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 چكیده

   امروزه نوآوری نیروی انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان ها شناخته می شود. سرمایه انسانی، عبارت

هدف بهره     با  هزینه ها روی منابع انسانی با هدف افزایش بازدهی آنها؛از آنجا که این نوع  سرمایه گذاری ست ازا

اغلب    ،حسابداری مدیریت می خوانند؛   "سرمایه گذاری در منابع انسانی "برداری در آینده انجام می گیرد، لذا آن را  

ای در نظر گرفته و در محاسبات وارد شود،  به سوالاتی در مورد اینکه چگونه انسان به عنوان یک دارایی سرمایه

از این رو موضوعات مرتبط با ناب سازی نیروی انسانی نیز در ادبیات تحقیق مطرح شده است. هدف  .پردازدمی

اصلی این مطالعه ارائه الگوی ساختاری سرمایه گذاری منابع انسانی ناب مبتنی بر الگوی نوآوری بوده است. جامعه 

نفر تعیین گردید.    256حجم نمونه تحقیق  آماری این تحقیق کلیه مدیران و کارشناسان وزارت دادگستری بوده اند.  

در این مطالعه از روش طبقه بندی ساده به منظور نمونه گیری استفاده شده است. از این منظر بر اساس ادبیات  

تحقیق مولفه های اولیه شناسایی گردید که در قالب پرسشنامه با طیف لیکرت تنظیم گردید. روایی این پرسشنامه  

و پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تایید گردید. به منظور ارزیابی الگو از مدلیابی   از طریق روایی سازه

بوده است. نتایج این مطالعه    AMOSمعادلات ساختاری استفاده شده است. نرم افزار مورد استفاده در این بخش  

 یناب، جذب منابع انسان  یر ینوآور، جامعه پذ یمنابع انسان  یناب سازسرمایه گذاری در ابعاد نشان داده است که 

 ی مبتن  یبهبود مستمر منابع انسان  ،یبر نوآور  یناب مبتن  یمنابع انسان  یزیناب، برنامه ر  یناب، توسعه منابع انسان

نوآور  ناب، بکارگ  ،یبر  انسان  یریجبران خدمت  منابع    یساز   ادهیپ  یراهبردها  ،یانسان  ی روین  ینگهدار   ،یمنابع 

به عنوان ابعاد اصلی مدیریت    نوآورانه  یمنابع انسان   یناب ساز سرمایه گذاری و    جینتا  ،یبر نوآور  یناب مبتن  یانسان

 منابع انسانی ناب مبتنی بر الگوی نوآوری در جامعه هدف شناسایی گردید.  

 ؛مزیت رقابتی سرمایه گذاری منابع انسانی، دارایی سرمایه ای،الگوی نوآوری، وزارت دادگستری  هاي كلیدي:واژه 
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 مقدمه   -1

های محیطی سازی از جمله ویژگیپیشرفت سریع فناوری، افزایش خطرات، جهانی شدن و انتظارات برای خصوصی

های کنونی با آن مواجه هستند. برای موفقیت در این زمینه، نیروی انسانی ناب یک مزیت رقابتی است که سازمان 

ایجاد می کند که اجرای آن منجر به حذف مستمر ضایعات )موانع( و ارائه خدمات با کیفیت بالا و کم هزینه می 

 (.  2022شود )هلواچی زاده و همکاران،

های بدیع تکنولوژیک و افزایش نیاز به  میلادی به موازات پیشرفت   بیستمو اوایل قرن    نوزدهمر اواخر قرن  د

، اهمیت سرمایه انسانی روز به روز بیشتر  کشوهای توسعه یافتهاندازی صنایع نوظهور در  نیروی کار ماهر برای راه 

امروزه     ؛اندشد. حتی برخی از پژوهشگران مانند »کلودیو گولدین« قرن بیستم را قرن سرمایه انسانی نامیده می

ند زمینه بهبود کارآمدی مدیریتی،  ا فرایندهای منابع انسانی بسیار با اهمیت است؛ زیرا سازمانها و مدیران مشتاق

. هدف از  (2016چانگ و همکاران،  )سازمانی را فراهم آورند   کاهش فرسایش منابع و ارتقای هویت و عملکرد  

    2004بورد،  )برداری در آینده است    گذاری بر منابع انسانی جهت افزایش بازدهی آنها و با هدف بهره  سرمایه

تنهایی و    سرمایه فیزیکی، به .ترین سرمایه عنوان میکند  سرمایه انسانی را مهمترین و برجسته(، 2012؛)کوهن  

سرمایه انسانی به دانش، شایستگی، مهارت و سایر ویژگیهای   .بدون کارگران ماهر، نمیتواند به رشد سازمان بینجامد

های تجاری به کار میرود،    فردی یا گروهی که در طول زندگی کسب میشـود و بـرای تولید خدمت، کالا یا ایده

این راستا، مباحثی تحت عنوان سرمایه انـسانی، سـرمایه  گفته میشود. در  اجتماعی، گزارشگری و    های  هـای 

گذاری بر روی منابع انسانی  حسابداری سرمایه انسانی نیز قابل طرحریزی هستند. سرمایه انسانی درواقع سرمایه

برداری در آینده انجام خواهد شد    بهره  ها بـا هـدف  طوری که این هزینه  جهت افزایش بازدهی آنها است، به

. امروزه سرمایه انسانی عامل کلیدی در بازارگرایی و سودآوری به شمار میرود.  (1390علیزاده و همکاران،  حسن)

سوی استفاده    با توجه به گسترش رقابت بین سازمانها و افزایش اهمیت موفقیت آنها در این عرصه، سازمانها را به

  عنوان مهمترین سرمایه، جایگزین سرمایه  یکی از مهمترین منابع خود؛ سرمایه انسانی سوق داده است. دانش به

ویژه در محیط رقابتی و فناوری شده است. لذا مفهوم سرمایه انسانی، کاربردی مهم و گسترده یافته    های مادی به

ناب یا تفکر ناب یک تکنیک بهبود فرآیند است که( ؛2007کوکس،  )است   با شش سیگما در    مدیریت  همراه 

محدوده فزاینده ای از محیط های کاری استفاده می شود. با تکیه بر تحقیقات در طیف وسیعی از کشورها، مقالات  

بینش های جالبی را در مورد روابط بین نوآوری های بهبود فرآیند و مدیریت منابع انسانی ارائه    ،در شماره ویژه 

چهار پارادایم ناب، چابک، انعطاف پذیر و سبز وجود دارد که می تواند فرهنگ منابع انسانی را برای ایجاد    می دهند

 (.  2022ایده های جدید و افزایش عملکرد در سازمان ها ارتقا دهد)علیپور و همکاران،

زمینه اقتصادی، نوآوری، کارآفرینی و پایداری   مدیریت سرمایه انسانی سازمان، یکی از مهمترین عوامل موفقیت در  

 )2015سوتینی و همکاران،  )منابع انسانی است  

ما تأثیر استراتژی مدیریت ناب را بر نوآوری سازمانی بررسی کردیم. با ادغام مدیریت ناب و مدیریت منابع  

انسانی، ما در نظر می گیریم که چگونه و چرا انواع مختلف کاهش در نیروی کار می تواند بر رابطه بین استراتژی  

ما دریافتیم که استراتژی مدیریت ناب به طور قابل  مدیریت ناب و نوآوری سازمانی به طرق مختلف تأثیر بگذارد. 



 و همکاران  يش يدرو  رضایعل ... /  ينوآور يبر الگو يناب مبتن يمنابع انسان  يگذار  هيسرما  يارائه الگو 
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توجهی با نوآوری سازمانی مرتبط است. ما همچنین دریافتیم که اخراج کارکنان به طور مثبت رابطه بین استراتژی  

مدیریت ناب و نوآوری را تعدیل می کند، در حالی که جابجایی کارکنان به طور منفی رابطه بین استراتژی مدیریت  

م که اثرات اخراج و جابجایی داوطلبانه جمعی بر رابطه  ناب و نوآوری را تعدیل می کند. به طور کلی، ما دریافتی

 (.  2022بین استراتژی مدیریت ناب و نوآوری سازمانی است)ون هارتمن و همکاران،

قیقت اینکه در مورد نوآوری نقش منابع انسانی اهمیت دو چندان پیدا می کند. از دیدگاه نوآوری، دو عامل  ح

عبارتند از: کیفیت افرادی که مستقیما در توسعه محصول شرکت دارند و    کلیدی در نوآوری موفق یک محصول

همکاری و هماهنگی خوب و یکپارچه  (.   2018ن،همکارا  ادیسون و)همکاری بین اعضای تیم و سایر افراد در شرکت  

بخشد. این همکاری اجازه  ء  در میان تمام بخش های سازمان و تیم های مسئول می تواند انتقال دانش موثر را ارتقا

   .می دهد تا ایده های نوآورانه در میان کارکنان به اشتراک گذاشته شده و به خروجی نوآورانه ای نیز تبدیل شود 

متوجه می شویم و مدیریت منابع انسانی ناب و نوآوری  در زمینه نابی و خدمات ناب  وعلم سنجی  با مطالعه منابع  

که بیشتر مطالعات انجام شده در این زمینه در شرکت های تولیدی بوده است و اهمیت نابی در نهادهای دولتی 

ان می دهند که برخی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. در این زمینه مطالعات نش   وزارت دادگستریهمچون  

ویژگی ها در نهادهای دولتی با ویژگی های مراکز تولیدی مشابه است. مثلا سیستم رهبری و مدیریت مشابهت  

یکی از مباحث مهم در  های زیادی دارند، ولی از نظر تمرکز بر مشتری و ارباب رجوع تفاوت هایی وجود دارد.  

وزارت دادگستری تعداد و تنوع وظایف و تکالیف قانونی این وزارت خانه با تنوع مهارت ها و شایستگی های منابع  

انسانی می باشد که از امور مهم کشوری تا مباحث مهم مرتبط با مالکیت های حقیقی و حقوقی را شامل می شود.  

ری  انی هوشمند و مبتکر می باشد که بتوانند در سطح کلان با ارائه نوآواین تنوع وظیفه ای نیازمند نیروی انس

 های کارکردی نهایتا به بهبود عملکرد این وزارت خانه کمک نمایند؛ 

اما آنچه در عمل مشاهده می شود تاکید بالا بر بروکراسی ها و فرآیند های اداری بدون توجه به خلاقیت و  

توان فکری و نوآوری نیروی انسانی است که در تمامی بخش های وزارت خانه قابل رویت می باشد. تمرکز بیش از  

های خلاقانه نیروی انسانی سبب گردیده است  حد بر امور اداری و فرآیند های اجرایی و عدم استفاده از ظرفیت  

تا ضمن عدم استفاده وزارتخانه از ظرفیت های دانش محور این نیرو، نهایتا منجر به ضعف عملکردی در وزارت  

دادگستری گردد. نهایتا ایجاد یک سیستم مدیریت منابع انسانی ناب در چنین سازمان هایی با بروکراسی های  

چالش های مهمی است که می بایست مورد توجه مدیران قرار گیرد. به همین منظور در    متعدد و فراوان یکی از

 ی در وزارت دادگستری می باشد.  بر نوآور   یناب مبتن  یمنابع انسان  تیری مد  یارائه الگو این تحقیق تمرکز اصلی بر  

وجود مسئله و مشکلات منابع انسانی در قلمرو مکانی این تحقیق)وزارت دادگستری(نیاز به انجام این پژوهش  

را پررنگ نمود؛چندین مورد لغو پیمان کارکنان و یا تشکیل پرونده در هیات رسیدگی به تخلفات اداری و یا آرای  

ر پرونده و جابجایی شغلی و انتقال کارکنان از سایر  صادره مبنی بر بازخرید خدمت و یا اخراج و یا تذکر و توبیخ د

در سطوح مدیریت میانی و ارشد    دستگاههای اجرایی و قضایی کشور به این وزارتخانه و قرار گرفتن کارکنان مامور

این وزارتخانه در سنوات گذشته تا حال،فسخ قراردادهای خرید خدمت با برخی کارکنان و یا عدم تمدید قراردادهای  

قانون خدمات کشوری ،تاخیر در پاسخگویی به ارباب رجوع و .. حکایت از ناب نبودن    24وژه ای و اصطلاحاً ماده  پر
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منابع انسانی موجود دارد؛درخواست چندین مورد ماموریت از وزارتخانه به سایر دستگاههای اجرایی و یا درخواست  

ارباب رجوع در واحدهای صفی قلمرو مکانی  نارضایتی  از واحدهای داخلی وزارتخانه و یا  های جابجایی شغلی 

( و حتی 1403تا  1401های انجام این پژوهش)تحقیق و همچنین با مراجعه به پایگاه اطلاع رسانی دولت در سال 

سنوات گذشته و عدم موفقیت و قرارنگرفتن وزارتخانه بعنوان دستگاههای برگزیده)بالاترین یا بیشترین رشد نسبت  

به سال گذشته در مجموع امتیاز شاخص های عمومی و اختصاصی( در جشنواره های *شهید رجایی *)به منظور  

صادقانه،ان از  تکریم،خدمت  تقدیر  و  شناسایی  و  ایران  اسلامی  جمهوری  مقدس  نظام  مردم،در  به  موثر  و  قلابی 

دستگاههای برتر در عرصه خدمتگزاری به مردم ایران و نهادینه سازی فرهنگ ارتقاء و بهبود عملکرد دستگاههای  

ا برگزار میگردد( حکایت  استخدامی کشور  اداری  این جشنواره توسط سازمان  ،سالانه  ز وجود مسئله و  اجرایی 

مشکل و بالطبع از نبود نوآوی و منابع انسانی ناب حکایت دارد و حتی در توجیه و بیان مسئله در وزارت دادگستری  

در  سطوح بالاتر،تذکرات و سوالات نمایندگان مجلس شورای اسلامی به وزیر دادگستری مبنی بر انتظارات قانونی 

د میباشد که میتواند نشات گرفته از ناب نبودن منابع انسانی شاغل در این  از این وزارتخانه جهت انجام تکالیف خو

وزارتخانه و عدم استفاده از نوآوری در انجام امور و وظایف محوله باشد. بر این اساس اهداف اصلی این مطالعه 

 شامل موارد زیر بوده است: 

در وزارت    نوآوری  مبتنی برمدیریت منابع انسانی ناب    شناسایی ابعاد)مقوله ها و زیرمقوله های( الگوی •

 دادگستری 

 بررسی برازش الگوی نهایی مدیریت منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری  •

 

 مولفه هاي مدیریت منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوري 

نوآورانه است که توسط عل  طیمح  ،یاصل  یهااز مولفه   یکی   کس ی(، بوگذان و پوپوو2022و همکاران )  پوریکار 

قرار گرفته    دی( مورد تأک 2021)  اکهی( و اکانا2023و همکاران )  انی(، سابرامان2023(، تاآنها و همکاران )2023)

و   شوندی و نوآورانه م  دی جد  یهاده یق به ارائه ایاست که در آن کارکنان تشو  ییفضا  جادیمولفه شامل ا  نیاست. ا

در    یکار نوآورانه نقش مهم  طی. محردی گی آنان قرار م  اریدر اخت  هاده یا  نیا  یساز اده ی پ  یابزارها و منابع لازم برا

  . شودیم  یکه به نوبه خود منجر به بهبود عملکرد سازمان  کندیم  فایکارکنان ا  زهیانگ  شیو افزا  تیخلاق  کیتحر

درمییابند که بهبود در کیفیت کار رئیس امور مالی به شکلی مثبت مرتبط با    (2010)وه بر این، لی و همکاران  لا ع

گیری از فنون جدید    در پژوهش خود بیان میکنند که با بهره  (2019)چامس و همکاران   .اصالح نقاط ضعف است

 . محیطی توسط سرمایه انسانی و با ادغام راهبردهای نوآورانه پایدار، اهداف توسعه پایدار فراهم میشود  زیست

از    تیو حما  جینقش رهبران در ترو  تیاست که بر اهم  یدیکل  یهااز مولفه   گرید  یکی  زینوآورانه ناب ن  یرهبر

 ی فرهنگ سازمان   کی  جادیبه کارکنان، ا  یبخشالهام   ییتوانا  دیدارد. رهبران نوآورانه با  دیدر سازمان تأک  ینوآور

  ازیبر ن   یدانش مبتن  تیریرا داشته باشند. مد  وآورانهن  یهاده یا  یاجرا  یمناسب برا  طیو فراهم کردن شرا  تگریحما

دارد تا    یو استفاده مؤثر از دانش سازمان  یسازره یذخ  ،یآور مهم است که تمرکز بر جمع  یهامولفه  گریروز از د

 روز را برآورده کند.   یازها یواکنش نشان دهد و ن  یطیمح  راتییبتواند به سرعت به تغ
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بر   یناب مبتن  یمنابع انسان  تیریدر مد  یاساس  یهااز مولفه   زینوآورانه ن  یهاناب و مهارت   ینوآور   فرهنگ

به عنوان    یاست که در آن نوآور  یسازمان  ط یمح  کی  جادیا  یناب به معنا  ی. فرهنگ نوآورروند یبه شمار م  ینوآور

حل    یبرا  یمیو ت  یفرد  یهاییشامل توانا  نهنوآورا  یها. مهارت شودیم  جیشناخته شده و ترو  یادیارزش بن  کی

که فرهنگ    ییهااند که سازمان نشان داده   قاتی. تحقباشدی م  نینو  یهاحل خلاقانه و ارائه راه یهامسائل به روش 

تر  ها موفقبه چالش   ییبازار و پاسخگو  یهااز فرصت   یبردار دارند، در بهره   یینوآورانه بالا  یهاو مهارت   یقو   ینوآور

 .ندهست

تا با    کنندی ها کمک ممهم هستند که به سازمان   یهااز مولفه   گرید  یکی   زین  یچابک منابع انسان  یندها یفرآ

در جذب،   ریپذانعطاف  یهاشامل روش  ندهایفرآ نیپاسخ دهند. ا یطیمح راتییبالا به تغ یریپذسرعت و انعطاف 

ارز م   یابی آموزش،  به سازمان   باشدیو توسعه کارکنان  اجازکه  ن  دهدی م  هها  به  و    ریمتغ  یازها یبه سرعت  بازار 

سازمان   یندیو فرا یمختلف ساختار  یها به جنبه زیناب ن یواکنش نشان دهند. ابعاد سازمان نینو یهای تکنولوژ

 اند. شده   یطراح  یمنابع انسان  ییکارا  شیعملکرد و افزا  یساز نهیبه  یاشاره دارد که برا 

  ن ی قوان  یساز است که بر بهبود و ساده   یاتیح  یهااز مولفه   گرید  یکی  ،یانسان  یرو یو مقررات ن  نیقوان  یسازناب 

  ی ندها یبهبود فرآ  ،یرضرور یشامل حذف موانع غ  ندیفرآ  نیمتمرکز است. ا  یمنابع انسان  تیری و مقررات مرتبط با مد

افزا  یریگمیتصم انسان  یهااست یدر س  تیشفاف  شیو  ن  یر یپذجامعه   یهای . تکنولوژ باشدیم  یمنابع  به    زیناب 

 یگنورت ی(، س2022و همکاران )  میاشاره دارد که توسط بنکر  یمنابع انسان  تی ریدر مد  نینو  یهای استفاده از فناور 

  ی ها ستم یشامل س  های تکنولوژ   نیقرار گرفته است. ا  ی( مورد بررس2018و همکاران )  راری( و ز2020و همکاران )

ابر، هوش مصنوع  یمبتن  یانسان  منابع  تیریمد م  یهاداده  ل یو تحل  یبر  به سازمان  شوندیبزرگ  ها کمک  که 

 . رندیبگ  یدر حوزه منابع انسان  یبهتر  ماتیتا تصم  کنندیم

و همکاران    یگنورتی(، س2022و همکاران ) پورینوآورانه توسط عل  یهااستفاده از پلتفرم  رو،یحوزه جذب ن  در

مولفه    نیشده است. ا  دیی( تأ2021)  اکهی( و اکانا2023و همکاران )  انی(، سابرامان2023)  (، تاآنها و همکاران2020)

برتر است.   یجذب استعدادها  یخلاقانه برا  یدادهای و رو یاجتماع یهاشبکه  تال،یجید یشامل استفاده از ابزارها

  ی روها یو جذب ن  ییشناسا  یروش نوآورانه برا  کیبه عنوان    زین  یآپاستارت  یاداده   یهاگاه یپا  قیجذب از طر

 مستعد و خلاق مطرح شده است. 

  مز ی (، ج2023)  کسیاست که توسط بوگذان و پوپوو  یاساس  یهااز مولفه   گرید  یکینوآورانه    یهامهارت   توسعه

( و اوتمن و همکاران  2014(، بامبر )2018و همکاران )  راری(، ز2023و همکاران )  انی(، سابرامان2014و جونز )

تا    کندی است که به کارکنان کمک م  ی اعهو توس  یآموزش  یهامولفه شامل برنامه   نیشده است. ا  دی( تأک2018)

  ت یری و مد  یبر نوآور   یمبتن  یشغل  ریتوسعه مس  ن،یرا کسب کنند. همچن  تی و خلاق  ینوآور   یلازم برا  یهامهارت 

 یشغل  تیو رضا  یورحوزه هستند که به بهبود بهره  نیمهم در ا  یهااز جمله مولفه   یبر نوآور  یاستعدادها مبتن

 .کنندیکارکنان کمک م

در آموزش و توسعه    نینو  یهای و فناور   تالیجید  یبه استفاده از ابزارها  زین  ینوآورانه ناب آموزش  یهای تکنولوژ

و   یر یادگی  تیریمد  یهاستم یس  ن،یآنلا  یآموزش یهامولفه شامل استفاده از پلتفرم   نیاشاره دارد. ا  یمنابع انسان
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نوآور  ی مبتن  یانسان  یرو ین  نیتاماست.    یآموزش  یندهایبهبود فرآ  یبرا  یتعامل  یابزارها  بنکر  یبر  و    میتوسط 

  ی روها ین  یجذب و نگهدار   ی( به معنا2023و همکاران )  انی ( و سابرامان2023(، پاپوسا و همکاران ) 2022همکاران )

 نوآورانه را دارند.   یهای استراتژ   یاجرا   ییمستعد و خلاق است که توانا

مهم هستند که   یهااز مولفه   زینوآور ن  یمنابع انسان  یگذارو هدف   یبر نوآور  یمبتن  یشغل  ریمس  یزیربرنامه 

مبه سازمان  استراتژ  کنندیها کمک  اهداف  انسان  کیتا  از منابع  استفاده  با  را  ا  ترنهیبه  یخود    ن یمحقق کنند. 

  ی ها ستمیس  جادیو ا  یمشخص و مرتبط با نوآور   افاهد  نییتع  ر،یپذانعطاف   یشغل  یرهایمس  نییها شامل تعمولفه 

 . شوندی م  ینوآور   ی هابر شاخص   یعملکرد مبتن  یابیارز

  ان ی(، سابرامان2023(، تاآنها و همکاران )2023)  کسیتوسط بوگذان و پوپوو  یناب منابع انسان  یندهایفرآ  بهبود

  ی ساز نهیمولفه شامل به  نیشده است. ا  دیی( تأ2021)  اکهی( و اکانا2018و همکاران )  راری(، ز2023و همکاران )

ارز  یندها یفرآ آموزش،  م  یاب یاستخدام،  به  کارکنان  توسعه  هز  ییکارا  شی افزا  نظورو  کاهش  .  باشدیم  ها نهیو 

روز    ازیناب بر اساس ن  یمنابع انسان  یهاناب و بهبود مهارت   یمنابع انسان  یعملکرد   یهابهبود شاخص   ن،یهمچن

  راتییتا عملکرد خود را بهبود بخشند و با تغ  کنندیها کمک مهستند که به سازمان  یدیکل  یهااز جمله مولفه   زین

 شوند.   زگارسا  یطیمح

نظارت  ینوآورانه کنترل  یهای تکنولوژ ابزارها  زین  یو  از  استفاده  و کنترل عملکرد    یبرا  یفناور  یبه  نظارت 

 ی اب یارز یهاستم یس ،ی انسان  یرو ین یچابک عملکرد  یمولفه شامل استفاده از داشبوردها نیکارکنان اشاره دارد. ا

  ی بر نوآور  یمبتن یانسان یروین یابیارز ی هاص مستمر شاخ یروز رسانو به ینوآور  یهابر شاخص  یعملکرد مبتن

  ی هااز مولفه   زین  ینوآور   یهاو جبران خدمت به لحظه بر اساس شاخص   یفعال منابع انسان   یابی. خودارزشودیم

و    انی(، سابرامان2020و همکاران )  یگنورتی(، س2022و همکاران )  پوریحوزه هستند که توسط عل  نیمهم در ا

 اند. شده   دیی( تأ2021)  اکهیکانا( و ا2023همکاران )

  ستم ی س   ، ی بر عملکرد نوآور   ی حقوق و دستمزد منعطف مبتن   ، ی فناور   ی ها ستم ی پاداش چابک با س   ستم ی س   جاد ی ا 

منابع    ت ی ر ی در مد   ی اساس   ی ها از مولفه   ز ی ن   ن ی نو   ی ها ی بر فناور   ی کار مبتن   ع ی توز   ستم ی و س   ن ی آنلا   ی منابع انسان   ی بند رتبه 

  ن، ی نو   ی ها ی تا با استفاده از فناور   کنند ی ها کمک م به سازمان   ها لفه مو   ن ی . ا ند ی آ ی به شمار م   ی بر نوآور   ی ناب مبتن   ی انسان 

 . شوند ی م   م ی کارکنان تنظ   ی کنند که بر اساس عملکرد و نوآور   جاد ی ا   ی مؤثر   ی زش ی پاداش و انگ   ی ها ستم ی س 

  ی هااز مولفه   زیخلاقانه ن  یتعامل  یها کار با پلتفرم  نیو آموزش ح  یبا هوش مصنوع  یمنابع انسان  یابیگاه یجا

  ی هاستم ی. استفاده از سکنندیکمک م  نشیاستخدام و گز  یندها یفرآ  یساز نهیحوزه هستند که به به  نیمهم در ا

از کاربرد    ییهاسازمان، نمونه   یازهایبا ن  رازاح   طیشرا  یبندتناسب   یبرا  یعصب  یهاو شبکه  گره یهوشمند توص

  ی رو یتطابق ن  شیاستخدام و افزا  تیفی به بهبود ک  توانندیهستند که م  یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوش مصنوع

 منجر شوند.   یسازمان  یازها یبا ن  یانسان

بر   یناب مبتن یمنابع انسان  تیریدر مد یاتیح یهااز مولفه  ز ین یانسان یرو ین از یبر ن یمبتن یزشیانگ ستمیس

  ی مناسب کار  طیمستمر شرا  یسازنهیبه  ،ی با سازمان یفرد  ازیبه هنگام ن ییمولفه شامل همسو نیاست. ا  ینوآور
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 ی داخل   زهیانگ  جادیها به امولفه   نی. اشودی م  یآور بر نو  یمبتن  های ارتباطات و همکار   لیو تسه  راتییبر تغ  یمبتن

 .کنندیآنان کمک م  یشغل  تیتعهد و رضا  شیدر کارکنان و افزا

  ان ی (، سابرامان 2023)   کس ی (، بوگذان و پوپوو 2022و همکاران )   پور ی که توسط عل   ی سازمان   ی توسعه نوآور   ت، ی نها   در 

  ی قرار گرفته است، شامل توسعه نوآور   د ی( مورد تأک 2021)   اکهی ( و اکانا 2018و همکاران )  رار ی (، ز2023و همکاران ) 

  ی و اثربخش   یی کارا   ش ی افزا   ،ی شبکه نوآورانه منابع انسان   سعهتو   نفعان،ی ذ   ی مند ت یرضا   ش ی در محصولات و خدمات، افزا 

گسترده    ر ی دهنده تأثها نشان مولفه   ن ی . ا باشد ی م   ها نه یخدمات و محصولات و کاهش هز   ت ی ف ی بهبود ک   ، ی منابع انسان 

 است.   ی آن در بهبود عملکرد سازمان   ی د ی و نقش کل   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها جنبه   ی در تمام   ی نوآور 

  ی ناب مبتن  یمنابع انسان  تیریدر مد  یمتعدد   یهاکه مولفه   دهدی نشان م  قیتحق  اتی ادب  یمجموع، بررس  در

ها کمک  ها به سازمان مولفه   نیاند. اشده   تیو حما  دییاند که توسط پژوهشگران مختلف تأشده   ییشناسا  یبر نوآور 

  ی کارکنان و ارتقا   تیرضا  شیافزا  ،ییبهبود کارا  هب  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  یاز نوآور   یریگتا با بهره   کنندیم

در   ینقش مهم  تواندیها ممؤثر آن   یسازاده یها و پمولفه   نیتوجه به ا  ن،ی. بنابراابندیسازمان دست    یعملکرد کل

بر این اساس الگوی اولیه این تحقیق در قالب   کند. فایا یو رقابت ایپو یهاطی ها در محسازمان  یدار یو پا تیموفق

 بر مبنای ادبیات تحقیق شناسایی شده است:   1شکل شماره  

 
 . الگوي مفهومی ابعاد ناب سازي منابع انسانی نوآور1شكل شماره 
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 روش تحقیق  

روش این تحقیق به صورت کمی، پیمایشی و همبستگی می باشد. به منظور شناسایی مدل و ابعاد و مقوله های اصلی  

و مقوله های فرعی از روش تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم تاییدی در قالب مدلیابی معادلات ساختاری استفاده می  

کتابخانه ای در بخش مبانی نظری می باشد. در بخش  شود.  روش گردآوری داده های این تحقیق در ابتدا به صورت  

میدانی نیز روش این تحقیق به صورت پیمایشی است. در این تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده می گردد.  به منظور  

وزارت دادگستری  جامعه آماری شامل کارکنان    این بخش در  گردآوری داده ها از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.  

جدول مورگان در سطح  . در این قسمت حجم نمونه براساس  بوده است   به بالا و رتبه ارشد به بالا(   6ای طبقه  )دار 

به این ترتیب ، کارشناسان ارشد با سابقه    ؛ .نمونه گیری به صورت، طبقه ای ساده می باشد   نفر تعیین گردید  256

روایی پرسشنامه تحقیق که برگرفته از  لیسانس انتخاب گردیدند.  فوق  و مدرک تحصیلی بالای    سال   پانزده بالای  

تعیین شده    0.74ادبیات تحقیق بوده است از طریق روایی سازه و پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ در سطح  

 است. به منظور تحلیل داده ها و بررسی برازش الگو از روش مدلیابی ساختاری استفاده گردید.

 

 تحلیل داده هاي كمی  

در این بخش به منظور پاسخگویی به سوالات از روش مدلیابی معادلات ساختاری استفاده شده است. این بخش با  

 انجام شده است.    AMOSاستفاده از نرم افزار  

 
 توصیف متغیر هاي تحقیق  1جدول شماره 

 میانگین  نام متغیر 
انحراف  

 استاندارد 
 چولگی كشیدگی  واریانس 

 0.319 0.161 1.559 1.281 3.156 ابعاد ناب سازی منابع انسانی نوآور 

 0.319 0.161 1.11 1.087 2.234 جامعه پذیری ناب 

 0.319 0.161 1.122 1.425 2.245 جذب منابع انسانی ناب 

 0.236 0.452 1.425 1.632 2.145 توسعه منابع انسانی ناب 

 0.456 0.452 1.236 1.456 3.652 برنامه ریزی منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری

 0.458 0.245 1.258 1.28 2.125 بهبود مستمر منابع انسانی مبتنی بر نوآوری

 0.632 0.365 1.263 1.263 2.254 جبران خدمت ناب 

 0.425 0.245 0.254 1.245 3.258 بکارگیری منابع انسانی 

 0.412 0.412 0.058 1.245 2.245 نگهداری نیروی انسانی 

 0.421 0.254 0.142 1.32 2.245 راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری 

 0.524 0.412 1.236 1.24 2.268 نتایج ناب سازی منابع انسانی نوآورانه 
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ی است.  بر نوآور   یناب مبتن  یمنابع انسان  یز یبرنامه ربیشترین میانگین مربوط به شاخص    1با توجه به جدول  

ی مشاهده شده است. از نظر چولگی بر نوآور   یمبتن  یود مستمر منابع انسانهببهمچنین کمترین میانگین در بخش  

 و کشیدگی نیز می توان بیان نمود که کلیه شاخص های مورد بررسی در سطح نرمال ارزیابی شده اند. 

 

 آزمون نرمال بودن شاخص هاي تحقیق 

اسمیرونوف   و آزمون کلموگروف   spssدر این بخش به منظور تحلیل نرمال بودن شاخص های تحقیق از نرم افزار  

k-s)  (    ارائه شده است.   7-4استفاده شده است. نتایج این تحلیل در قالب جدول شماره 

 
 بررسی نرمال بودن شاخص هاي تحقیق  2جدول  

 نرمال/غیر نرمال  سطح معنی داري آماره آزمون نام شاخص 

 نرمال  0.256 0.258 ابعاد ناب سازی منابع انسانی نوآور 

 نرمال  0.489 0.148 جامعه پذیری ناب 

 نرمال  0.125 0.895 جذب منابع انسانی ناب 

 نرمال  0.214 0.745 توسعه منابع انسانی ناب 

 نرمال  0.145 0.985 برنامه ریزی منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری

 نرمال  0.268 0.586 بهبود مستمر منابع انسانی مبتنی بر نوآوری

 نرمال  0.245 0.745 جبران خدمت ناب 

 نرمال  0.635 0.125 بکارگیری منابع انسانی 

 نرمال  0.485 0.254 نگهداری نیروی انسانی 

 نرمال  0.425 1.254 راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری 

 نرمال  0.632 0.1245 نتایج ناب سازی منابع انسانی نوآورانه 

 

   1.96و آماره آزمون کوچکتر از    0.05با توجه به جدول فوق با توجه به اینکه سطح معناداری متغیر ها بزرگتر از  

 محاسبه گردید بنابراین می توان بیان نمود که کلیه متغیرهای تحقیق  از سطح نرمال برخوردارند.  

 

 مدل  اعتبار ارزیابی جهت كلی مدل  برازندگی هايآزمون 

 در شکل زیر گزارش شده است.   مولفه های مدیریت منابع انسانی ناب با رویکرد نوآوری  مدل اندازه گیری کلی
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 مدل اندازه گیري كلی  2شكل 

 

 كلی  گیري  اندازه مدل 3جدول 

RMSEA TLI CFI AGFI GFI chi-square/df 
0.075 0.965 0.979 0.872 0.930 2.167 
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  ی و پ  0.50از    شتریها بمقوله  یمرتبط با تمام  یعامل  یکه بارها  شودی ، مشاهده م17-4و در جدول    7-4در شکل  

مربوط به    یهامقوله  یکه تمام  شودیم جهینت  ن،یکمتر هستند. بنابرا 0.05ها از  مقوله  یمربوط به تمام  یمقدارها

در شکل    ن،یآنها دارند. همچن  یریگدر اندازه   یداریقابل توجه و معن  ریحاصل از آن تأث  جیمدل و نتا  یطراح  یالگو

ها  مقوله   یبرخ  نیاصلاح شده و ب  یبرازش، مدل الگو   یکوئین  یهاکه جهت بهبود شاخص   شودیفوق مشاهده م

 است.   دهیلحاظ گرد  یهمبستگ

دو به درجه   یکه در شکل بالا گزارش شده است، شاخص کا  یریبرازش مدل اندازه گ  یکوئین  یهاشاخص 

به    TLIو    GFIو    CFI  نیهستند. همچن  0.10و    5کمتر از    بیاند، که به ترتبوده  RMSEA 075/0و    167/2  یآزاد 

و در حد   0.80از   شتریب  0.872ز  ین  AGFIهستند، و    0.90از   شتریاند، که ببوده   0.965و    0.930و    0.97  بیترت

داشته و    یپژوهش برازش خوب  یآمار شده از نمونه  یآورجمع   یهامدل با داده   ن،یقابل قبول خود بوده است. بنابرا

حاصل    ج یو نتا  یینها  یریگاند. مدل اندازه واقع شده   رشیبرازش مدل در محدوده مورد پذ  یکوئین  یهاتمام شاخص 

 .ردیگیقرار م  دییمورد تأ  زیبرازش مدل ن  ن،ی. بنابراردیگی قرار م  رشیپذ  رداز آن مو
 

 ي ورآنو  كردی ناب با رو یمنابع انسان  يالگومدل ساختاري  

   ی را نمایش می دهد:نواور  کردیناب با رو  یمنابع انسان  یالگو شکل زیر، مدل در حالت ساختاری  

 
 پیامدها  گیري اندازه مدل 3 شكل



 انجمن مهندسي مالي ايران     -گذاري دانش سرمايهعلمي پژوهشي فصلنامـه  

 1406 زمستان   / 64پیاپي  / 16دوره  502

 برازش الگوي ساختاري مدل   4جدول شماره 
RMSEA TLI CFI AGFI GFI chi-square/df 
0.065 0.982 0.988 0.923 0.957 2.615 

 

محاسبه شده است که کمتر از    0.065مشخص است شاخص مجذور مربعات در سطح    4همانطور که در جدول  

محاسبه شده است که این موضوع   3می باشد. همچنین مقدار کای دو بر درجه آزادی کمتر از مقدار    0.08معیار  

لفه های  نیز نشان دهنده برازش الگوی ساختاری می باشد. در ادامه و در قالب جدول زیر وضعیت ارتباط بین مو

 تحقیق ارائه شده است: 

 
 ارتباط بین مولفه هاي تحقیق   5جدول شماره 

 مولفه وابسته مولفه مستقل
مقدار  

 tآماره 

ضریب 

 رابطه 

سطح 

معنی  

 داري 

تایید/ 

 رد رابطه 

 برنامه ریزی منابع انسانی ناب مبتنی بر نوآوری
راهبرد های پیاده سازی منابع  

 انسانی ناب مبتنی بر نوآوری 
 تایید  0.000 0.47 12.85

 جذب منابع انسانی ناب 
راهبرد های پیاده سازی منابع  

 انسانی ناب مبتنی بر نوآوری 
 تایید  0.000 0.75 18.63

 بکارگیری منابع انسانی 
راهبرد های پیاده سازی منابع  

 انسانی ناب مبتنی بر نوآوری 
 تایید  0.000 0.65 15.25

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری

نتایج ناب سازی منابع انسانی  

 نوآورانه 
 تایید  0.000 0.47 12.35

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری
 تایید  0.000 0.52 18.45 جبران خدمت ناب 

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری
 تایید  0.000 0.63 18.63 جامعه پذیری ناب 

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری
 تایید  0.000 0.57 15.63 نگهداری نیروی انسانی 

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری
 تایید  0.000 0.57 14.25 ابعاد ناب سازی منابع انسانی نوآور 

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری

برنامه ریزی منابع انسانی ناب  

 مبتنی بر نوآوری 
 تایید  0.000 0.63 22.58

راهبرد های پیاده سازی منابع انسانی ناب مبتنی بر  

 نوآوری

بهبود مستمر منابع انسانی مبتنی بر  

 نوآوری
 تایید  0.000 0.58 21.25
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 گیري نتیجه

بر    سرمایه گذاری   مبتنی  ناب  انسانی  به الگوی  منابع  از طریق  که  است  فرآیندی  شیوه نوآوری،  و  کارگیری  ها 

های  کند تا با ایجاد فضای کار نوآورانه، فرآیندهای چابک و تکنولوژی ها کمک میهای نوین، به سازمان تکنولوژی 

شده توسط علیپور و همکاران  های انجام وری منابع انسانی را به حداکثر برسانند. بررسی پیشرفته، کارایی و بهره 

(2022( پوپوویکس  و  بوگذان   ،)2023( همکاران  و  تاآنها   ،)2023( همکاران  و  سابرامانیان  دیگر  2023(،  و   )

های کلیدی این رویکرد شامل محیط کار نوآورانه، رهبری نوآورانه ناب، فرهنگ  دهند که مولفهپژوهشگران نشان می

انساننوآوری، مهارت  نوآورانه، فرآیندهای چابک منابع  با  پذیری ناب میهای جامعه ی، و تکنولوژی های  باشد که 

آن از  رقابتیها، سازمان استفاده  به  بود  قادر خواهند  کارآمدترین مدل ها  و  یابند ترین  انسانی دست  منابع    .های 

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه گذاری در منابع انسانی باعث  1390رحیمی وحاجی کریمی )

  ( درپژوهش خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه 1393.یگانه وهمکاران )شودایجاد مزیت رقابتی در سازمان می

( در  2013گذاری در منابع انسانی باعث افزایش سود سهام وعملکرد مالی سازمانها می شود. محمد وهمکاران )

ایش مزیت رقابتی در سامان می پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه گذاری در نیروی انسانی باعث افز

( در تحقیق خود به این نتجبه رسید که سرمایه انسانی بیشتر از سرمایه های فیزیکی ومالی 1996شود.گرایسون )

 ( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه2005چن وهمکاران)    .بر رقابت پذیری ورشد سازمان موثر است  

های انسانی باعث افزایش در آمد وسود سازمانها می شود.با توجه به مبانی نظری ونتایج تحقیق امروزه منابع انسانی 

با ارزشترین عامل تولید و مهمترین سرمایه هر سازمان و منبع اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجادکننده قابلیتهای  

 ؛ منابع انسانی است  ریزی  ریزی های سازمانی، برنامه  اساسی هر سازمان است، یکی از عمده ترین برنامه

شود که کارکنان احساس راحتی و انگیزه  توجه به نوآوری در مدیریت منابع انسانی، باعث ایجاد فضایی می

ایده  ارائه  برای  می بیشتری  دادگستری  وزارت  راستا،  این  در  دارند.  جدید  و  های  ابزارها  کردن  فراهم  با  تواند 

های کار نوآورانه کمک کند. رهبری نوآورانه ناب نیز در هدایت این فرآیند  های نوین، به توسعه محیط تکنولوژی 

های جدید ایجاد  نقشی کلیدی دارد. رهبران باید به عنوان الگوهایی برای نوآوری، فضایی مناسب برای آزمایش ایده 

روز،  آوری دانش به روز بودن و جمع کنند و از کارکنان حمایت کنند. همچنین، مدیریت دانش مبتنی بر نیاز روز، به

وری در وزارت دادگستری  تواند به تسهیل فرآیندهای نوآوری و افزایش بهره های دیجیتال می فاده از پلتفرم و است

 .کمک کند

های  تواند انگیزه فرهنگ نوآوری ناب، که در آن نوآوری به عنوان یک ارزش بنیادین پذیرفته شده است، می 

ها و جلسات تفکر  های خلاقانه تشویق کند. برگزاری کارگاه حل ها را به ارائه راهداخلی کارکنان را تقویت کرده و آن

راستا می  این  مهارتخلاق در  ایفا کند. همچنین، توسعه  موثری  نقش  آموزش تواند  از طریق  نوآورانه  های  های 

های لازم برای نوآوری را کسب کنند و در فرآیندهای  دهد که توانمندی تخصصی، به کارکنان این امکان را می

 .سازمانی مشارکت بیشتری داشته باشند

ایجاد فضاهای کاری باز و نوآورانه،  پیشنهادات به منظور پیاده  سازی این مفاهیم در وزارت دادگستری شامل 

های دیجیتال برای جذب و توسعه استعدادها،  های خودگردان، استفاده از پلتفرم پذیری و ایجاد تیم تشویق به ریسک 
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های نوآورانه،  صورت ناب و نوآورانه است. همچنین، برای توسعه مهارت پذیری به و بازبینی فرآیندهای استخدام و جامعه 

 .آموزشی و توسعه فردی متناسب با نیازهای روز را برای کارکنان فراهم کند   های وزارت دادگستری باید برنامه 

تواند  های نوآورانه در فرآیندهای ارزیابی عملکرد و مدیریت منابع انسانی میدر نهایت، استفاده از تکنولوژی 

طور کلی، استفاده از  های انگیزشی مؤثر بر اساس نوآوری گردد. به باعث بهبود عملکرد سازمانی و ایجاد سیستم

های  ها کمک کند تا در دنیای پویای امروز، به موفقیت تواند به سازمان این رویکردها در مدیریت منابع انسانی می

 .پذیری و کارایی بیشتری از خود نشان دهندهای محیطی، انعطاف بزرگتری دست یابند و در مواجهه با چالش 
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Abstract 

Today, human resource innovation is recognized as a competitive advantage in organizations. 

Therefore, issues related to human resource lean have also been raised in the research literature. The 

main goal of this study was to present a structural model of lean human resource management based on 

innovation. The statistical population of this study was all managers and experts of the Ministry of 

Justice. The sample size of the study was determined to be 256 people. In this study, the simple 

classification method was used for sampling. From this perspective, based on the research literature, 

the primary components were identified and arranged in the form of a questionnaire with a Likert scale. 

The validity of this questionnaire was confirmed through construct validity and reliability using 

Cronbach's alpha coefficient. Structural equation modeling was used to evaluate the model. The 

software used in this section was AMOS. The results of this study have shown that the dimensions of 

lean innovative human resources, lean socialization, lean human resource recruitment, lean human 

resource development, lean human resource planning based on innovation, continuous improvement of 

human resources based on innovation, lean compensation, human resource utilization, human resource 

retention, strategies for implementing lean human resources based on innovation, and the results of lean 

innovative human resources were identified as the main dimensions of lean human resource 

management based on innovation in the target community. 
Keywords: Human Resource Management, Lean, Innovation, Lean Culture, Ministry of Justice 
 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 


