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Abstract 
The present study aims to analyze a predictive model of the impact of 
human resource (HR) innovations on organizational performance using a 
futures studies approach. The research method is qualitative and 
applicable in nature. The statistical population consisted of 20 experts and 
specialists from the Mashhad Tax Administration, selected through 
purposive sampling. A semi-structured interview was used as the data 
collection instrument. Qualitative content analysis and Scenario Wizard 
software were employed for data analysis. Based on the qualitative 
findings, three main scenarios were formulated: very low HR innovation, 
moderate HR innovation, and very high HR innovation. The results 
indicate that at low levels of innovation, organizational performance faces 
challenges such as reduced productivity, resistance to change, and weak 
employee motivation; while at moderate levels, a relative improvement in 
performance is observed, though this improvement is not sustainable. In 
contrast, in the scenario of very high HR innovation, HR innovations 
become systematically institutionalized, leading to significant 
enhancement of organizational performance, increased productivity, 
improved service quality, and strengthened organizational accountability. 
The findings underscore the strategic necessity for managers to prioritize 
HR innovations as a key lever for improving the performance of public 
sector organizations. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Given the increasing complexity of work environments and escalating competition among 
organizations, companies are seeking to leverage novel human resource management (HRM) 
practices that not only enhance efficiency but also facilitate organizational innovation. 
Researches emphasize that the utilization of digital HRM tools and systems augments an 
organization’s capacity for knowledge management, expedites decision-making processes, 
and fosters employee creativity (Riana et al., 2020). 
Considering the significance of innovation in Iranian public and industrial organizations, the 
design of a comprehensive innovative human capital model has emerged as a key strategy. 
Rasouli et al. (2024) posit that adopting systematic approaches in HRM, while enhancing 
employee motivation and job satisfaction, leads to increased productivity and strengthens 
innovation within organizations. Furthermore, Shabrangi & Amirnejad (2022) demonstrated 
in their study that strategic HRM, by leveraging organizational entrepreneurship, can 
significantly improve organizational performance and enhance innovation capacity as a 
mediator. These studies suggest that human resources are not merely a supporting factor for 
daily operations but rather a catalyst for driving innovative changes and achieving the 
strategic objectives of an organization. 
On an international level, the impact of HRM on organizations’ innovative performance has 
also been investigated. Salas-Arbeláez (2020) found that in Colombian small and medium-
sized enterprises (SMEs), the implementation of modern HR practices, including continuous 
training, employee participation, and performance management, has a direct and positive 
influence on the organization’s innovative capabilities. Wang et al. (2024) further emphasized 
that high-performance work systems, through intrinsic employee motivation and person-
organization fit, significantly impact innovative organizational performance. These findings 
highlight the importance of creating flexible work environments and encouraging continuous 
learning, as these factors enhance innovation capabilities and improve overall organizational 
performance. Therefore, this study endeavors to address the question of how to analyze a 
predictive model for the impact of human resource innovations on organizational performance 
from a futures studies perspective. 
 
Theoretical Framework 
Innovation 
Innovation refers to the ability to synthesize resources in novel ways to create new goods, 
new production methods, open new markets, and sometimes even reorganize an industry 
(Azeem et al., 2021). According to Alain Afflelou, innovation is the application of new 
knowledge to offer new products or services based on customer demand (Amiri et al., 2015). 
 
Human Resources 
Organizational resources are, in fact, the assets of an organization that enable it to design and 
implement strategies aimed at increasing productivity and efficiency, and ultimately, the 
growth of the organization’s competitiveness. These organizational resources possess specific 
characteristics (Fazlali & Moazzammi, 2023). 
 
Organizational Performance 
Organizational performance is a complex phenomenon. Perhaps the simplest definition is the 
collection of activities directed towards achieving organizational goals. Therefore, 
organizational performance relates to the extent to which an organization has met its 
objectives. Organizations must be capable of identifying organizational performance 
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indicators that facilitate rapid adaptation to new problems and changes in the business 
environment (Brumand & Panahi, 2023). 
Guha et al. (2025) investigated the enhancement of employee innovation capabilities through 
high-involvement human resource management, examining the mediating roles of knowledge 
sharing and transformational leadership. By analyzing high-involvement HR management 
practices, they demonstrated the impact of knowledge sharing and transformational leadership 
in increasing employee innovation capacity. 
Cahyadi et al. (2024) explored innovation in human resource management and employee 
resilience in small and medium-sized enterprises. Emphasizing innovation in human resource 
management and employee flexibility, they showed that innovative human resources lead to 
increased organizational resilience and improved performance. 
 
Research Methodology 
The research methodology is qualitative and of the applicable type. The statistical population 
of the study includes 20 experts and specialists from the Tax Administration of Mashhad city, 
selected by purposive sampling. The data collection tool used is semi-structured interviews. 
 
Research Findings 
Qualitative content analysis was used to analyze the findings. Based on the results of the 
qualitative analysis, three main scenarios were developed: very low human resource 
innovation, medium human resource innovation, and very high human resource innovation. 
The findings indicate that at low levels of innovation, organizational performance faces 
challenges such as reduced productivity, resistance to change, and weak employee motivation. 
While at the medium level; a relative improvement in performance is observed, this 
improvement is not sustainable. In contrast, in the very high innovation scenario, human 
resource innovations are systematically institutionalized, leading to a significant enhancement 
of organizational performance, increased productivity, improved service quality, and 
strengthened organizational responsiveness. The results of this research emphasize the 
necessity for managers to strategically focus on human resource innovations as a key leverage 
for improving the performance of public organizations. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of analyzing the predictive model of the 
impact of human resource innovations on organizational performance using a futures studies 
approach. The results of this research are aligned with the findings of Guha et al. (2025), 
Cahyadi et al. (2024), Rasouli et al. (2024), Turulja et al. (2023), Aslam et al. (2023), 
Shabrangi & Amirnejad (2022), Sabkroo et al. (2022), and Kathirlu & Naeami (2020). 
Rasouli et al. (2024) concluded that the implementation of such models can lead to the 
enhancement of organizational performance and competitive ability. Turulja et al. (2023) also 
stated that novel human resource management practices improve organizational performance 
through the mediating effect of innovation. 
It is recommended that policymakers and managers of government organizations, especially 
in crucial areas such as the tax system, provide the ground for improving organizational 
performance, increasing public trust, and enhancing the efficiency of the administrative 
system by making targeted investments in human resource innovations. This research can 
serve as a basis for strategic decision-making, the formulation of human resource policies, and 
the design of future organizational transformation programs. 
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  ها: كليد واژه
  نوآوري،  

  منابع انساني،  
  عملكرد سازمان،  

  مديريت منابع انساني،  
  وري، بهره

    ، خدمات  كيفيت
 پاسخگويي سازماني

 چكيده
هدف   با  حاضر  پيش پژوهش  مدل  نوآوريتحليل  تأثير  سازمان  بيني  عملكرد  بر  انساني  منابع  با  هاي 
پژوهي آينده  مي مي  رويكرد  كاربردي  نوع  از  و  كيفي  پژوهش  روش  آماري  باشد.  باشد.  جامعه 

شامل   از    20تحقيق  مشهد  نفر  شهر  مالياتي  امور  اداره  كارشناسان  و  روش  ميخبرگان  به  كه  باشد 
باشد. براي  ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساختاريافته مي  .گيري هدفمند انتخاب شدند نمونه

روش   از  يافته  تحليل  و  كيفي  تجزيه  محتواي  ويزارد  تحليل  سناريو  افزار  نرم  با  شدو  بر  استفاده   .
اساس نتايج تحليل كيفي، سه سناريوي اصلي شامل نوآوري منابع انساني بسيار پايين، نوآوري منابع  

دهد كه، در سطوح  ها نشان ميانساني متوسط و نوآوري منابع انساني بسيار بالا تدوين گرديد. يافته
چالش با  سازماني  عملكرد  نوآوري،  بهره پايين  كاهش  نظير  و  هايي  تغيير  برابر  در  مقاومت  وري، 

مشاهده   عملكرد  نسبي  بهبود  متوسط،  در سطح  كه  حالي  در  است؛  مواجه  كاركنان  انگيزش  ضعف 
نوآوريمي  بالا،  بسيار  نوآوري  سناريوي  در  مقابل،  در  نيست.  پايدار  بهبود  اين  اما  منابع  شود  هاي 

وري، ان، افزايش بهرهمند نهادينه شده و موجب ارتقاي چشمگير عملكرد سازمصورت نظامانساني به
گردد. نتايج اين پژوهش بر ضرورت توجه بهبود كيفيت خدمات و تقويت پاسخگويي سازماني مي 

نوآوري به  مديران  بهراهبردي  انساني  منابع  عملكرد هاي  بهبود  در  كليدي  اهرم  يك  عنوان 
  هاي دولتي تأكيد دارد. سازمان
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 مقدمه 
هاي اخير، اهميت منابع انساني نوآور به عنوان يكي از عوامل كليدي ارتقاي عملكرد سازماني بيش از پــيش مــورد در سال

توانــد هاي نوين ميدهند كه مديريت منابع انساني الكترونيكي و مبتني بر فناوريتوجه قرار گرفته است. مطالعات نشان مي
هــاي ). بــا توجــه بــه پيچيــدگي محيطBabaii, 2025نقش مهمي در افزايش نوآوري و بهبود عملكرد سازماني ايفا كنــد (

هاي نــوين مــديريت منــابع انســاني هســتند كــه گيري از شيوهها به دنبال بهرهها، شركتكاري و رقابت فزاينده بين سازمان
ها بر اين نكته تأكيد دارند كه استفاده از ابزارها و علاوه بر كارآمدي، بتواند نوآوري سازماني را نيز تسهيل نمايد. پژوهش

گيري و ارتقاي خلاقيــت هاي منابع انساني ديجيتال، قابليت سازمان را در مديريت دانش، تسريع فرآيندهاي تصميمسيستم
 ).Riana et al, 2020دهد (كاركنان افزايش مي

هاي دولتي و صنعتي ايران، طراحي الگوي جامع منابع انساني نوآور بــه عنــوان يــك با توجه به اهميت نوآوري در سازمان
كارگيري رويكردهــاي سيســتماتيك در كننــد كــه بــه) بيــان ميRasouli et al, 2024راهكار كليدي مطرح شده اســت. (

وري و تقويــت نــوآوري در مديريت منابع انساني، ضمن ارتقاي انگيزش و رضايت شغلي كاركنان، موجب افــزايش بهــره
نيز در پژوهش خود نشان دادند كه مــديريت اســتراتژيك منــابع  )Shabrangi & Amirnejad, 2022شود. (ها ميسازمان

تواند به عنوان يك ميانجي، عملكرد سازماني را به طور قابل توجهي بهبــود گيري از كارآفريني سازماني ميانساني با بهره
دهند كــه منــابع انســاني تنهــا عامــل پشــتيبان عمليــات بخشد و ظرفيت نوآوري سازمان را ارتقا دهد. اين مطالعات نشان مي

 رود.روزمره نيست، بلكه محركي براي ايجاد تغييرات نوآورانه و دستيابي به اهداف استراتژيك سازمان به شمار مي
-Salasها نيز مورد بررســي قــرار گرفتــه اســت. (المللي، اثر مديريت منابع انساني بر عملكرد نوآورانه سازماندر سطح بين

Arbeláez, 2020هاي نوين منــابع انســاني، از جملــه هاي كوچك و متوسط كلمبيا، اجراي شيوه) نشان داد كه در شركت
هاي نوآورانــه ســازمان دارد. آموزش مداوم، مشاركت كاركنان و مديريت عملكرد، تــأثير مســتقيم و مثبتــي بــر توانمنــدي

)Wang et al, 2024هاي كاري با عملكرد بالا، از طريق انگيزش دروني كاركنــان و تناســب ) نيز تأكيد كردند كه سيستم
پذير هاي كاري انعطافسازمان، اثر قابل توجهي بر عملكرد نوآورانه سازماني دارند. اين نتايج بر اهميت ايجاد محيط-فرد

هاي نــوآوري و بهبــود عملكــرد كلــي و تشويق به يادگيري مستمر تأكيد دارند، زيرا اين عوامل موجب افزايش توانمندي
 شوند.سازمان مي
 & Kutieshatهاي جهاني نيز نقش مــديريت منــابع انســاني در نــوآوري ســازماني را برجســته كــرده اســت. (تجربه بحران

Farmanesh, 2022نشــان دادنــد  19-هاي نوين منابع انساني بر عملكرد نوآورانه در دوران كوويــد) در بررسي تأثير شيوه
بردند، قادر به حفــظ و حتــي پذير بهره ميهاي انعطافهايي كه از ابزارهاي ديجيتال، آموزش آنلاين و سياستكه سازمان

) Rasouli et al, 2024؛ Babaii, 2025هاي داخلي (ها همسو با پژوهشاند. اين يافتهتقويت نوآوري و عملكرد خود بوده
كنند كه نوآوري منابع انساني، به ويژه در شرايط نامطمئن و تغييــرات ســريع محيطــي، يــك عامــل حيــاتي بــراي تأكيد مي

تضمين بقاي سازمان و ارتقاي عملكرد آن است. بدين ترتيب، بررسي تعامل ميان مديريت منابع انساني و نوآوري، هم در 
شود بــه بنابراين، تلاش ميالمللي، به عنوان يكي از موضوعات اساسي تحقيقات مديريت مطرح است.  سطح ملي و هم بين

 با رويكرد آينده پژوهــيهاي منابع انساني بر عملكرد سازمان بيني تأثير نوآوريتحليل مدل پيشاين سؤال پاسخ دهد كه 

 باشد؟به چه صورت مي



        
 

 

 

49  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش 

 هاي منابع انساني بر عملكرد سازمان با رويكرد آينده پژوهي بيني تأثير نوآوري تحليل مدل پيش:  زينب مولوي ، فائزه قمي 
 

 64تا  44، صفحات 1405، تابستان 28، پياپي 2، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

  ادبيات نظري 
  نوآوري

حتي   و  جديد  بازارهاي  گشودن  و  جديد  توليد  روشهاي  و  كالا  خلق  براي  تازه  روش  در  منابع  تلفيق  توانايي  به  نوآوري 
). به عقيده آلن آفو نوآوري بكار بردن دانش Azeem et al,2021بعضي اوقات به سازماندهي مجدد صنعت اشاره دارد (

مي مشتريان  تقاضاي  اساس  بر  جديد  خدمات  يا  محصول  ارائه  براي  (جديد  پورتر  Amiri et al,2015باشد  نظر،  از   (
مي (ابداع)  كارها  دادن  انجام  جديد  روش  مينوآوري  در  تجاري  شكل  به  كه  راجرزباشد  سازگار   آيد.  را  نوآوري  نيز 

سازماننمودن ايده  با  جديد  سازگاري ميهاي  حال  در  سه مؤلفه  هاي  به  داشتند نوآوري  و همكاران اظهار  داند. هبريك 
نوآوري توليد، پذيرش و اجرا و تحقق    .)Eidi et al, 2019(   اصلي اطلاعات سرمايه و ظرفيت كار آفرينانه لازم نياز دارد

محيطايده  در  است.  جديد  خدمات  و  كالاها  فرآيندها  كسب  ها،  رقابتي  مزيت  بخواهند  سازمانها  اگر  امروز  رقابتي  هاي 
هايي است كه شرايط  نوآوري يكي از راه ). Moghli & Dehghani, 2015كنند به نوآوري مستمر متوسل خواهند شد (

مي فراهم  را  مداوم  ناشناخته  رشد  آينده  براي  تضميني  و  رقابت  در  ماندن  باقي  براي  ضروري  عامل  يك  همچنين  كند. 
) است  نيز  سازمان  شركت ).  Noruzi et al, 2018(احتمالي)  به  مينوآوري  كمك  مزيت  ها  نامطمئن  محيط  در  تا  كند 

عامل  و همچنين  تأثير دارد  مدت  بلند  در  عملكرد شركت  و اين مهم روي  غالب شوند  بر حريفان  و  كنند  كسب  رقابتي 
  ). Eshkor Vakili & nojabaei, 2022شود نوآوري است ( اصلي كه موجب رشد كسب و كارها مي

  
  منابع انساني 

ترين افراد  شالوده و زيربناي هر سازماني نيروي انساني آن است و داشتن يك زيربناي اثربخش يعني قرار گرفتن شايسته
 Ghirtmand & Amiri( شودها محسوب ميهاي شغلي، پيش شرط اساسي براي موفقيت سازمانترين موقعيتدر مناسب

Moghadam, 2021رود. افزايش بهره وري نيروي  ترين عامل اثر گذار هر كسب و كار به شمار مي). نيروي انساني، مهم
مي بخشها  از  يك  هر  در  سازمانها  كار  و  شركتها  اقتصادي  رشد  نهايت ارتقاي  در  و  اقتصادي  وري  بهره  افزايش  به  تواند 

هاي سازمان هستند كه آن را در جهت طراحي منابع سازماني در واقع دارايي   ).Ahmadpor Daryani, 2017منجر شود (
توانمند   سازمان  پذيري  رقابت  قابليت  رشد  نهايت  در  و  كارايي  و  وري  بهره  افزايش  هدف  با  استراتژيهايي  استقرار  و 

(مي دارند  خاصي  ويژگيهاي  سازماني  منابع  اين  البته  به    ).Fazlali & Moazzammi, 2023سازد.  نگاه  منابع  سابقه 
برمي  انساني  ميلادي  هفدهم  قرن  به  دارايي  يك  عنوان  مطالعاتبه  از  زيادي  تعداد  كلي  طور  به  اين  گردد،  نمايانگر 

اين   گذاران و تحليل آنها اثرگذار است و گيري سرمايهبر تصميم  سرمايه انساني موضوع هستند كه گزارشات مرتبط با  
بديهي است كه نقش نيروي انساني متخصص در خلق   سازد.هاي انساني را آشكار مي موضوع اهميت گزارشگري سرمايه

رقابتي روزافزون   مزيتهاي  اهميت  عليرغم  حال  عين  در  است.  ناپذير  انكار  سازمانها  براي  گوناگون  هاي  درحوزه 
 منابع انساني گردد. مديران  دارايي ارزشمند در صورتهاي مالي سازمانها گزارش نمي  هاي انساني، متاسفانه اين سرمايه 

 Mehdizade(  توانند با استفاده از اين اطلاعات تأثير افراد مختلف در فرايندهاي ارزش آفرين سازمان راروشن سازندمي

et al, 2023 (.  
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  عملكرد سازماني
مي محسوب  سازماني  هر  شكست  يا  موفقيت  براي  حياتي  شاخص  يك  سازماني  يك عملكرد  سازماني  عملكرد  شود. 

و فعاليت رقابتي  برتري  عمليات،  قبيل مديريت،  كه ابعاد مختلفي از  گسترده است  بسيار  را در برمي مفهوم  سازماني  هاي 
سازماني پديده ).  Hosseinpour et al, 2021گيرد ( را بتوان  اي پيچيده است كه شايد سادهعملكرد  آن  ترين تعبير براي 

موضوع  اين  به  سازماني  عملكرد  رو  اين  از  دانست  سازماني  اهداف  به  دستيابي  جهت  در  معطوف  فعاليتهاي  مجموعه 
مي شناسايي  مربوط  به  قادر  بايد  سخت  شرايط  در  سازمانها  است  رسيده  خود  اهداف  به  مقدار  چه  سازمان  يك  كه  شود 

شاخصهاي عملكرد سازماني باشند كه امكان پاسخگويي به مشكلات جديد با حداكثر سرعت انطباق با تغييرات در محيط  
). امروزه شركتها در اغلب موارد براي بهبود عملكرد خود Brumand & Panahi, 2023كنند (كسب و كار را فراهم مي

ناچار هستند كه چابكي بالاتري داشته باشند.   بازار،  بخشي از مفهوم اثربخشي سازماني و افزايش سهم  عملكرد سازماني 
مي ذينفعان  اهداف  بر  مبتني  و  سازماني  بيروني متغير اثربخشي  بعد  سازماني  عملكرد  سازماني شامل  است،  عملكرد  باشد. 

مي سهام  صاحبان  بازده  و  مالي  عملكرد  حوزه  (سه  ميKaramipur, 2023باشد  را  عملكرد  ارزيابي  مباحث  از ).  توان 
و   قضاوت  سنتي،  ديدگاه  دارد.  وجود  باره  اين  در  نو  و  سنتي  اساسي  ديدگاه  دو  داد.  قرار  بررسي  مورد  متفاوتي  زواياي 

دارد دستوري  سبك  و  داده  قرار  هدف  را  شونده  ارزيابي  كنترل  و  عملكرد    قدرت   همان  سازمان  عملكرد  .يادآوري 
  ). Adnan et al, 2016اي كارامد و مؤثر است (به گونه  منابع با استفاده از به اهدافش دستيابي براي سازمان

 
  پيشينه پژوهش

)Guha et al, 2025  هاي نوآوري كاركنان از طريق مديريت منابع انساني با مشاركت بالا: نقش  افزايش قابليت ) به بررسي
با مشاركت بالا،  مديريت منابع انساني  هاي  ها با بررسي شيوه پرداختند. آن  آفرين اي اشتراك دانش و رهبري تحولواسطه 

 آفرين را در افزايش ظرفيت نوآوري كاركنان اثبات كردند. اشتراكي و رهبري تحول تأثير دانش 
 )Cahyadi, 2024  هاي كوچك و متوسط آوري كاركنان در شركت نوآوري در مديريت منابع انساني و تاب ) به بررسي

پذيري كاركنان، نشان دادند كه منابع انساني نوآور  و انعطاف  مديريت منابع انسانيپرداختند. نيز با تأكيد بر نوآوري در  
  شودآوري سازمان و بهبود عملكرد آن ميموجب افزايش تاب

 )Rasouli et al, 2024 به بررسي طراحي الگوي جامع منابع انساني نــوآور را بــا هــدف افــزايش كارآمــدي، انگيــزش و (
توانــد موجــب ارتقــاي هاي دولتي ايران پرداختند. به اين نتيجه رسيدند كه اجراي چنين الگوهــايي مينوآوري در سازمان

  عملكرد و توان رقابتي سازمان شود.
)Turulja et al, 2023  پرداختند. نيز  هاي مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني: اثر ميانجي نوآوري  شيوه) به بررسي

  بخشد. اي نوآوري، عملكرد سازماني را بهبود ميهاي نوين مديريت منابع انساني، از طريق اثر واسطهبيان كردند كه شيوه 
)Aslam et al, 2023  پرداختند.   هاي كوچك و متوسطتأثير منابع انساني نوآوري محور بر عملكرد شركت ) به بررسي

  هاي كوچك و متوسط را بهبود بخشد. تواند عملكرد شركتنتايج نشان داد كه منابع انساني نوآورانه مي
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 )Shabrangi & Amirnejad, 2022اي كه بر گروه ملي صنعتي فــولاد ايــران انجــام دادنــد، نشــان دادنــد كــه ) در مطالعه
ها مديريت استراتژيك منابع انساني با نقش ميانجي كارآفريني سازماني، اثر مثبتي بر عملكرد كلي سازمان دارد. ايــن يافتــه

  سازد.اهميت استراتژيك منابع انساني و نقش آن در تحريك نوآوري سازماني و ارتقاي مزيت رقابتي را برجسته مي
)Sabkroo et al, 2022  آفرين سبز و مديريت منابع انساني سبز بر نوآوري سبز و عملكرد  نقش رهبري تحول) به بررسي

تواند نوآوري  آفرين سبز و اجراي مديريت منابع انساني سبز مي پرداختند. نتايج نشان داد كه رهبري تحول   محيطيزيست 
محيطي سازمان را بهبود دهد. اين رويكرد با تمركز بر پايداري و مسئوليت اجتماعي سبز را تقويت كرده و عملكرد زيست 

مي نشان  جنبهسازمان،  به  محدود  تنها  نوآور  انساني  منابع  كه  ميدهد  بلكه  نيست،  اقتصادي  بر  هاي  بسزايي  تأثير  تواند 
 محيطي و توسعه پايدار سازمان داشته باشد. نوآوري زيست 

)Kathirlu & Naeami, 2020  هاي مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني (مطالعه  بررسي رابطه بين سيستم ) به بررسي
تهران)   ملت  بانك  پيادهموردي:  كه  داد  نشان  نتايج  بهپرداختند.  مؤثر،  انساني  منابع  مديريت  سيستم  در  سازي  ويژه 

  شود. وري و ارتقاي عملكرد كلي سازمان ميهاي مالي، باعث افزايش بهره سازمان
  

  پژوهش روش
گيري از روش تحليل كيفــي و شود و با بهرهها، كيفي محسوب مياين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت داده

بينــي هاي كيفي با خبرگان براي شناسايي مفاهيم و سپس طراحــي ســناريوهاي مختلــف بــراي پيشسناريونويسي (مصاحبه
هــاي منــابع تأثير نوآوري منابع انساني بر عملكرد سازمان) انجام شده است. هدف اصــلي پــژوهش، بررســي تــأثير نوآوري

انساني بر عملكرد سازمان و استخراج سناريوهاي محتمل براي بهبود فرآيندها و عملكرد سازماني اســت. اســتفاده از روش 
تــوان بــه كند و بــا سناريونويســي، ميها و تجربيات خبرگان را فراهم ميتحليل كيفي امكان بررسي عميق مفاهيم، ديدگاه

  بيني روندهاي آتي و ارائه راهكارهاي عملياتي پرداخت.پيش
ساختاريافته بــا خبرگــان اداره ماليــات در مشــهد اســتفاده شــد. هاي نيمهها در اين پژوهش از مصاحبهآوري دادهبراي جمع
هاي منابع انســاني و تــأثير آن بــر عملكــرد ها و تجربيات كارشناسان در زمينه نوآوريها با هدف استخراج ديدگاهمصاحبه

 سازمان طراحي شد.
جامعه آماري اين پژوهش شامل خبرگان و كارشناسان اداره ماليات در شهر مشهد بود كه تجربه و دانش كــافي در حــوزه 

نفــر از   20منابع انساني و فرآيندهاي سازماني داشتند. حجم نمونه با توجه به معيار اشباع نظــري تعيــين شــد و در مجمــوع،  
ها به روش هدفمند انجام شد تا افرادي بــا بيشــترين آگــاهي و تجربــه در خبرگان مورد مصاحبه قرار گرفتند. انتخاب نمونه

 هاي منابع انساني وارد پژوهش شوند.زمينه نوآوري
ها به صورت كلمه به كلمه رونويسي شد و با اســتفاده از روش تحليــل محتــواي كيفــي ها، مصاحبهآوري دادهپس از جمع

بنــدي ها ابتدا كدگذاري شدند و سپس بر اساس موضوعات و الگوهاي تكرارشونده، مقولهمورد بررسي قرار گرفت. داده
ســاز تــدوين ســناريوهاي هــا را فــراهم كــرد و زمينهگرديدند. اين فرآيند امكان استخراج مفاهيم اصــلي و روابــط بــين آن

بينــي آينــده با توجه به نتايج حاصل از تحليل كيفي، سناريونويسي به منظور پيش  مختلف براي بهبود عملكرد سازمان شد.
هاي منابع انساني و اثر آن بر عملكرد سازمان انجام شد. نرم افزار مورد اســتفاده ســناريو وزارد بــود. ســناريوها بــر نوآوري
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هــا طراحــي شــدند و شــامل ســناريوهاي ها و تحليــل دادهشــده در مصــاحبهاســاس چهــارچوب عوامــل كليــدي شناسايي
ــود. ايــن ســناريوها ميخوش ــه ب ــه و بدبينان ــه، محتاطان ــابع انســاني و تواننــد راهنمــاي تصــميمبينان ــراي مــديران من گيري ب

 ريزي استراتژيك و بهبود فرآيندها را فراهم كنند.سياستگذاران سازمان باشند و امكان برنامه
  

 هاي پژوهش يافته
ها هاي منابع انساني بر عملكرد سازمان است، تجزيه و تحليل دادهبا توجه به اينكه هدف اين پژوهش بررسي تأثير نوآوري

ها اســتخراج شود. در اين راستا، متغيرهاي مورد نياز مدل پژوهش از طريق مصاحبهدر اين فصل به صورت كيفي انجام مي
طور دقيــق شناســايي و تحليــل شــود. در راســتاي گردد تا چارچوب مفهومي پژوهش بــهها تعيين ميشده و روابط ميان آن

) و پايايي پژوهش براساس روش توافق دروني Linken & Guba, 1980ها، ابتدا روايي پژوهش مطابق روش (تحليل داده
هــا، جهــت اســتخراج كــدها و بررسي شده، سپس آمار توصيفي مصاحبه شوندگان ارائه گرديــده و ســپس بــه تحليــل داده

در پژوهش حاضر جهت بررسي روايي پژوهش از ها و روابط بين آنها در نرم افزار مكس كيودا پرداخته شده است.  مقوله
) كه بر اساس چهار عنصر قابليت انتقال، قابليــت اعتبــار، قابليــت اعتمــاد و قابليــت تأييــد Linken & Guba, 1980روش (

  شكل گرفته و روايي ابزار را تأييد نمود، استفاده گرديد.
 

 ) Linken & Guba, 1980. روايي پژوهش طبق روش ( 1جدول 
  فرايند  شاخص 

  نظرسنجي از خبرگاني كه در تحقيق حاضر شركت نداشتند.   قابليت انتقال 
 هاي مصاحبه توسط مصاحبه شوندگان. صرف زمان كافي براي پژوهش و تأييد داده  قابليت اعتبار

 مستندسازي و رعايت همه گامهاي طي شده در پژوهش و مستندات در فرايندهاي پژوهش.  قابليت تأييد
  ثبت تمام جزئيات و يادداشت همه موارد در مرحله مصاحبه و انجام آن. قابليت اعتماد

  
جهت ارزيابي پايايي پــژوهش از دو نفــر كــه خــارج از موضــوع پــژوهش بودنــد، پــس از توضــيحات و آموزشــهاي لازم 

  ها را كدگذاري نمايند تا بتوان ميزان پايايي را اندازه گيري و مقايسه نمود.مورد از مصاحبه 5درخواست شد كه 
  

  . پايايي پژوهش با روش ميزان اتفاق دروني2جدول 
 درصد اتفاق نظر يا پايايي آزمون  تعداد توافقات  تعداد كد استخراج شده از مصاحبه  مصاحبه 
  %86.05  37  43  1مصاحبه  
  %82.4  42 51  4مصاحبه  
  %81.1  30 37  5مصاحبه  
  %73.53  25 34  9مصاحبه  
  %82.1  23 28 11مصاحبه  
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باشــد كــه نشــان درصــد مــي 70مصــاحبه بــالاتر از  5شود، ميزان توافق دروني براي همانطور كه در جدول بالا مشاهده مي
باشــد. بــه منظــور اســتخراج هاي انجام شده و كدهاي استخراجي توســط محقــق مــيدهنده پايايي قابل قبول براي مصاحبه

شــود. ايــن هــاي متعــددي بــه كــار گرفتــه ميمتغيرهاي مورد نياز مدل پژوهش در حل مسائل حوزه كاري خبرگان، روش
ها بر اســاس نحــوه دريافــت توانند به طرق گوناگون دسته بندي شوند. يك طريقه رايج، دسته بندي اين روشها ميروش

هــاي گــردد. روشي استخراج مستقيم و استخراج غيرمستقيم دانــش مطــرح ميدانش از خبره است. بر اين اساس دو دسته
پردازند. شــرط لازم بــراي اينكــه مستقيم، به طور مستقيم به درخواست توضيح از خبره در رابطه با چگونگي انجام كار مي

ها به موفقيت دست يابند اين است كه خبره به اندازه كافي توانايي و رضايت براي بــه اشــتراك گــذاري دانــش اين روش
شوند، البته به غير از مواردي كــه خبــره بــه قــدري خود داشته باشد. در اين روش اطلاعات به سهولت توسط خبره بيان مي

). Bailin, 1977رســند (فعاليت مورد نظر را تكرار كرده است كه اطلاعات راجــع بــه آن بــراي خبــره بــديهي بــه نظــر مي
شوند كه به راحتي توسط خبره قابــل بيــان نيســتند. هاي غيرمستقيم به منظور دست يابي به اطلاعاتي به كار گرفته ميروش

گيــرد، دهند نيز صــورت ميها علاوه بر نحوه تعامل با خبره، بر اساس نوع اطلاعاتي كه به دست ميالبته دسته بندي روش
كه در اين بخش به آنها اشاره خواهد شد. در اين پژوهش از روش مستقيم اســتفاده شــده اســت و پــس از انجــام مصــاحبه 
براي درك و استخراج متغيرهاي مورد نياز پژوهش اين مفاهيم ابتدا كدگذاري باز، سپس مقوله بنــدي شــده و در نهايــت 

هاي مصاحبه، اســتخراج ســاير مفــاهيم با بررسي دادهكدگذاري محوري جهت استخراج الگوي پژوهش انجام شده است. 
  ين فرايند در جدول زير به طور كامل نشان داده شده است.نيز به همين ترتيب صورت گرفته است. ا

  
  . فرايند كدگذاري باز مصاحبه با خبرگان 3جدول 

 كد گويه هاي نوآوري منابع انساني 

 HR1 آموزش مداوم كاركنان
 HR2 هاي توانمندسازيبرنامه

 HR3 مديريت عملكرد نوآورانه 
 HR4 هاي پاداش خلاقانهسيستم 

 HR HR5 استفاده از فناوري در
 HR6 مديريت دانش 

 HR7 هاي يادگيري آنلاين فرصت
 HR8 توسعه رهبري نوآور 

 HR9 ايرشتههاي ميان تيم
 HR10 پذير كاريهاي انعطافسياست

 HR11 گيريمشاركت كاركنان در تصميم 
 HR12 نظام بازخورد مستمر 
 HR13 ارزيابي استعدادها 

 HR14 جذب نيروي كار خلاق
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 HR15 تنوع و شمول
 HR16 برنامه جانشيني نوآورانه 

 HR17 هاي نوآورمديريت پروژه
 HR18 كننده نوآوريفرهنگ سازماني حمايت
 HR19 آفرينرهبري تحول

 HR20 هاي داخلي نوآوريايجاد شبكه
 HR21 پشتيباني منابع مالي براي نوآوري

 HR22 هاي كاريابي داخليسياست
 HR23 هاي انگيزشي غيرمالي برنامه

 HR24 مديريت استعدادها
 HR25 نظارت بر نوآوري سازماني

 HRM HR26 افزارهاياستفاده از نرم
 HR27 مديريت تغيير

 HR28 هاي خلاقانه در كار فرصت
 HR29 هاي پيشنهاددهيسيستم 

 HR30 هاي ديجيتال توسعه مهارت
 HR31 آموزش رهبري تيمي 
 HR32 طراحي شغل منعطف

 HR33 هاي كار از راه دور سياست
 HR34 هاي خلاقيتكارگاه

 HR35 انگيزش دروني كاركنان
 HR36 ارزيابي نوآوري فردي 

 HR37 ها و مراكز تحقيقاتيهمكاري با دانشگاه
 HR38 توسعه مهارت حل مسئله 

 HR39 هاي مستندسازي نوآوريسيستم 
 HR40 فرهنگ يادگيري مستمر 

  
 ها شناسايي شدند.مضمون فرعي از دل مصاحبه 40شود، همانطور كه در جدول بالا مشاهده مي

رسد. در اين بخش با بندي مفاهيم ميها و جمعها، نوبت به تعيين مقولهمرحله بعد از شناسايي و استخراج كدها از مصاحبه
  ها يا ابعاد اصلي مدل تعيين گرديده است.توجه به مفاهيم كدها، مقوله
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  كيفي هايداده از  آمده به دست هاي ومضمون . مفاهيم4جدول 
 كد مؤلفه  مؤلفه نوآوري منابع انساني كدها

HR1: آموزش مداوم كاركنان 
HR2:  هاي توانمندسازيبرنامه 

HR7: هاي يادگيري آنلاينفرصت 
HR30: هاي ديجيتال توسعه مهارت 

HR31:  آموزش رهبري تيمي 
HR38:  توسعه مهارت حل مسئله 
HR40:  فرهنگ يادگيري مستمر 

 M1 آموزش و توسعه كاركنان

HR3:  مديريت عملكرد نوآورانه 
HR4:  هاي پاداش خلاقانهسيستم 

HR12:  نظام بازخورد مستمر 
HR23:  هاي انگيزشي غيرماليبرنامه 

HR35:  انگيزش دروني كاركنان 
HR36:  ارزيابي نوآوري فردي 

 M2 انگيزش از طريق مديريت عملكرد

HR13: ارزيابي استعدادها 
HR14: جذب نيروي كار خلاق 

HR24:  مديريت استعدادها 
HR16: برنامه جانشيني نوآورانه 

 M3 نگهداشت استعدادها

HR9:  ايرشتههاي ميانتيم 
HR11:  گيري مشاركت كاركنان در تصميم 

HR20: هاي داخلي نوآوريايجاد شبكه 
HR29:  هاي پيشنهاددهي سيستم 

 M4 مشاركت و همكاري كاركنان

HR18: كننده نوآوريفرهنگ سازماني حمايت 
HR19: آفرين رهبري تحول 
HR34: هاي خلاقيت كارگاه 

 M5 فرهنگ و رهبري نوآورانه 

HR5: استفاده از فناوري در HR 
HR26: افزارهاياستفاده از نرم HRM 

 HR M6 فناوري و ديجيتال سازي

HR10:  پذير كاريهاي انعطافسياست 
HR27:  مديريت تغيير 

HR32: طراحي شغل منعطف 
HR33:  هاي كار از راه دورسياست 
HR28: هاي خلاقانه در كارفرصت 

 M7 پذيريمديريت تغيير و انعطاف
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HR6:  مديريت دانش 
HR39:  هاي مستندسازي نوآوريسيستم 

 M8 اكوسيستم يادگيري سازماني

HR21: پشتيباني منابع مالي براي نوآوري 
HR17: هاي نوآور مديريت پروژه 

 M9 ها منابع مالي و پشتيباني پروژه

HR15: تنوع و شمول 
HR22:  هاي كاريابي داخليسياست 

 M10 شمول سازماني

HR37: هاي خارجي و تعامل با محيطشبكه ها و مراكز تحقيقاتيهمكاري با دانشگاه M11 
HR25: ارزيابي و پايش نوآوري نظارت بر نوآوري سازماني M12 

 
  ) نتايج تبديل كدهاي مفهومي به مضمون كه در واقع به عنوان شاخص هم در مدل ذكر شده است.5در جدول (

  
  نهايي هايو مضمون . مفاهيم5جدول 

 كدها 
مؤلفه كلان نوآوري منابع 

 انساني 
كدمولفه  

 كلان 

M1: آموزش و توسعه كاركنان (HR1, HR2, HR7, HR30, HR31, 

HR38, HR40) 
M3: جذب و نگهداشت استعدادها (HR13, HR14, HR16, HR24) 

آموزش، توسعه و مديريت  
 استعدادها

C1 

M2: مديريت عملكرد و انگيزش (HR3, HR4, HR12, HR23, 

HR35, HR36) 
M7: پذيريمديريت تغيير و انعطاف (HR10, HR27, HR32, HR33, 

HR28) 

انگيزش از طريق مديريت  
 عملكرد 

C2 

M4: مشاركت و همكاري كاركنان (HR9, HR11, HR20, HR29)

M5:  فرهنگ و رهبري نوآورانه (HR18, HR19, HR34) 
M10: تنوع و شمول (HR15, HR22) 

فرهنگ، رهبري و مشاركت 
 نوآورانه 

C3 

M6: فناوري و ديجيتال سازي HR (HR5, HR26) 
M8: مديريت دانش و يادگيري سازماني (HR6, HR39) 

M9: هامنابع مالي و پشتيباني پروژه (HR21, HR17) 
M11:  هاي خارجي و تعامل با محيطشبكه (HR37) 

M12:  ارزيابي و پايش نوآوري (HR25) 

فناوري، دانش و پشتيباني  
 سازماني 

C4 
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 تحقق كفايت نظري
ها به مرز اشباع برسد و مفاهيم مرتبط با پديده مورد كند كه محقق در دادهها تا جايي ادامه پيدا ميفرايند جمع آوري داده

شوند تكراري شده و مطلب جديدي به مدل اضافه نشود. جــدول زيــر نظر كه توسط مصاحبه شوندگان مختلف مطرح مي
  دهد:چگونگي تحقق اين معيار در پژوهش حاضر را نشان مي

 
  . چگونگي تحقق كفايت نظري6جدول 

  مصاحبه
فراواني كدهاي 

 باز 
  تعداد مفاهيم

تكميل مفاهيم  
  قبلي 

ظهور مقولات  
  جديد

تكميل مقولات 
  قبلي 

    11  -   45 83 آموزش، توسعه و مديريت استعدادها
  2  3  16  61  62  انگيزش از طريق مديريت عملكرد

  1    6  67  69  فرهنگ، رهبري و مشاركت نوآورانه 
      2  69  48  فناوري، دانش و پشتيباني سازماني

  
  سناريونويسي

  انددر اين تحقيق، هفت عامل اصلي مؤثر بر عملكرد سازماني شناسايي شده
  آموزش، توسعه و مديريت استعدادها .١
 مديريت عملكرد و انگيزش كاركنان .٢
 فرهنگ، رهبري و مشاركت نوآورانه .٣
 فناوري، دانش و پشتيباني سازماني .۴

براي تحليل اثر تركيبي اين عوامل، سه سناريوي شاخص تعريف شد كه تركيبي از سطوح پايين، متوسط و بــالا بــراي هــر 
سازي شــده و ســپس بــا دهد. هر سناريو به عنوان يك وضعيت فرضي از محيط و ظرفيت سازماني مدلعامل را نمايش مي

دهد تا تصميم نهــايي مــدل بــر فازي، خروجي هر سناريو محاسبه شد. اين روش امكان مي-استفاده از مدل استنتاج عصبي
ها بر پذيرش فناوري تحليــل اساس تركيب مختلف عوامل محيطي و سازماني مشخص شود و اثر هر عامل و تعامل بين آن

  گردد.
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  . سناريوهاي پيشنهادي مدل 7جدول 

سناريو 

A
dvancedTech

C
ustom

erExp
 Infrastructure
 H

um
anC

ulture

R
ules

 

BusinessM
odel

Sustainability
 

 تفسير خروجي 

1  Low (0) Low (0) Low (0) Low (0) Low (0) Low (0) Low (0) 

نوآوري منابع انساني 
بسيار بالا: سازمان و 
محيط كاملاً آماده 

هاي پذيرش نوآوري
منابع انساني هستند؛ 

هاي زيرساخت
ديجيتال، فرهنگ 
نوآورانه و مهارت 
اي كاركنان به گونه

است كه نوآوري 
تواند تأثير قابل مي 

توجه و مثبت بر 
عملكرد سازمان داشته 

 باشد. 

2 Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

Medium 
(0.5) 

نوآوري منابع انساني 
متوسط: سازمان 

ها و داراي ظرفيت
آمادگي محدودي 
براي نوآوري منابع 
انساني است؛ برخي 
ها فرآيندها و سيستم

قابل ارتقا هستند، اما 
موانع فرهنگي يا 
محدوديت منابع 

شود  باعث مي
اثرگذاري نوآوري بر 

عملكرد سازمان 
 متوسط باشد. 

3 High 
(1) 

High 
(1) 

High 
(1) 

High 
(1) 

High 
(1) 

High 
(1) 

High 
نوآوري منابع انساني  (1)
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بسيار پايين: سازمان 
فاقد آمادگي لازم 

سازي براي پياده
هاي منابع نوآوري

انساني است؛ كاركنان 
و مديران تمايل كمي  

به تغيير دارند و  
هاي زيرساخت

فناوري و فرهنگي 
محدود هستند،  

بنابراين تأثير نوآوري 
بر عملكرد سازمان 
 حداقل خواهد بود.

 
 

 
  بعدي بر اساس سناريوهاي مختلف. نمودار سطح سه1نمودار 

  
هاي منابع انساني و تجربه كاركنــان، بــر ســطح شده بيانگر آن است كه چگونه دو عامل كليدي، يعني نوآورينمودار ارائه

دهنده ســطوح نشــان Yو    Xگذارند. در اين نمودار، محورهاي  بهبود عملكرد سازماني در قالب سناريوهاي مختلف اثر مي
بيانگر ميزان خروجي، يعني سطح تحقق عملكــرد ســازماني اســت. بررســي نمــودار نشــان  Zاين دو ورودي اصلي و محور 

رســد، در دهد در سناريوهايي كه هر دو عامل در سطح بالا قرار دارند، عملكرد ســازماني بــه بيشــترين مقــدار خــود ميمي
شــود. تحليــل ايــن حالي كه قرارگيري اين عوامل در سطوح پايين منجر به حداقل شــدن اثربخشــي و كــارايي ســازمان مي

هــاي بهينــه عوامــل انســاني را شناســايي كــرده و بــا كند تا تركيبگيرندگان سازماني كمك ميروابط به مديران و تصميم
  هاي منابع انساني و در نتيجه بهبود پايدار عملكرد سازمان را فراهم آورند.تمركز بر نقاط حساس، زمينه ارتقاي نوآوري
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  . تأثير هر ورودي بر خروجي سناريو 2نمودار 

  
هاي منابع انساني و در نهايــت دهد كه هر يك از عوامل كليدي مدل پژوهش چگونه بر نوآوريشده نشان مينمودار ارائه

گذارند. با تغيير تدريجي مقدار هر عامــل و ثابــت نگــه داشــتن ســاير بر عملكرد سازماني در فرآيند سناريونويسي تأثير مي
توان نحوه واكنش سيستم تحليلي و شدت اثرگذاري هر مؤلفه را بر ســطح نــوآوري منــابع انســاني و پيامــدهاي عوامل، مي

ها بيانگر ميزان حساسيت عملكرد سازمان نســبت بــه تغييــرات هــر عامــل اســت و عملكردي آن مشاهده كرد. شيب منحني
تري در تقويت نوآوري منابع انساني دارند و كدام عوامل اثرگذاري نسبتاً كنندهها نقش تعيينكند كدام مؤلفهمشخص مي

كنــد تــا منــابع، زمــان و گذاران ســازماني كمــك ميمحدودتري بر خروجي نهايي دارند. اين تحليل به مــديران و سياســت
هايي معطوف كنند كه بيشترين نقش را در ارتقاي نوآوري منابع انساني و بهبود عملكــرد تمركز مديريتي خود را بر مؤلفه

  كنند.سازمان ايفا مي
 تحليل سناريوها

 : همه عوامل در سطح پايين1سناريو 
هاي انســاني هاي منابع انساني بسيار پايين است و سازمان از نظر ساختار، فرهنگ و توانمنديدر اين سناريو، سطح نوآوري

هــاي آمادگي لازم براي اجراي رويكردهاي نوآورانه را ندارد. ضعف در آموزش، انگيزش، رهبــري و اســتفاده از فناوري
ترين سطح قرار گيرد و سازمان قادر به پاسخگويي مؤثر به تغييرات شود عملكرد سازماني در پايينمنابع انساني موجب مي

 محيطي نباشد.
 : همه عوامل در سطح متوسط2سناريو 

هاي لازم براي بهبود هاي منابع انساني در سطحي متوسط قرار دارند و سازمان تا حدي از ظرفيتدر اين وضعيت، نوآوري
شوند، اما نبود انسجام راهبردي و محــدوديت در عملكرد برخوردار است. برخي فرآيندهاي منابع انساني نوآورانه اجرا مي

ها بر عملكرد سازمان كامل و پايدار نباشد. با اين حــال، امكــان ارتقــا و شود اثرگذاري اين نوآوريها باعث ميزيرساخت
 حركت به سمت عملكرد بهتر وجود دارد.

 : همه عوامل در سطح بالا3سناريو 
اند. وجــود فرهنــگ نوآورانــه، مند در سازمان نهادينه شدهصورت كامل و نظامهاي منابع انساني بهدر اين سناريو، نوآوري

آلي را بــراي ارتقــاي رهبري اثربخش، انگيزش بالا و استفاده مؤثر از ابزارها و رويكردهاي نوين منابع انساني، شرايط ايــده
وري، اثربخشــي و تــوان رقــابتي برخــوردار كند. در اين وضعيت، سازمان از بالاترين سطح بهرهعملكرد سازمان فراهم مي

 هاي محيطي را دارد.بوده و آمادگي لازم براي مواجهه با چالش
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  بحث و نتيجه گيري 
بر اساس نتايج، سه سناريوي اصلي شامل نوآوري منابع انساني بسيار پايين، نوآوري منابع انساني متوسط و نوآوري منابع 

هايي نظير دهد كه، در سطوح پايين نوآوري، عملكرد سازماني با چالش ها نشان ميانساني بسيار بالا تدوين گرديد. يافته
بهره  بهبود كاهش  متوسط،  سطح  در  كه  حالي  در  است؛  مواجه  كاركنان  انگيزش  ضعف  و  تغيير  برابر  در  مقاومت  وري، 

مي مشاهده  عملكرد  نوآوري نسبي  بالا،  بسيار  نوآوري  سناريوي  در  مقابل،  در  نيست.  پايدار  بهبود  اين  اما  منابع  شود  هاي 
به  نظام انساني  بهصورت  افزايش  سازمان،  عملكرد  چشمگير  ارتقاي  موجب  و  شده  نهادينه  كيفيت ره مند  بهبود  وري، 

مي سازماني  پاسخگويي  تقويت  و  نوآوري خدمات  به  مديران  راهبردي  توجه  ضرورت  بر  پژوهش  اين  نتايج  هاي  گردد. 
هاي دولتي تأكيد دارد. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش عنوان يك اهرم كليدي در بهبود عملكرد سازمان منابع انساني به

)Guha et al, 2025)  (Cahyadi et al, 2024)  (Rasouli et al, 2024 )  ،(Turulja et al, 2023)  ،(Aslam et al, 

2023) ،(Shabrangi & Amirnejad, 2022) (Sabkroo et al, 2022) (Kathirlu & Naeami, 2020  (باشد. همسو مي  
)Rasouli et al, 2024تواند موجب ارتقاي عملكرد و توان رقابتي  ) به اين نتيجه رسيدند كه اجراي چنين الگوهايي مي

 ) شود.  شيوهTurulja et al, 2023سازمان  كه  كردند  بيان  نيز  واسطه)  اثر  طريق  از  انساني،  منابع  مديريت  نوين  اي هاي 
سازي سيستم مديريت  ) نشان دادند كه پيادهKathirlu & Naeami, 2020بخشد. (نوآوري، عملكرد سازماني را بهبود مي

  شود.وري و ارتقاي عملكرد كلي سازمان ميهاي مالي، باعث افزايش بهره ويژه در سازمانمنابع انساني مؤثر، به
نتايج اين پژوهش كه با رويكرد تحليل كيفي و سناريونويسي و با اتكا بر ديدگاه خبرگان اداره امور ماليــاتي مشــهد انجــام 

كننــد. كننــده در ارتقــاي عملكــرد ســازماني ايفــا ميهاي منابع انساني نقشي بنيــادين و تعييندهد كه نوآوريشد، نشان مي
ها بيانگر آن است كه عملكرد سازماني صرفاً متأثر از ساختارها و فرآيندهاي رسمي نيست، بلكه به شــدت وابســته بــه يافته

هاي حمايتي هاي منابع انساني، نگرش مديران، توانمندي كاركنان و زيرساختميزان آمادگي سازمان در پذيرش نوآوري
عنوان يــك اهــرم تواند بهها نشان داد كه نوآوري در منابع انساني ميشده از مصاحبههاي كيفي استخراجاست. تحليل داده
وري، كارآمدي، شفافيت و پاسخگويي سازماني را به شكل معناداري ارتقا دهد، مشروط بر آنكه بسترهاي راهبردي، بهره

  لازم فرهنگي، مديريتي و فناورانه فراهم باشد.
دهد كه فقــدان آمــادگي ســازماني، مقاومــت در برابــر در سناريوي اول (نوآوري منابع انساني بسيار پايين)، نتايج نشان مي

هاي منابع انســاني شود نوآوريهاي فناورانه و مديريتي، موجب ميهاي منابع انساني و نبود زيرساختتغيير، ضعف مهارت
اثر باقي بمانند. در اين وضعيت، فرآيندهاي منابع انساني عمدتاً سنتي، بوروكراتيك و واكنشــي هســتند و اثر يا كمعملاً بي

هاي نوآورانه دارند. پيامــد ايــن شــرايط، كــاهش كــارايي، افــت كاركنان انگيزه و تمايل اندكي براي مشاركت در فعاليت
ها حــاكي از آن اســت كــه در گيري و در نهايت تضعيف عملكرد ســازماني اســت. يافتــهانگيزش كاركنان، كندي تصميم

هاي اصلاحي محدود نيز بدون تغيير نگرش مديران ارشد و بدون حمايــت ســاختاري، چنين سناريويي، حتي اجراي برنامه
عنوان وضــعيتي نــامطلوب و تواند تأثير پايدار و معناداري بر عملكــرد ســازمان داشــته باشــد. بنــابراين، ايــن ســناريو بــهنمي

 نفعان شود.تواند منجر به تشديد ناكارآمدي و نارضايتي ذيشود كه ادامه آن ميپرريسك براي سازمان تلقي مي
در سناريوي دوم (نوآوري منابع انساني در سطح متوسط)، سازمان از سطحي از آمادگي و ظرفيت براي پذيرش نــوآوري 

شــود. بــر اســاس صورت كامل و يكپارچــه در تمــامي ابعــاد منــابع انســاني مشــاهده نميبرخوردار است، اما اين آمادگي به
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هاي منــابع هاي محدود، استفاده جزئي از فناوريهاي پژوهش، در اين وضعيت برخي اقدامات نوآورانه مانند آموزشيافته
شود، اما اين اقدامات اغلب پراكنده، ناهماهنگ و فاقد نگاه راهبردي انساني يا اصلاح نسبي نظام ارزيابي عملكرد اجرا مي

تواند به بهبود نسبي عملكــرد ســازماني منجــر شــود، امــا اثرگــذاري آن محــدود و هستند. هرچند اين سطح از نوآوري مي
شــوندگان تأكيــد داشــتند كــه در ايــن ســناريو، نبــود انســجام مــديريتي و ضــعف در پيونــد دادن شــكننده اســت. مصاحبه

توانــد شود. با اين حال، اين سناريو ميهاي منابع انساني با اهداف كلان سازمان، مانع از دستيابي به نتايج پايدار مينوآوري
هــاي منــابع انســاني و حمايــت عنوان يك مرحله گذار تلقي شود كه در صورت تقويت فرهنگ نوآوري، توسعه مهارتبه

 كند.مديران ارشد، زمينه حركت به سمت سطوح بالاتر عملكرد سازماني را فراهم مي
دهد كه سازمان از آمادگي كامل فرهنگي، هاي پژوهش نشان ميدر سناريوي سوم (نوآوري منابع انساني بسيار بالا)، يافته

هاي منابع انساني برخوردار اســت. در ايــن ســناريو، منــابع انســاني سازي نوآوريمديريتي و فناورانه براي پذيرش و نهادينه
شود و نوآوري در فرآيندهايي نظير جذب، آموزش، ارزيابي عملكرد، انگيــزش و عنوان يك سرمايه راهبردي تلقي ميبه

گردد. خبرگان بر اين باور بودند كــه در چنــين شــرايطي، كاركنــان مند و هدفمند دنبال ميصورت نظامتوسعه كاركنان به
وري، بهبــود كيفيــت خــدمات و پذيري بيشتري دارند و همين امر موجب افزايش بهرهاحساس مشاركت، تعلق و مسئوليت

تنها بــه بهبــود عملكــرد دهد كه در اين سناريو، نــوآوري منــابع انســاني نــهشود. نتايج نشان ميارتقاي شفافيت سازماني مي
طور نفعــان را نيــز بــهشود، بلكــه تــوان پاســخگويي ســازمان بــه تغييــرات محيطــي و انتظــارات ذيداخلي سازمان منجر مي
تواند مزيت رقــابتي پايــدار و شود كه ميترين سناريو شناخته ميعنوان مطلوبدهد. اين وضعيت بهچشمگيري افزايش مي

 عملكرد برتر سازماني را به همراه داشته باشد.
كننــده مســير عملكــرد ســازماني اســت و دهد كه سطح نوآوري منــابع انســاني تعييندر مجموع، نتايج اين تحقيق نشان مي

حركت از سناريوي نوآوري پايين به سمت نوآوري بالا، مستلزم تغييرات بنيادين در نگرش مديران، ساختارهاي سازماني، 
هاي پشتيبان منابع انساني است. حذف سناريوي چهارم و تمركز بر سه سناريوي اصلي، نشان داد كه فرهنگ كاري و نظام

ها يا در وضعيت ركود نوآورانه قرار دارند، يا در مرحله گذار هستند و يــا بــه بلــوغ نــوآوري منــابع انســاني دســت سازمان
هاي حساس مانند نظام ويژه در حوزههاي دولتي، بهگذاران و مديران سازمانشود سياستاند. بر اين اساس، توصيه مييافته

هاي منابع انساني، زمينه ارتقاي عملكرد سازماني، افزايش اعتمــاد عمــومي و گذاري هدفمند در نوآوريمالياتي، با سرمايه
هاي راهبــردي، تــدوين گيريتوانــد مبنــايي بــراي تصــميمبهبود كارآمدي نظام اداري را فــراهم آورنــد. ايــن پــژوهش مي

 هاي تحول سازماني در آينده قرار گيرد.هاي منابع انساني و طراحي برنامهسياست
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