تیمی، ارزیابی و پادا محور، آموز  مهارنتی 

های مرتبپ با همینه و کمبودهای توانایی سلازمان هسلتند و بدیپ های شلنااتی، نگرانینوآوری باز ناشلی از سلوگیری

 کنند.ترتیب نق  مؤتری در تسهیا نوآوری باز ایفا می

( نیم نشلان دادند که مدیریت  1405حسلنی و همهاران )  دهد کههای پژوه  تجربی گرشلته نشلان میبررسلی پیشلینه

حا ، نق  بت  مدیریت منابع انسلانی نیم درن ر  مشلارکتی بر تعهد شلی ی و تر  شلیا کارکنان اترگرار اسلت با ایپ

آفریپ مدیریت منابع  ( نشلان دادند که اقدامان تواناسلاز، انگیمشلی و فرصلت1403گرفته نشلده اسلت. وبدی و همهاران )

های  بندی پیشرانبرنده و اولویتانسلانی با مشلارکت بالا معنادار اسلت، با ایپ حا  پژوه  به بررسلی ومیق وواما پی 

( به 1398پور و همهاران )های دولتی تو ه نهرده اسللت. سللبحانیها در سللازمانسللازی ایپ اسللتراتژیمؤتر بر  اری

انونی مناسلب برای تقویت فرهنگ سلازمانی مشلارکتی  های قانونی در بت  دولتی و ضلرورن ایجاد بسلتر ق محدودیت

ها با سللااتار نهادی و های ا رایی و نحوه تعاما آناشللاره کردند، اما ایپ مطالعه فاقد تح یا سللیسللتمی از پیشللران

های مدیریت منابع  ( فرآیند انتقا  و تطبیق شلیوه2025های دولتی اسلت. باسلترتهسلوا و همهاران )فرهنگی سلازمان

های چندم یتی تعاونی و تیتیر آن بر حفظ اسلتعدادها و تعهد کارکنان را بررسلی کردند، اما  انسلانی مشلارکتی در شلرکت

های دولتی و شلناسلایی  الم  ی اسلت و قاب یت تعمی  به سلازمانهای چندم یتی و محیپ بیپها بر سلازمانتمرکم آن

ای و با ارائه مد  چندسللطحی، نق  رهبری رابطه (2023های داا ی محدود اسللت. انگ سللبرگر و همهاران )پیشللران

ها فاقد تو ه طرز فهر نوآوری باز را در توانمندسللازی کارکنان و ارتقای وم هرد نوآوری باز نشللان دادند، اما مد  آن

های مشلارکتی در سلااتارهای پیییده دولتی  سلازی اسلتراتژیهای وم یاتی و موانع  اریبندی پیشلراندقیق به اولویت

توانند  های مدیریت منابع انسللانی مبتنی بر همهاری می( نیم نشللان دادند که شللیوه2019اسللت. هونگ و همهاران )

های  های شرکتی بوده و کمهی به شناسایی پیشرانها محدود به محیپموانع نوآوری باز را کاه  دهند، اما تح یا آن

هلا بر اتربتشلللی و تطبیق اقلداملان   ود تلیکیلد ایپ پژوه کنلد. بله طور ک ی، بلا وهلای دولتی نمیک یلدی در سلللازملان

های  سلازی اسلتراتژیهای  اریصلورن  امع و سلیسلتماتیک پیشلرانیک بهمدیریت منابع انسلانی مشلارکتی، هی 

 للللل للللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل
1 Engelsberger 
2 Hong 
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های دولتی را شلناسلایی و بوم نوآوری در سلازمانمتناسلب با المامان نهادی زیسلتمحور  مدیریت منابع انسلانی مشلارکت

دهد. لرا، هدف اصل ی  اند، که ایپ ات مهمی اسلت و ضلرورن مطالعان آتی در ایپ زمینه را نشلان میبندی نهردهاولویت

بوم  محور متناسب با المامان نهادی زیستهای بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکتنگاری پیشرانایپ پژوه  آینده

 های دولتی است.نوآوری در سازمان

 های تحقیق  شناسی و دادهروش  -3 

شلناسلی، پژوه  حاضلر بر مبنای تح یا سلااتاری ماتریث اتران پژوه  کنونی از نو  آمیتته بوده و از من ر رو 

نگلاری انجلام شلللده و از ن ر هلدف، در زمره تحقیقلان کلاربردی قرار دارد.  لامعله آملاری ایپ متقلابلا و بلا رویهرد آینلده

گیری هدفمند  های دولتی کشلور با رو  نمونهنفر از ابرگان شلاما اسلاتید دانشلگاهی و مدیران سلازمان 35پژوه  

های دولتی  نفر از ایپ ابرگان از اسلاتید دانشلگاهی و اوضلای هیین و می دانشلگاه  17اسلت. به ایپ صلورن که، تعداد  

سلا    14کشلور)با مدر  دکترای تتصلصلی، سلابقه پژوه  در حوزه مدیریت منابع انسلانی و رفتار سلازمانی و حداقا  

های دولتی کشلور )با مدر  دکترای تتصلصلی، نفر از ابرگان از مدیران سلازمان 18تدریث( انتتام شلدند، و سلابقه  

سلا  سلابقه   15های دولتی کشلور و حداقا  تجربه سلمت مدیریت والی و میانی بت  مدیریت منابع انسلانی سلازمان

 شنااتی  امعه آماری بیان شده است.های  معیتگیویژ نیم 1در  دو     .کاری( انتتام شدند

 شناختی جامعه آماریهای جمعیتگی. ویژ1جدول 

 مدرک تحصیلی  تعداد  خبرگان  ردیف 
حداقل مدت زمان   سوابق 

 سوابق 

1 

اوضای   و  دانشگاهی  اساتید 

دانشگاه و می  های  هیین 

 دولتی کشور 

 دکترای تتصصی 17
منابع   مدیریت  حوزه  در  پژوه  

 انسانی و رفتار سازمانی 
 سا   14

2 
سازمان دولتی  مدیران  های 

 کشور 
 دکترای تتصصی 18

تجربه سمت مدیریت والی و میانی  

انسانی   منابع  مدیریت  بت  

 های دولتی کشور سازمان

 سا   15

 - - - 35  مع 

 

هلا در  پژوهی، ابماری مؤتر برای بررسلللی احتملا  وقو  پلدیلدهرو  تح یلا اتران متقلابلا سلللااتلاری بلا رویهرد آینلده

های ک یدی اترگرار بر بندی پیشلرانهای سلیسلت  و شلناسلایی و اولویتای از سلناریوهای آینده، فه  پویاییمجمووه

های تتصلصلی درباره  آینده اسلت. در ایپ رویهرد، تح یا بر اسلاع ارزیابی تعامتن بالقوه میان وناصلر متت د و قضلاون

های دارای نفو  بالا و متییرهای وابسلته،  گیرد. ایپ رو  با آشلهارسلازی پیشلرانها بر یهدیگر صلورن میتیتیران آن

قطعیت و طراحی سللناریوهای محتما آینده را فراه   های درونی سللیسللت ، کاه  ودمتر پویاییامهان در  ومیق

و همهلاران،  سللللازد)رضللللاییمی نحوه1404من   اتران متقلابلا سللللااتلاری  ملاتریث  بله (. در  امتیلازبنلدی  ی 
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ها( به ایپ صللورن بوده که، امتیاز صللفر )بدون تیتیر(، امتیاز یک )تیتیر ضللعید(، امتیاز دو )تیتیر پارامترها)پیشللران

ها امتیاز اود را اوتم  متوسلپ( و امتیاز سله )تیتیر زیاد( اسلت، که ابرگان از طریق مصلاحبه سلااتاریافته به پیشلران

گرارند، از  های دیگر میها بر اسلاع میمان و شلدن تیتیری که بر سلایر پیشلرانپیشلراننمایند. به ایپ صلورن که  می

شلود. به طوری ک ی تح یا اتران متقابا سلااتاری مطابق با صلفر)بدون تیتیر( تا سله)تیتیر زیاد(، امتیاز آنها اوتم می

 (:1404شاما پنج مرح ه است)حمموی و همهاران،   1شها  

 

 نگاری. مراحل اجرای تحلیل اثرات متقابل ساختاری با رهیافت آینده1شکل

 

بندی  پژوهی، یهی از ابمارهای کارآمد برای شللناسللایی و اولویترو  تح یا اتران متقابا سللااتاری در رویهرد آینده

ای و مطابق با ها از طریق مطالعان کتابتانههای پیییده اسلت. در ایپ پژوه ، پیشلرانهای ک یدی سلیسلت پیشلران

ها از طریق های معتبر و می اار ی و داا ی با رو  پریمما شلناسلایی گردیده و دادهاسلناد و مدار  مو ود در پایگاه

مصللاحبه سللااتاریافته با ابرگان با رو  امتیازدهی ماتریث اتران متقابا سللااتاری از طید امتیاز صللفر تا سلله 

گیری از ماتریث اتران متقابا سللااتاری، به هر یک از  آوری شللده اسللت. به ایپ صللورن که، ابرگان با بهره مع

اند. نهته قابا تو ه در ایپ رو  آن اسلت که به قطر اصل ی ماتریث،  شلده امتیاز ااتصلاد دادههای شلناسلاییانپیشلر

گیرد؛ چراکه فرض بر آن اسلللت که هی  ونصلللری بر اود اتر یعنی تیتیر هر پیشلللران بر اود ، امتیازی تع ق نمی

ها بر اسلاع امتیازان  مک تح یا شلده و پیشلرانافمار میک های حاصلا با اسلتفاده از نرممسلتقی  ندارد. در نهایت، داده

 (.1403گر ی و همهاران،  شوند )اسحاقیبندی مینهایی، از من ر میمان تیتیرگراری و تیتیرپریری اولویت
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بوم  محور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتاز همیپ رو، هر یک از پیشلران

در یک قسلمت از ماتریث قرار   2های دولتی در ماتریث اتران متقابا سلااتاری بر اسلاع شلها  نوآوری در سلازمان

های قرار گرفته در ناحیه او  ماتریث دارای بیشللتریپ تیتیرگراری و کمتریپ  پیشللران 2گیرند. بر اسللاع شللها  می

های قرار گرفته در ناحیه دوم  شللوند؛ همینیپ، پیشللرانتیتیرپریری بوده و به ونوان متییرهای تیتیرگرار شللنااته می

شلوند. ماتریث دارای بیشلتریپ تیتیرگراری و بیشلتریپ تیتیرپریری بوده و به ونوان متییرهای دو و هی شلنااته می

های قرار گرفته در ناحیه سلوم ماتریث دارای کمتریپ تیتیرگراری و بیشلتریپ تیتیرپریری بوده و با همینیپ، پیشلران

های قرار گرفته در ناحیه چهارم ماتریث دارای  شللوند. و در نهایت، پیشللرانونوان متییرهای وابسللته شللنااته می

زاده و شلللوند)بتشلللیکمتریپ تیتیرگراری و کمتریپ تیتیرپریری بوده و به ونوان متییرهای مسلللتقا شلللنااته می

 (.1404ران،  همها

 

 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری بر اساس تأثیرگذاری و تأثیرپذیری. شماتیک پراکندگی پیشران2شکل

 

دهنلده میمان پلایلداری یلا هلا در ملاتریث اتران متقلابلا سلللااتلاری نشلللانهمینیپ، نحوه توزیع و پراکنلدگی پیشلللران

بوده که    Lها به شلها  های پایدار، پراکندگی پیشلران، در سلیسلت 3ناپایداری سلیسلت  اسلت. بر اسلاع شلها شلماره  

طور ها و پایداری ک ی سلیسلت  است. در ایپ سیست ،  ایگاه هر یک از وواما بهبیانگر تیتیرگراری بالای برای پیشلران

تر  های ناپایدار، وضلعیت پیییدهوضلوس قابا تشلتیت اسلت. در مقابا، در سلیسلت ها بهدقیق مشلتت شلده و نق  آن

 اند.صورن پراکنده در امتداد محور قطری صفحه توزیع ماتریث اتران متقابا سااتاری شدهبوده و متییرها به
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 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری بر اساس پایداری و ناپایداری سیستم. شماتیک پراکندگی پیشران3شکل

 تجزیه و تحلیل نتایج  - 4

محور  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتبندی پیشلرانتح یا آماری در ایپ پژوه ، شلناسلایی و اولویت

های دولتی ، مطابق با تح یا اتران متقابا سلااتاری مطابق با بوم نوآوری در سلازمانمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

 پنج مرح ه به شرس زیر است.

 

 ها و تشکیل ماتریس اثرات متقابل ساختاری مرحله اول( شناسایی پیشران

بوم محور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتبه من ور شلناسلایی پیشلران

ی در چهار مرح ه پریمما های پیشللیپ بر اسللاع رو مند پژوه های دولتی، از رو  مرور ن امنوآوری در سللازمان

ی شللناسللایی، با  سللتجوی  شللناسللایی، لربالگری، وا د شللرایپ بودن و ورود نهایی اسللتفاده شللده اسللت. در مرح ه

»، ومدیریت منابع  محوریمشللارکتمحور»، ومدیریت منابع انسللانی و های ومدیریت منابع انسللانی مشللارکتک یدواهه

انسللانی مبتنی بر مشللارکت»، ومدیریت منابع انسللانی با رویهرد مشللارکت»، ورهیافت مشللارکتی در مدیریت منابع  

ی معتبر المویر، سلاینث دایرکت، اسلهوپوع، امرالد و گوگا اسلهولار  های دادهبوم نوآوری» در پایگاهانسلانی» و وزیسلت

 32ی لربالگری، پث از حرف  مقاله شلناسلایی گردید. در مرح ه  110میتدی، تعداد    2025تا    2010ی زمانی  در بازه

مقاله به دلیا ودم ارتباد با موضللو   42ها، ی آنمقاله باقی ماند که با بررسللی ونوان و چهیده 78ی تهراری،  مقاله

ی وا د شللرایپ بودن، با اوما  معیارهای  مقاله برای ارزیابی متپ کاما انتتام شللدند. در مرح ه 36پژوه  حرف و 

های کاری  ها و محیپمحور در سللازمانهای مدیریت منابع انسللانی مشللارکتسللازی اسللتراتژیورود )ارتباد با  اری

و معیارهای اروا ( 2025تا    2010های  دولتی، انتشلار در مجتن معتبر، دسلترسلی به متپ کاما و انتشلار بیپ سلا 

محوری و ودم ارائه )مقالان صللرفام مرتبپ با مبانی ن ری وام، ودم دسللترسللی به متپ کاما، ودم ارتباد با مشللارکت

مقاله به ونوان مقالان نهایی وارد تح یا شلللدند. از   16ی دیگر حرف و در نهایت مقاله 20مد  یا پیشلللران(، تعداد  

ی ارتباد بسلیار بالا با موضلو  پژوه  بودند که شلاما  درصلد( دارای در ه 62/5مقاله ) 10ی نهایی،  مقاله  16مجمو  

، سلللتیاوان و (2024، پرینث و همهاران )(2021، آندرسلللپ )(2013، پیاسلللنا و همهاران )(2012های تاتا )پژوه 

و هو و (  2024، اولیدا و همهاران )(2025، کوسلللوما )(2019، هونگ و همهاران )(2021، بانداری )(2021یوهانث )

؛  مار و 2010ی ارتباد بالا ) یهوبم و همهاران،  درصلد( دارای در ه  25مقاله )  4شلوند؛ همینیپ  می(  2023شلی )
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ی  درصلللد( دارای در له  12/5مقلالله )  2و  (  2025؛ رحملان و همهلاران،  2023؛ گلدزالی و همهلاران،  2019همهلاران،  

مقاله منتشر   4با   2024بودند. بیشتریپ تعداد مقالان در سا  ( 2020؛ سو و همهاران،  2017ارتباد متوسپ )مورفی،  

های اایر اسلت. لرا، نر  پریر  مقالان  ی رشلد تو ه پژوهشلگران به ایپ حوزه در سلا دهندهشلده اسلت که نشلان

محور  های متعددی به مدیریت منابع انسانی مشارکتدرصد بود و مرور سیستماتیک نشان داد که اگرچه پژوه   14/5

های بهسلازی مدیریت منابع  بندی پیشلرانی شلناسلایی و اولویتتو هی در زمینهاند، اما شلهاف پژوهشلی قاباپردااته

پژوهی و ود های دولتی با رویهرد آیندهبوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتانسلانی مشلارکت

محور  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتپیشلرانکوشلد تا ایپ ا  را پر نماید.  دارد که پژوه  حاضلر می

 .مورد بررسی قرار گرفته است  2 دو های دولتی در  بوم نوآوری در سازمانمتناسب با المامان نهادی زیست

 
 های دولتی بوم نوآوری در سازمانمحور متناسب با الزامات نهادی زیستهای بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکت. پیشران2جدول  

علامت   پیشران ردیف 

 اختصاری 

 منابع  مفهوم پیشران 

با   1 کارکنان  فردی  اهداف  همسوسازی 

طریق   از  سازمان  اهداف  معی 

 ریمی مشارکتی.برنامه

P1   در کارکنان  و  معی  فردی  اهداف  هماهنگی 

راستای تحقق اهداف سازمانی و توسعه تعامتن  

 سازنده. 

(، پیاسنا و  2012تاتا )

 (، 2013همهاران)

 (. 2021آندرسپ )

کننده  تقویت فرهنگ سازمانی حمایت 2

 گیری گروهی.از مشارکت و تصمی 

P2  همهاری،  ارز که  سازمانی  رفتارهای  و  ها 

را   اوضا  میان  تعاما  تقویت  و  مشارکت  معی 

 تشویق.

(،  2024پرینث و همهاران )

(،  2021ستیاوان و یوهانث )

 (. 2021بانداری ) 

چند   3 سازمانی  سااتارهای  ایجاد 

انعطاف و  تسهیاو هی    کنندهپریرِ 

 مشارکت. 

P3 انعطاف سازمانی  بعدی  سااتارهای  چند  و  پریر 

گیری مشارکتی و هماهنگی  برای تسهیا تصمی 

 تیمی. 

(،  2019هونگ و همهاران )

 (. 2025کوسوما )

انسانی   4 منابع  توانمندسازی  و  آموز  

در   فعا   مشارکت  برای 

 ها.گیریتصمی  

P4 ها، دان  و توانمندی کارکنان برای  تقویت مهارن

 گیری سازمانی و مشارکت. حضور مؤتر در تصمی 

(،  2024اولیدا و همهاران )

 (. 2021ستیاوان و یوهانث )

اصتس   5 و  فرآیندها  مستمر  پای  

بازاورد  رویه اساع  بر  های  اری 

 مشارکتی.

P5   رصد فرآیندها و بهبود مستمر وم هرد با استفاده

 از بازاورد  معی و تعامتن کارکنان. 

(،  2010 یهوبم و همهاران )

 (. 2019 مار و همهاران )

پاداشی   6 و  انگیمشی  ن ام  طراحی 

منابع   مشارکت  و  همهاری  با  همسو 

 انسانی.

P6   ایجاد سازوکار انگیمشی و ن ام پاداشی هماهنگ

اتربت    همهاری  و  مشارکتی  رفتارهای  با 

 کارکنان.

 (،  2023هو و شی )

 (.2019هونگ و همهاران )

مدیریتی   7 داشبوردهای  کاربست 

مشارکت   تقویت  در  هت  دیجیتا  

  معی سازمانی. 

P7   برای دیجیتا   داشبوردهای  از  استفاده 

مشارکت  معی  شفاف ارتقای  و  اطتوان  سازی 

 کارکنان سازمان. 

(،  2023گدزالی و همهاران)

 (. 2025رحمان و همهاران )

کانا  8 داا ی  تبییپ  ارتباطی  های 

ایده تباد   بازاوردهای   هت  و  ها 

 درون سازمانی و درون بتشی. 

P8    تباد برای  داا ی  ارتباطی  مسیرهای  ایجاد 

ها و بازاوردهای مؤتر بیپ کارکنان  اطتوان، ایده

 ها.و تی  

 (،  2017مورفی ) 

 (. 2020سو و همهاران ) 
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محور متناسلب با المامان  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتاز همیپ رو، ارتباد بالفعا و بالقوه بیپ پیشلران

بوده و   8×8های دولتی در ماتریث اولیه اتران متقابا سلااتاری در ایپ پژوه  بوم نوآوری در سلازماننهادی زیسلت

  است. 4مطابق با شها  

 

محور متناسب با الزامات نهادی  های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکت. ماتریس اولیه اثرات متقابل ساختاری پیشران4شکل 

 های دولتیبوم نوآوری در سازمانزیست

 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری مرحله دوم( پردازش مقدماتی داده

محور  های بهسللازی مدیریت منابع انسللانی مشللارکت، پیشللران4مطابق با ماتریث اتران متقابا سللااتاری در شللها  

های دولتی در قالب فرمی در ااتیار ابرگان موردن ر قرار داده  بوم نوآوری در سازمانمتناسب با المامان نهادی زیست

ها را تعییپ نمودند و مک میمان اترگراری و اترپریری بیپ پیشلرانبندی میک شلد و ایپ ابرگان بر اسلاع طید امتیاز

مک تح یا گردید. ماتریث  ها در محیپ نرم افمار میک سلل ث با تشللهیا ماتریث اتران متقابا، روابپ بیپ پیشللران

ی  های امتیازان نهایی ابرگان و اتران متقابا سلااتاری میان پیشلراندهندهتانویه اتران متقابا سلااتاری که نشلان

 است. 5شناسایی شده است، مطابق با شها  

 

محور متناسب با های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکت. ماتریس ثانویه)امتیازات نهایی( اثرات متقابل ساختاری پیشران5شکل 

 های دولتیبوم نوآوری در سازمانالزامات نهادی زیست 

1 : P
1

2 : P
2

3 : P
3

4 : P
4

5 : P
5

6 : P
6

7 : P
7

8 : P
8

رنامه : 1 ریق ب سازمان از ط معی  ا اهداف ج ردی کارکنان ب شارکتیهمسوسازی اهداف ف ریزی م .

مایت : 2 سازمانی ح رهنگ  صمیمتقویت ف روهیکننده از مشارکت و ت گیری گ .

عطاف : 3 هی و ان ند وج سازمانی چ ساختارهای  سهیلایجاد  شارکتپذیرِ ت کننده م .

صمیم : 4 رای مشارکت فعال در ت سانی ب وانمندسازی منابع ان هاگیریآموزش و ت .

ه : 5 صلاح روی رآیندها و ا ازخورد مشارکتیپایش مستمر ف ساس ب ر ا اری ب های ج .

سانی : 6 ا همکاری و مشارکت منابع ان اداشی همسو ب گیزشی و پ ظام ان .طراحی ن

سازمانی : 7 معی  قویت مشارکت ج هت ت جیتال در ج شبوردهای مدیریتی دی کاربست دا .

بادل ایدهتبیین کانال : 8 هت ت لی ج باطی داخ خشیهای ارت سازمانی و درون ب ازخوردهای درون  ها و ب .

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0 0 0
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1 : P
1

2 : P
2

3 : P
3

4 : P
4

5 : P
5

6 : P
6

7 : P
7

8 : P
8

رنامه : 1 ریق ب سازمان از ط معی  ا اهداف ج ردی کارکنان ب شارکتیهمسوسازی اهداف ف ریزی م .

مایت : 2 سازمانی ح رهنگ  صمیمتقویت ف روهیکننده از مشارکت و ت گیری گ .

عطاف : 3 هی و ان ند وج سازمانی چ ساختارهای  سهیلایجاد  شارکتپذیرِ ت کننده م .

صمیم : 4 رای مشارکت فعال در ت سانی ب وانمندسازی منابع ان هاگیریآموزش و ت .

ه : 5 صلاح روی رآیندها و ا ازخورد مشارکتیپایش مستمر ف ساس ب ر ا اری ب های ج .

سانی : 6 ا همکاری و مشارکت منابع ان اداشی همسو ب گیزشی و پ ظام ان .طراحی ن

سازمانی : 7 معی  قویت مشارکت ج هت ت جیتال در ج شبوردهای مدیریتی دی کاربست دا .

بادل ایدهتبیین کانال : 8 هت ت لی ج باطی داخ خشیهای ارت سازمانی و درون ب ازخوردهای درون  ها و ب .

133 133 92 114 114 92 113 85

202 143 118 130 176 129 170 107

109 93 68 81 93 72 92 64

189 127 107 118 161 115 160 97

143 122 89 103 116 90 119 82

166 132 103 122 146 108 140 94

123 115 81 97 103 81 104 75

120 101 78 88 102 78 101 68
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 …محور های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکت نگاری پیشران آینده

 
 

و در له مط وبیلت و   3هلا برابر بلا ملاتریث اتران متقلابلا سلللااتلاری در  لدو   نتلایج حلاصلللا از پرداز  مقلدملاتی داده

قابا نمای  اسلت. لازم به  کر اسلت مطابق با ن ر ابرگان ماتریث اتران  4شلدگی ماتریث)پایایی( در  دو   بهینه

بوم محور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتمتقابا سلااتاری پیشلران

 های دولتی از روایی مط وبی براوردار است.نوآوری در سازمان

 های ماتریس اثرات مستقیم و مستقیم بالقوه. ویژگی3جدول 

ابعاد  شاخص 

 ماتریس 

 درجه پرشدگی  جمع تعداد سه  تعداد دو  تعداد یک  تعداد صفر  تعداد تکرار 

 درصد  5/87 85 14 13 39 8 2 8×8 مقدار 

 شدگی ماتریس . درجه مطلوبیت و بهینه4جدول 

 تأثیرپذیری)وابستگی(  تأثیرگذاری)نفوذ(  چرخش 

 درصد  100 درصد  98 1

 درصد  100 درصد  100 2

های  درصللد اسللت که بیانگر میمان تیتیرگراری پیشللران 5/87، در ه پرشللدگی ماتریث برابر با  3بر اسللاع  دو   

ها، با استفاده  ، ماتریث تح یا اتران متقابا سلااتاری پیشلران4شلده بر یهدیگر اسلت. همینیپ بر اسلاع  دو انتتام

دهنده مناسب  ها، از مط وبیت و بهینگی صد در صد براوردار بوده که نشانهای آماری و دو بار چرا  دادهاز شاات

شلدگی ماتریث)پایایی(، در ادامه، میمان  بودن ابمار پژوه )پایایی مناسلب( اسلت. پث از تییید در ه مط وبیت و بهینه

ها )حاصلا  مع سلطرهای ماتریث( و میمان اترپریری یک پیشلران از سلایر  اترگراری یک پیشلران بر سلایر پیشلران

 است. 77ارائه شده است که امتیاز کا برابر با  5های ماتریث(، در  دو   های )حاصا  مع ستوننپیشرا

 ها پژوهش. نتایج اولیه میزان امتیاز اثرگذاری و اثرپذیری پیشران5جدول 

تعداد امتیاز کل   علامت اختصاری ها پیشران ردیف 

 سطرها)تأثیرگذاری( 

تعداد امتیاز کل  

 ها)تأثیرپذیری( ستون

همسوسازی اهداف فردی کارکنان با اهداف  معی سازمان از   1

 ریمی مشارکتی.طریق برنامه

P1 9 13 

حمایت 2 سازمانی  فرهنگ  و  تقویت  مشارکت  از  کننده 

 گیری گروهی.تصمی  

P2 13 10 

انعطاف 3 و  و هی  چند  سازمانی  سااتارهای  پریرِ  ایجاد 

 مشارکت.  کنندهتسهیا

P3 7 8 

در   4 فعا   مشارکت  برای  انسانی  منابع  توانمندسازی  و  آموز  

 ها.گیریتصمی  

P4 12 9 

رویه 5 اصتس  و  فرآیندها  مستمر  اساع  پای   بر  های  اری 

 بازاورد مشارکتی. 

P5 9 11 

طراحی ن ام انگیمشی و پاداشی همسو با همهاری و مشارکت   6

 منابع انسانی. 

P6 11 8 

تقویت   7 در  هت  دیجیتا   مدیریتی  داشبوردهای  کاربست 

 مشارکت  معی سازمانی. 

P7 8 11 
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کانا  8 ایدهتبییپ  تباد   داا ی  هت  ارتباطی  و  های  ها 

 بازاوردهای درون سازمانی و درون بتشی.

P8 8 7 

 77 77 امتیاز کل 

 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری مرحله سوم( تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم بالقوه پیشران

ماتریث اتران متقابا سللااتاری دارای چهار نو  ماتریث تیتیران مسللتقی ، تیتیران لیر مسللتقی ، تیتیران مسللتقی   

. در واقع، امتیاز ابرگان بصلورن مسلتقی   (1404ق ی پور سلوته و همهاران،  بالقوه، تیتیران لیر مسلتقی  بالقوه اسلت)

شللود؛ و سلل ث ماتریث تیتیران لیرمسللتقی  متناظر با ماتریث تیتیران در ماتریث اتران متقابا سللااتاری وارد می

ها تقویت شللده اسللت. افمون بر ایپ، دو ماتریث  در پی تعداد چرا افمار با تهرار پیمسللتقی  اسللت، که توسللپ نرم

تیتیران مسللتقی  بالقوه و تیتیران لیرمسللتقی  بالقوه نیم با تتصللیت یک مقدار متناظر به مقادیر تعرید شللده در به 

نیم به ترتیب   7و   6ها اسلت. در شلها  بندی پیشلرانآیند، که شلاما تیتیرگراری و تیتیرپریری برای اولویتدسلت می

 مک بدست آمده است.  افمار میک ماتریث اتر وابستگی مستقی  و لیرمستقی  بر اساع تح یا نرم

 

 . ماتریس اثر وابستگی مستقیم6شکل
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 . ماتریس اثر وابستگی غیر مستقیم7شکل 

شللود از ن ر تیتیرگراری )نفو ( و تیتیرپریری )وابسللتگی(  ایگاه هر یک از  مشللاهده می 7و   6همانطور که در شللها  

های  بوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتپیشلران

ها  طوری که قرارگیری پیشلرانها در وضلعیت پایدار بوده، بهدولتی کامتم مشلتت اسلت؛ ضلمپ اینهه شلماتیک پیشلران

، و در سلله ناحیه  Lاز ن ر پراکندگی تیتیرگراری )نفو ( و تیتیرپریری )وابسللتگی(  به شللها کامتم واضللح در حالت  

اند. بنابرایپ، در ایپ سلیسلت ،  شلونده( پراکنده شلدهمتییرهای تیتیرگرار )نفو (، تیتیرپریر )وابسلته( و مسلتقا)حرف

 وضوس قابا تشتیت است.ها بهطور دقیق مشتت شده و نق  آنها به ایگاه هر یک از پیشران

 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری مرحله چهارم( شماتیک روابط مستقیم و غیرمستقیم پیشران

محور متناسلب با المامان  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتبه ترتیب ارتباد بیپ پیشلران 9و   8در شلها

درصللد نمای  داده شللده اسللت، که روابپ    100های دولتی در سللطح پوشلل   بوم نوآوری در سللازماننهادی زیسللت

ها را نشلان داده اسلت. در ایپ شلها تیتیر زیاد )اطود قرمم(، متوسلپ )اطود  مسلتقی  و لیرمسلتقی  بیپ پیشلران

 آبی(، ک ) اطود مشهی(، ای ی ک  )اطود نقطه چیپ( به آنها تع ق گرفته است.
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 درصد 100ها با پوشش . روابط مستقیم بین پیشران8شکل

 

 درصد  100ها با پوشش . روابط غیر مستقیم بین پیشران9شکل 

 100ها بر اسلاع تیتیرگراری و تیتیرپریری با پوشل  مشلتت اسلت، روابپ میان پیشلران 9و   8همانطور که در شلها 

بندی صللحیح  دهنده اولویتهای روابپ مسللتقی  و لیرمسللتقی  اسللت. ایپ امر نشللاندرصللد متناظر با نتایج ماتریث

محور متناسب با المامان  های بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکتها بر اساع دو و ه تیتیرگراری و پیشرانپیشران

 های دولتی است.بوم نوآوری در سازماننهادی زیست



153 
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 ها در ماتریس اثرات متقابل ساختاری بندی نهایی پیشرانمرحله پنجم( اولویت

های بهسللازی  در نهایت، بر اسللاع تح یا ماتریث اتران متقابا سللااتاری، روابپ مسللتقی  و لیرمسللتقی  پیشللران

افمار های دولتی در نرمبوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتمدیریت منابع انسلانی مشلارکت

ها بر اسلاع روابپ مسلتقی  و بندی پیشلراناولویت 10پردازی . در شلها  ها میبندی ایپ پیشلرانمک، به اولویتمیک 

 ها به تفهیک تیتیرگراری )نفو ( و تیتیرپریری )وابستگی( مشتت شده است.لیرمستقی  بیپ پیشران

 

ها به تفکیک تأثیرگذاری)نفوذ( و  ها بر اساس روابط مستقیم و غیرمستقیم بین پیشرانبندی پیشران. اولویت 10شکل 

 تأثیرپذیری)وابستگی( 

محور متناسللب با المامان نهادی  های بهسللازی مدیریت منابع انسللانی مشللارکتبندی پیشللراننیم اولویت 6در  دو   

مک به تفهیک آورده  های دولتی بر اسلاع بیشلتریپ تیتیرگراری و تیتیرپریری در میک بوم نوآوری در سلازمانزیسلت

 شده است.

بوم نوآوری در  محور متناسب با الزامات نهادی زیستهای بهسازی مدیریت منابع انسانی مشارکتبندی پیشران. اولویت6جدول 

 های دولتی بر اساس تأثیرگذاری و تأثیرپذیریسازمان

ها به تفکیک بندی پیشراناولویت ردیف 

 تأثیرگذاری  

ها به تفکیک  بندی پیشراناولویت امتیاز نهایی

 تأثیرپذیری 

 امتیاز نهایی

تأثیرگذاری  

 مستقیم

  تأثیرگذاری

 غیرمستقیم

تأثیرگذاری  

 مستقیم

  تأثیرگذاری

 غیرمستقیم

از تقویت فرهنگ سازمانی حمایت 1 کننده 

 گیری گروهی.مشارکت و تصمی 

با   1634 1688 کارکنان  فردی  اهداف  همسوسازی 

طریق   از  سازمان  اهداف  معی 

 ریمی مشارکتی.برنامه

1688 1648 

آموز  و توانمندسازی منابع انسانی برای  2

 ها. گیریمشارکت فعا  در تصمی 

اصتس   1494 1558 و  فرآیندها  مستمر  پای  

بازاورد  رویه اساع  بر  های  اری 

 مشارکتی.

1428 1406 

طراحی ن ام انگیمشی و پاداشی همسو با  3

 همهاری و مشارکت منابع انسانی. 

مدیریتی   1406 1428 داشبوردهای  کاربست 

مشارکت   تقویت  در  هت  دیجیتا  

  معی سازمانی. 

1428 1390 
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محور  های بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتها و تح یا روابپ مسلتقی  و لیرمسلتقی  بیپ پیشلرانمطابق با یافته

های تقویت فرهنگ  شلود که پیشلرانهای دولتی، مشلاهده میبوم نوآوری در سلازمانمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

گیری گروهی، آموز  و توانمندسلازی منابع انسلانی برای مشلارکت فعا   کننده از مشلارکت و تصلمی سلازمانی حمایت

های  ها، طراحی ن ام انگیمشلی و پاداشلی همسلو با همهاری و مشلارکت منابع انسلانی به ونوان پیشلرانگیریدر تصلمی 

های همسلوسلازی اهداف فردی کارکنان با اهداف  معی  شلود که پیشلرانتیتیرگرار هسلتند. همینیپ، مشلاهده می

های  اری بر اسلاع بازاورد مشلارکتی،  ریمی مشلارکتی، پای  مسلتمر فرآیندها و اصلتس رویهز طریق برنامهسلازمان ا

های تیتیرپریر کاربسلت داشلبوردهای مدیریتی دیجیتا  در  هت تقویت مشلارکت  معی سلازمانی به ونوان پیشلران

ها و بازاوردهای  های ارتباطی داا ی  هت تباد  ایدههای تبییپ کانا شود که پیشرانهستند. در نهایت، مشاهده می

کننده مشلارکت به پریرِ تسلهیادرون سلازمانی و درون بتشلی، و ایجاد سلااتارهای سلازمانی چند و هی و انعطاف

 های مستقا هستند.ونوان پیشران

 گیری و پیشنهادهای سیاستی نتیجه -5

محور متناسلب با المامان  در فضلای پرتتط  و در حا  تحو  کنونی، بهبود و توسلعه مدیریت منابع انسلانی مشلارکت

های دولتی، نقشلی اسلاسلی در ارتقای کارآمدی ن ام اداری و افمای  اتربتشلی بوم نوآوری در سلازماننهادی زیسلت

کنلد. چنیپ رویهردی بلا تقویلت مشلللارکلت کلارکنلان در فراینلدهلای ملدیریتی، بهبود تعلامتن  هلا ایفلا میگیریتصلللمی 

سلاز ارتقای کیفیت ادمان ومومی در زیسلت بوم نوآورانه  افمایی گروهی، زمینهسلازمانی و ایجاد بسلتر لازم برای ه 

سللازی،  محور با اتها بر سللازوکارهایی مانند مشللارکت در تصللمی شللود. مدیریت منابع انسللانی مشللارکتکنونی می

دهد تا  های دولتی امهان میهای انگیمشلی وادلانه، به سلازمانی کارکنان، شلفافیت سلازمانی و ایجاد ن امتوانمندسلاز

سرمایه انسانی اود را فعالانه در مسیر تحقق اهداف استراتژیک در زیست بوم نوآورانه به کار گیرند. لرا، هدف از انجام  

با  4 کارکنان  فردی  اهداف  همسوسازی 

طریق  از  سازمان  اهداف  معی 

 ریمی مشارکتی.برنامه

کننده از  تقویت فرهنگ سازمانی حمایت 1218 1168

 گیری گروهی.مشارکت و تصمی 

1298 1344 

های پای  مستمر فرآیندها و اصتس رویه 5

  اری بر اساع بازاورد مشارکتی.

انسانی   1202 1168 منابع  توانمندسازی  و  آموز  

 ها.گیریبرای مشارکت فعا  در تصمی 

1168 1186 

دیجیتا   6 مدیریتی  داشبوردهای  کاربست 

 در  هت تقویت مشارکت  معی سازمانی. 

ایجاد سااتارهای سازمانی چند و هی   1083 1038

 کننده مشارکت.پریرِ تسهیاو انعطاف

1038 1064 

کانا  7 داا ی  هت تبییپ  ارتباطی  های 

ایده درون تباد   بازاوردهای  و  ها 

 سازمانی و درون بتشی.

طراحی ن ام انگیمشی و پاداشی همسو   1024 1038

 با همهاری و مشارکت منابع انسانی.

1038 1024 

ایجاد سااتارهای سازمانی چند و هی و  8

 کننده مشارکت.پریرِ تسهیاانعطاف

های ارتباطی داا ی  هت  تبییپ کانا  935 909

ایده درون  تباد   بازاوردهای  و  ها 

 سازمانی و درون بتشی.

909 935 
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محور متناسللب با المامان نهادی  های بهسللازی مدیریت منابع انسللانی مشللارکتپیشللراننگاری  ایپ پژوه ، آینده

 های دولتی بود.بوم نوآوری در سازمانزیست

کننده از مشللارکت و های تقویت فرهنگ سللازمانی حمایتهای ایپ پژوه  نشللان داد که پیشللراندر وه ه او ، یافته

ها، طراحی ن ام  گیریگیری گروهی، آموز  و توانمندسللازی منابع انسللانی برای مشللارکت فعا  در تصللمی تصللمی 

های تیتیرگرار بر بهسللازی  انگیمشللی و پاداشللی همسللو با همهاری و مشللارکت منابع انسللانی به ونوان پیشللران

های دولتی  بوم نوآوری در سلازمانمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای مدیریت منابع انسلانی مشلارکتاسلتراتژی

شلده،  های شلناسلاییها از قدرن تیتیرگراری به شلدن بالایی در برابر سلایر پیشلرانهسلتند. به ایپ معنا که ایپ پیشلران

شللود که قاب یت به شللدن بالایی  هت پایداری  ها، مو ب میوبارن دیگر، میمان تیتیرگراری ایپ پیشللران دارند. به

کننده از  توان اسللتنباد نمود که پیشللران تقویت فرهنگ سللازمانی حمایتسللیسللت  ایفا نمایند. بر همیپ اسللاع، می

محور  های مدیریت منابع انسللانی مشللارکتگیری گروهی، نقشللی بنیادیپ در بهسللازی اسللتراتژیمشللارکت و تصللمی 

گیری چنیپ فرهنگی، بسلتر  هنی و رفتاری  کند؛ در واقع، شلهابوم نوآوری ایفا میمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

زمان،  سللازد و ه های دولتی فراه  میلازم را برای پریر  فرآیندهای مشللارکتی در مدیریت منابع انسللانی سللازمان

بوم نوآوری را از طریق تقویلت هنجلارهلای همهلاری و اوتملاد متقلابلا مهیلا  ماملان نهلادی زیسلللتی انطبلا  بلا الزمینله

مراتبی دارند، ایجاد فرهنگ  های دولتی که لالبام سللااتارهایی رسللمی و سلل سلل هکند. افمون بر ایپ، در سللازمانمی

ها و ا رای گیریمشللارکتی مو ب کاه  مقاومت کارکنان، ارتقای اوتماد سللازمانی و افمای  شللفافیت در تصللمی 

بوم نوآوری را برای پریر  تیییران  شلود و در ویپ حا ، بسلتر نهادی زیسلتهای مدیریت منابع انسلانی میاسلتراتژی

سللازد. ایپ پیشللران با ایجاد احسللاع تع ق و تقویت در  مشللتر  نسللبت به اهداف سللااتاری و رفتاری آماده می

از سلطحی بودن و نمادیپ بودن اارا کرده و به وام ی مؤتر در بهبود وم هرد،  سلازمانی، مشلارکت واقعی کارکنان را  

بوم نوآورانه در  کند که ایپ اود یهی از المامان ک یدی زیسلتهای  معی کارآمد تبدیا میافمایی و اتتا  تصلمی ه 

شللود. از طرفی، پیشللران آموز  و توانمندسللازی منابع انسللانی برای مشللارکت فعا  در  بت  دولتی محسللوم می

محور  های مدیریت منابع انسانی مشارکتونوان یهی از مؤترتریپ وواما در تحقق بهسازی استراتژیها، بهگیریتصمی 

های فردی و گروهی منابع انسلانی دارد.  بوم نوآوری، نقشلی ک یدی در ارتقای قاب یتمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

هایی مانند تفهر انتقادی، ارتباطان اتربت ، کار تیمی، حا زی نیازمند مهارنسللادر واقع، مشللارکت مؤتر در تصللمی 

های آموزشلی هدفمند و توانمندسلازی  هایی که بدون برنامهگیری اسلت؛ مهارنمسلو ه و آشلنایی با فرآیندهای تصلمی 

شود کارکنان نه های مشارکتی منابع انسانی سبب میهای دولتی، تقویت توانمندیشوند. در سازمانمستمر ایجاد نمی

تنها از قدرن تح یا و پیشلنهاددهی بیشلتری براوردار شلوند، ب هه احسلاع مسلوولیت و مالهیت بیشلتری نسلبت به 

ی  بوم نوآوری از طریق ارتقای سلرمایهسلاز تحقق المامان نهادی زیسلتنتایج تصلمیمان داشلته باشلند و ایپ امر، زمینه

گردد. ایپ پیشلران با ارتقای سلطح آمادگی و ب و   انه در سلطوس متت د سلازمانی میهای نوآورانسلانی و ایجاد ظرفیت

کند که  کارکنان، مشلارکت در مدیریت منابع انسلانی را از یک المام سلازمانی به یک رفتار داوط بانه و پایدار تبدیا می
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شلود. در نهایت،  های دولتی منجر میسلازمانبوم نوآوری، به ا ق دان  و نوآوری  معی در  سلو با المامان زیسلته 

ونوان موتور محر  رفتارهای  پیشلران طراحی ن ام انگیمشلی و پاداشلی همسلو با همهاری و مشلارکت منابع انسلانی، به

محور متناسلب با المامان  سلازی بهسلازی مدیریت منابع انسلانی مشلارکتمشلارکتی، نق  اسلاسلی در تقویت و نهادینه

های دولتی دارد. به همیپ زو ، هنگامی که کارکنان احسلللاع کنند تت  و بوم نوآوری در سلللازماننهادی زیسلللت

صللورن منصللفانه و م موع مورد قدردانی قرار  های گروهی بهگیری و همهاریها در فرآیندهای تصللمی مشللارکت آن

گیری نوآوری و هادی لازم برای شلهایابد و ایپ اود، بسلتر نها افمای  میای آنگیرد، انگیمه درونی و تعهد حرفهمی

آورد. ایپ پیشللران از طریق ایجاد سللازوکارهای تشللویقی وادلانه، ارتقای  بوم دولتی را فراه  میآفرینی در زیسللته 

محور، مشللارکت را از یک شللعار مدیریتی به یک  ها با رفتارهای تی دهی و پیوند دادن پادا شللفافیت در ن ام پادا 

بوم نوآوری، به ا ق ارز  مشلتر  و بهبود کند که در چارچوم المامان نهادی زیسلتارز  سلازمانی پایدار تبدیا می

انگیمگی یا ودم شلفافیت در ن ام  های دولتی که گاهی با بیانجامد. در فضلای سلازمانمسلتمر فرآیندهای سلازمانی می

وری و ارتقای کیفیت  هبود همهاری، افمای  بهرهای در بکنندهتواند نق  تعییپاند، چنیپ سلازوکاری میپادا  موا ه

بوم نوآوری را برای تحقق اهداف کتن  های سلللازمانی داشلللته باشلللد و در ویپ حا ، بسلللتر نهادی زیسلللتارو ی

پور و (، و سللبحانی1403های وبدی و همهاران )های ایپ بت  با نتایج پژوه یافته .های دولتی مهیا سللازدسللازمان

ها نشلان داد که اقدامان تواناسلاز، انگیمشلی و های ایپ پژوه ( همتوانی دارد. به ایپ صلورن که یافته1398همهاران )

طور معناداری در افمای  سللطح مشللارکت، تقویت  محور، همگی بهآفریپ در مدیریت منابع انسللانی مشللارکتفرصللت

ها، ایجاد  کنند که توسلعه شلایسلتگیهای دولتی مؤتر هسلتند. ایپ مطالعان تیکید میوم هرد و بهبود کارایی سلازمان

فرصلت» را تقویت  –انگیمه–صلورن هماهنگ سله ونصلر ک یدی وتواناییهای مشلارکت بهانگیمه و فراه  کردن فرصلت

ها و مواد قانونی مو ود، شللوند. همینیپ، با و ود چارچومسللاز تحقق فرهنگ سللازمانی مشللارکتی میکرده و زمینه

تدویپ بسلترهای قانونی و سلازوکارهای وم یاتی مناسلب برای حمایت از فرهنگ مشلارکتی، شلرد لازم برای اتربتشلی  

 مدیریت منابع انسانی و ارتقای مشارکت سازمانی است.

های همسللوسللازی اهداف فردی کارکنان با اهداف  معی  های ایپ پژوه  نشللان داد که پیشللراندر وه ه دوم، یافته

های  اری بر اسلاع بازاورد مشلارکتی،  ریمی مشلارکتی، پای  مسلتمر فرآیندها و اصلتس رویهسلازمان از طریق برنامه

های تیتیرپریر در  کاربسلت داشلبوردهای مدیریتی دیجیتا  در  هت تقویت مشلارکت  معی سلازمانی به ونوان پیشلران

بوم نوآوری در  محور متناسللب با المامان نهادی زیسللتهای مدیریت منابع انسللانی مشللارکتبهسللازی اسللتراتژی

ها از قدرن تیتیرپریری به شلللدن بالایی در برابر سلللایر  های دولتی هسلللتند. به ایپ معنا که ایپ پیشلللرانسلللازمان

شللود که در  هت ها، مو ب میشللده، دارند. به وبارن دیگر، میمان تیتیرپریری ایپ پیشللرانییهای شللناسللاپیشللران

ی انطبا  با المامان نهادی  زمان، زمینهها نق  اود را ایفا نمایند و ه پایداری سللیسللت  تحت تیتیر سللایر پیشللران

توان اسللتنباد  بوم نوآوری را از طریق پریر  تیییران سللااتاری و رفتاری فراه  آورند. بر همیپ اسللاع، میزیسللت

ریمی مشلارکتی، تیتیری نمود که پیشلران همسلوسلازی اهداف فردی کارکنان با اهداف  معی سلازمان از طریق برنامه
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محور متناسللب با المامان نهادی  های مدیریت منابع انسللانی مشللارکتکننده بر اتربتشللی بهسللازی اسللتراتژیتعییپ

ها مو ب افمای  در  آنان از  کارکنان در فرآیند تدویپ اهداف و برنامهبوم نوآوری دارد. در واقع، مشلللارکت  زیسلللت

سللازد؛ ایپ انداز سللازمان شللده و زمینه هماهنگی اهداف فردی با اهداف کتن سللازمان را فراه  میمیموریت و چشلل 

های دولتی منجر   هتی راهبردی در سللازمانبوم نوآوری، به ا ق ارز  مشللتر  و ه افمایی، در چارچوم زیسللته 

پریری آنان نسبت  شود. ایپ همسویی، تعهد سازمانی و انگیم  درونی کارکنان را تقویت کرده و احساع مسوولیتمی

بوم نوآورانه را از  دهد و در ویپ حا ، بستر نهادی لازم برای تحقق المامان زیستبه پیامدهای تصمیمان را افمای  می

های دولتی که تصللمیمان منابع انسللانی لالبام  سللازد. در سللازمانن مهیا میطریق مشللارکت آگاهانه و هدفمند کارکنا

تواند شللهاف میان  ریمی مدیریت منابع انسللانی میماهیت سللااتاری و ب ندمدن دارند، مشللارکت کارکنان در برنامه

ای را ارتقا دهد. بنابرایپ، ایپ پیشلللران با ایجاد  گراری و ا را را کاه  داده و احتما  تحقق اهداف برنامهسلللیاسلللت

های مدیریت منابع  گیری  معی، نق  مهمی در پیشلبرد کارآمد بهسلازی اسلتراتژیانسلجام سلازمانی و تقویت  هت

ونوان یهی از  سلویی راهبردی را بهکند و ه بوم نوآوری ایفا میمحور متناسلب با المامان نهادی زیسلتانسلانی مشلارکت

سلازد. از طرفی، پیشلران پای  مسلتمر فرآیندها  های دولتی نهادینه میدر سلازمانبوم نوآورانه  های ک یدی زیسلتمؤلفه

های  های  اری بر اسلاع بازاورد مشلارکتی، نق  مهمی در پویایی و بهبود مسلتمر بهسلازی اسلتراتژیو اصلتس رویه

کند. مشللارکت کارکنان در ارائه بازاورد مو ب بوم نوآوری ایفا میمحور متناسللب با المامان نهادی زیسللتمشللارکت

تری از نقاد قون و ضلعد فرآیندها دسلت یابد و اصلتحان لازم را با دقت بیشلتر و بر شلود سلازمان به در  واقعیمی

بوم نوآورانه در بت  دولتی  اسلاع شلواهد میدانی در سلازمان انجام دهد که ایپ اود، یهی از المامان اسلاسلی زیسلت

شود فرآیندهای سازمانی از حالت ایستا و بروکراتیک فاص ه گرفته و به سمت  شود. ایپ پیشران مو ب میمحسوم می

سللو با های منابع انسللانی حرکت کنند که ایپ امر، ه پریری، یادگیری سللازمانی و بهبود مسللتمر اسللتراتژیانعطاف

انجامد. در  های دولتی میپریری و نوآوری در سللازمانبوم نوآوری، به ارتقای ظرفیت تطبیقاقتضللائان نهادی زیسللت

تواند مانع تحو  شلود، اسلتفاده از بازاورد مشلارکتی در مدیریت  های دولتی، که پیییدگی برای فرایندها میسلازمان

منابع انسلانی به ونوان ابماری ارزشلمند برای ارتقای کارآمدی و   وگیری از تهرار اطاهای سلااتاری اسلت و در ویپ  

آورد. ایپ پیشلران از طریق ها و فرآیندها فراه  میی را برای اصلتس مسلتمر رویهبوم نوآورحا ، بسلتر نهادی زیسلت

مشللارکت فعا  کارکنان در ن ارن و اصللتس، ن ام مدیریت منابع انسللانی را از حالت بالا به پاییپ به یک سللازوکار  

بوم کند که ایپ تحو ، اود گامی اسللاسللی در  هت تحقق المامان نهادی زیسللتیادگیرنده و مشللارکتی تبدیا می

رود. در نهایت، پیشلران کاربسلت داشلبوردهای مدیریتی دیجیتا  در  هت شلمار میهای دولتی بهنوآورانه در سلازمان

تقویت مشلارکت  معی سلازمانی، نق  تیتیرگراری در افمای  شلفافیت، دسلترسلی به اطتوان و مشلارکت آگاهانه  

بوم نوآوری محور متناسلب با المامان نهادی زیسلتبع انسلانی مشلارکتهای مدیریت مناکارکنان در بهسلازی اسلتراتژی

ها،  روز و قابا فه  درباره وم هرد، پیشلللرفت پروهههای بهدارد. در واقع، داشلللبوردهای مدیریتی دیجیتا  با ارائه داده

سلازند و ایپ محور کارکنان فراه  میهای ک یدی و وضلعیت واحدهای سلازمانی، زمینه را برای مشلارکت دادهشلاات

شللوند  شللود. ایپ ابمارها مو ب میبوم نوآورانه در وصللر دیجیتا  محسللوم میهای ک یدی زیسللتامر، یهی از مؤلفه
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ها نق  مؤترتر و مبتنی بر گیریکارکنان به اطتوان یهسلان و شلفاف دسلترسلی داشلته باشلند و بتوانند در تصلمی 

بوم نوآوری از طریق ارتقای شللفافیت، تسللهی   سللاز تحقق المامان نهادی زیسللتتح یا ایفا کنند که ایپ اود، زمینه

های دولتی که ال ب با چال  ودم شللفافیت و کندی  گردد. در سللازمانهای دولتی میسللازمانآفرینی در  دان  و ه 

تواند فرهنگ مشللارکت را ارتقا داده،  گرد  اطتوان موا ه هسللتند، اسللتفاده از داشللبوردهای مدیریتی دیجیتا  می

ها را بهبود بتشلد و در ویپ  های متنو ، کیفیت ارو یها را افمای  داده و از طریق ارائه دیدگاهگیریسلروت تصلمی 

های  یافته  .های دولتی در افق آینده مهیا سلازدبوم نوآوری را برای تحقق اهداف کتن سلازمانحا ، بسلتر نهادی زیسلت

( همتوانی دارد. بله ایپ 2019(، و هونلگ و همهلاران )2023هلای انگ سلللبرگر و همهلاران )ایپ بت  بلا نتلایج پژوه 

محور نق  ک یدی در تسلهیا نوآوری ها نشلان داد که مدیریت منابع انسلانی مشلارکتهای ایپ پژوه صلورن که یافته

ای، تقویت طرز فهر  های مشلارکتی از  م ه توسلعه رهبری رابطهباز و ارتقای وم هرد سلازمانی دارد. اسلتفاده از شلیوه

محور، ضلمپ کاه  موانع ناشلی از  گراری دان  و طراحی مشلالا تی نوآورانه، توانمندسلازی کارکنان برای اشلترا 

تیمی و های توانایی و منابع، رفتارهای مشلارکتی و نوآورانه را در سلطوس فردی،  های شلنااتی و محدودیتسلوگیری

دهنلد ب هله مو لب هلا نله تنهلا ظرفیلت نوآوری بلاز را افمای  میکنلد. بلدیپ ترتیلب، ایپ شلللیوهسلللازملانی تقویلت می

 شوند.هماهنگی و همسویی میان اهداف فردی و تیمی با اهداف راهبردی سازمان نیم می

ها و های ارتباطی داا ی  هت تباد  ایدههای تبییپ کانا های ایپ پژوه  نشلان داد که پیشلراندر وه ه آار، یافته

کننده  پریرِ تسللهیابتشللی، و ایجاد سللااتارهای سللازمانی چندو هی و انعطافسللازمانی و درونبازاوردهای درون

محور متناسلب با های مدیریت منابع انسلانی مشلارکتهای مسلتقا در بهسلازی اسلتراتژیمشلارکت به ونوان پیشلران

ها ه  تیتیرگراری پاییپ و های دولتی هسلتند. به ایپ معنا که ایپ پیشلرانبوم نوآوری در سلازمانالمامان نهادی زیسلت

مورد    ترپاییپ های مه  با اولویتتوان پث از تو ه به پیشللرانها دارند و میه  تیتیرپریری پاییپ به سللایر پیشللران

طور کلاملا حلرف شلللونلد. بله وبلارن دیگر، میمان تلیتیرگلراری و تلیتیرپلریری پلاییپ ایپ تو له قرار گیرنلد یلا اینهله بله

شللود که در  هت پایداری یا ناپایداری سللیسللت  نقشللی را ایفا ننمایند و در چارچوم المامان  ها، مو ب میپیشللران

گیری سللااتارهای نوآورانه براوردار نباشللند. بر همیپ  ای در شللهاکنندهبوم نوآوری، از نق  تعییپنهادی زیسللت

هلا و بلازاوردهلای  هلای ارتبلاطی داا ی  هلت تبلاد  ایلدهتوان اسلللتنبلاد نمود کله پیشلللران تبییپ کلانلا اسلللاع، می

های  گیریبتشلی، یهی از وناصلر اسلاسلی در تقویت مشلارکت کارکنان و بهبود کیفیت تصلمی سلازمانی و دروندرون

بوم نوآوری محور متناسلب با المامان نهادی زیسلتهای مشلارکتمنابع انسلانی در راسلتای بهسلازی اسلتراتژی  مدیریت

صورن  شوند،  ریان اطتوان بههای ارتباطی شفاف، سااتارمند و دوطرفه طراحی میاست. در واقع، هنگامی که کانا 

های مدیریت منابع انسلانی  سلازی اسلتراتژیمن   و بدون تحرید منتقا شلده و امهان مشلارکت مؤتر کارکنان در پیاده

آفرینی و ارتقای کیفیت تعامتن سلازمانی  بوم نوآوری، به تسلهی  دان ، ه گردد؛ ایپ امر، در بسلتر زیسلتفراه  می

هایی مو ب کاه  شللهاف ارتباطی میان سللطوس متت د  های دولتی، و ود چنیپ کانا شللود. در سللازمانمنجر می

مند و پایدار ارتقا  شللود و مشللارکت کارکنان را از حالت محدود و لیررسللمی به سللطحی ن اموم یاتی میمدیریتی و 
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بوم نوآورانه از طریق شلفافیت اطتواتی و تعاما اتربت  سلاز تحقق المامان نهادی زیسلتدهد که ایپ اود، زمینهمی

پریرِ  گردد. در نهلایت، پیشلللران ایجلاد سلللااتلارهای سلللازمانی چنلدو هی و انعطلافمیلان کنشلللگران سلللازمانی می

محور متناسلب  های مدیریت منابع انسلانی مشلارکتاسلتراتژیکننده مشلارکت، نقشلی حیاتی در اسلتقرار بهسلازی  تسلهیا

مراتبی ال ب مانع بروز اتقیت، تعامتن  بوم نوآوری دارد؛ زیرا سلااتارهای سلتت و سل سل هبا المامان نهادی زیسلت

افمایی  سازی، ه بوم نوآورانه که بر شبههشوند و در ویپ حا ، با المامان زیستبتشی و مشارکت مؤتر کارکنان میبیپ

ای و چندو هی امهان تعاما میان  سلو نیسلتند. در مقابا، سلااتارهای منعطد، شلبههپریری تیکید دارند، ه و انعطاف

کننلد و ایپ امر، یهی از  بتشلللی را فراه  میهلای بیپهلای کلاری متنو  و مشلللارکلت در پروههواحلدهلا، تشلللهیلا تی 

شلود. ایپ پیشلران با کاه  تمرکمگرایی و های دولتی محسلوم میبوم نوآورانه در سلازمانهای ک یدی زیسلتمؤلفه

گویی سلازمان به مسلائا،  تر منابع انسلانی، مو ب افمای  سلروت پاسل سلازی فضلای لازم برای مشلارکت گسلتردهفراه 

بوم نوآوری را برای شللود و در ویپ حا ، بسللتر نهادی زیسللتتسللهیا  ریان دان  و ارتقای کارآمدی سللازمانی می

های دولتی، که معمولام دارای سلااتارهای رسلمی و سلازد. در سلازمانای مهیا میپریر  سلااتارهای مشلارکتی و شلبهه

سلازی  تواند تحو  اداری، بهبود کیفیت ادمان ومومی و فعا پریر میاند، حرکت به سلوی سلااتارهای انعطافپیییده

محور  های مدیریت منابع انسلانی مشلارکتسلازی اسلتراتژیسلازی بههای انسلانی را به شلها چشلمگیری در پیادهظرفیت

ی تحقق اهداف کتن سلازمانی را در افق آینده فراه   بوم نوآوری تقویت کند و زمینهمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

( همتوانی  2020( ، و سلو و همهاران )2025های باسلترتهسلوا و همهاران )های ایپ بت  با نتایج پژوه یافته .آورد

گیری از  رصد مستمر فرآیندها و بهبود وم هرد سازمانی با بهرهها نشان داد ی ایپ پژوه دارد. به ایپ صورن که یافته

هلا و بلازاورد  معی و تعلامتن کلارکنلان، همراه بلا ایجلاد مسلللیرهلای ارتبلاطی داا ی برای تبلاد  اطتولان، ایلده

کند. ایپ گیری فراه  میبازاوردهای مؤتر، رویهردی یه ارچه برای تقویت یادگیری سلازمانی و ارتقای کیفیت تصلمی 

پریر  های بهبود را امهانها، شلناسلایی نقاد ضلعد و فرصلتآوری بازاوردهای من   از کارکنان و تی ها با  معشلیوه

های تتصلصلی،  ریان دان ، شلفافیت و هماهنگی  بتشلی و گروههای داا ی،   سلان بیپسلازند و از طریق پ تفرممی

گیری  د مسللتمر وم هرد، ارتقای نوآوری  معی و تسللهیا تصللمی دهند. نتیجه ایپ اقدامان، بهبوتیمی را افمای  می

 .سریع و کارآمد در سطح سازمان است

های وم یاتی و مسلتمری  شلود که با ا رای برنامههای دولتی پیشلنهاد میبر اسلاع نتایج پژوه ، به مدیران سلازمان

آفرینی و حا مسللو ه  معی،  ها و راههارها با رویهرد ه های ماهانه گفتگو محور برای بررسللی چال ن یر نشللسللت

ها به من ور تسللهی  دان  و ایجاد هنجارهای  های واقعی تی های یادگیری سللازمانی با تمرکم بر تجربهتشللهیا ح قه

آوری بسللتر  گیری گروهی با مشللارکت چند واحد سللازمانی برای فراه های وم ی تصللمی نوآورانه، و طراحی کارگاه

بوم سلو با المامان نهادی زیسلتسلازی فرهنگ مشلارکتی ه های مؤتری در نهادینهسلازمانی، گامسلازی درونشلبهه

های  های داا ی و دسلتورالعمانامههای مشلارکت در منشلور سلازمانی، آییپردارند و ضلمپ درا شلفاف ارز نوآوری ب

ی ا تماوی و اوتماد سلازمانی، نسبت  های روزمره و تقویت سلرمایها رایی به من ور تبدیا رفتارهای مشلارکتی به رویه
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های تفهر انتقادی، حا مسللو ه، کار تیمی و های مهارنهای آموزشللی من   و کاربردی شللاما دورهبه برگماری برنامه

گیری  های لازم برای مشلللارکت اتربت  در فرآیندهای تصلللمی فردی اقدام کننلد تا کارکنلان به قاب یتارتبلاطان بیپ

هلا، کلارکنلان را در  هلای وم ی در ایپ دورهونوان تمریپهلای واقعی سلللازملانی بلهدسلللت یلابنلد؛ همینیپ، طراحی پروهه

های  بوم نوآوری به ا ق ارز  و ارتقای ظرفیتها در محیپ کار یاری رسلانده و در چارچوم زیسلتآمواتهکارگیری  به

گیری مشلارکتی  های تصلمی انجامد و توانمندسلازی مسلتمر کارکنان در حوزهنوآورانه در سلطوس متت د سلازمانی می

آورد. همینیپ،  های دولتی فراه  میافمایی در سلازمانگیری فرهنگ نوآوری و ه نیم بسلتر نهادی لازم را برای شلها

های ترکیبی کمی  گیری از رو شلود که پژوهشلگران آینده با بهره هت انجام تحقیقان آتی به محققان نیم توصلیه می

گیری  های یه ارچه پای  و ارزیابی مشلارکت کارکنان بر بهبود کیفیت تصلمی و کیفی به بررسلی تیتیر اسلتقرار ن ام

های مشلارکتی مدیران و کارکنان  های آموزشلی و توانمندسلازی مسلتمر را در توسلعه مهارننیم نق  برنامه مدیران و

محور بر های مشلارکتبوم نوآوری ب ردازند تا ضلمپ سلنج  میمان اترگراری شلااتمتناسلب با المامان نهادی زیسلت

گویی و بهبود فرآیندهای مشلارکتی، به طراحی مد   رفتارهای مدیریتی و ارائه راههارهایی برای ارتقای شلفافیت، پاسل 

 و  ی انسانی مشارکتمحور در مدیریت منابع انسانی و تقویت سرمایههای مشارکتآموزشلی بومی برای ارتقای ظرفیت

ی بوم نوآوری را از طریق توسلعههای توانمندسلازی با المامان زیسلتسلویی برنامهدر ن ام اداری کشلور دسلت یابند و ه 

 .های دولتی مورد واکاوی قرار دهندهای تفهر انتقادی، حا مسو ه و کار تیمی در سازمانهارنم
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 منابع 

بندی  (. اولویت1403اسحاقی گر ی، مجید، زاروی، و ی  اله، حمموی، حسیپ، اسدبک، مهدی و محمدی شیر کتیی، حسینع ی. )

 .  92-74 ،(1)4. حهمرانی و توسعهمحیطی  مهوری استمی ایران. مسائا سیاست زیست

سازی زنجیره های بهینهبندی پیشران(. شناسایی و اولویت1403محمدامیپ. ) ،حسیپ و  مالی ،حمموی ،کبری ،زاده برابتشی

   .26-1 ،(3)1 ،مدیریت زنجیره ارز  راهبردینگاری راهبردی. ارز  پایدار صنعت پتروشیمی ایران با رویهرد آینده

نق  مدیریت مشارکتی بر تعهد شی ی و تر  شیا کارکنان )مورد مطالعه:  (.  1405. )هرا.، و شهبازی، زیاور.، بابائی،  و ی حسنی،  

  .88-65 (،1)13مطالعان سااتار و کارکرد شهری،   .شهر تهران(  7و    6کارکنان دفاتر ادمان مسافرتی و گردشگری مناطق  

های راهبردی بندی پیشران (. شناسایی و اولویت1404سیده مرضیه. )  ،بنفشه و حسینی  ،فتون  ، محمد  ،همتی فر  ،حسیپ  ،حمموی

،  (1)3  ، مدیریت دولتی تطبیقینگاری.  های دولتی با رهیافت آیندهدر سازمان  Zهای رفتاری کارکنان نسا  توسعه شایستگی

39-15.   

شناسی ن ام ارزیابی وم هرد کارکنان و  (. آسیب1404رویا. )  ،افسانه و احمدآبادی  ،پور فراشاهدهقان  ،و یرضا  ،پور فراشاهدهقان

 .  116-86 ، (2)15 ،مطالعان منابع انسانی کارهایی برای تحو . های ا رایی کشور و ارائه راه مدیران دستگاه

سازی وم هرد  های بهینهبندی پیشران(. شناسایی و اولویت1404حسیپ و حسینی، سیده مرضیه. )  ،من ، بهروز، حممویرضایی

 .  26-11(, 1)4. های نویپ در ارزیابی وم هردپژوه پژوهی.  های نفت و گاز و پتروشیمی با رویهرد آیندهپایدار سازمان

(. طراحی مد  مدیریت منابع  1398سبحانی پور، سیدمحمدرضا، زاروی متیپ، حسپ، الوانی، سیدمهدی، و  ندقی، لتمرضا. )

- 59(،    43)12،  پژوه  های مدیریت ومومیانسانی اتربت  مبتنی بر فرهنگ سازمانی مشارکتی در بت  دولتی ایران.  

83 . 

های بهسازی ن ام ارزیابی  بندی پیشران(. بازشناسی و رتبه1404فاطمه. )،  حسیپ و اسدی،  حمموی  ، مشید،  صالحی صدقیانی 

  .176-156(. 2) 4  ،وم هردهای نویپ در ارزیابی  پژوه   .نهای دولتی ا.ا.ایراهای انسانی در سازمانوم هرد سرمایه

دومیپ همای  م ی و وم انسانی با  (. بررسی چال  های مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی،1404طاهری، مصطفی. )

 https://civilica.com/doc/2434324آستارا، ،رویهرد نویپ و اولیپ همای  بیپ الم  ی پژوهشی فرهنگیان نویپ

(. طراحی مد  سااتاری اقدامان مدیریت منابع انسانی با مشارکت بالا  1403محمد. ) ،وطایی ،  مهدی  ،ایراندی  ،منیره ،وبدی

  .56-27 ،( 3)3 ،مدیریت دفا  هواییهای دولتی.  برای سازمان

(. طراحی الگوی ارزیابی  1404حیب الله. )  ، امیپ رضا و سالارزهی  ،کمالیان  ،مهدی  ،کاظمی   ، نورمحمد  ، یعقوبی  ، کیمیا  ، قاسمی

های سیستان و ب وچستان، های و   و فناوری استانهای مستقر در پار موردی شرکت   وم هرد منابع انسانی گیگ: مطالعه

  .  158-123 ،(4)5 ، فص نامه مطالعان زیست بوم اقتصاد نوآوری  .کرمان و هرممگان

های توسعۀ منابع انسانی  بندی پیشران (. شناسایی و اولویت1404حسیپ. )،  شبن  و حمموی،  زر و  ،رحمت اله،  ق ی پور سوته

  . 89-60(. 3)15. مطالعان منابع انسانی  . پروریم ی با رویهرد شایسته

)  ،رادو ی و رضایی  ،اصیری صارم  ،حسیپ  ،کمندی ناکارآمدی1404مصطفی.  انسانی در    (. واکاوی دلایا  ن ام مدیریت منابع 

 .  128-105 ، ((52)پیاپی  4)شماره 13 ، های دولتیمدیریت سازمانایران. دولتی های سازمان

(. وواما مؤتر بر ناکارآمدی مدیریت سرمایه انسانی و راههارهایی برای رفع آن  1398معیپ. )  ، یوسد و س یمانی  ، محمدی فر

 .  178-15 ،(3)10 ، چش  انداز مدیریت دولتیهای دولتی استان کرمانشاه(. )موردمطالعه: سازمان
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محور (. شناسایی نشانگرهای مدیریت منابع انسانی همهاری1403و ه اله. )  ،اکبر و قربانی زاده   ،حسپ پور  ه،س ید  ،مسعودسینهی

  .131-112 ،(1)5  ،فص نامه مطالعان توسعه پایدار شهری و منطقه ایدر حوزه ستمت با استفاده از رو  فراترکیب. 

(. بررسی وواما موتر بر اتقیت و نوآوری در مدیریت استراتژیک منابع انسانی  1402و یرضا. )  ،فیروزه و سرگ مایی  ،منت ری فر

  . 83-10. 3(1، )فص نامه مطالعان زیست بوم اقتصاد نوآوری .با استفاده از رو  فراترکیب
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