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 چكيده

های در سازمان نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفههدف بررسي تطبیقي ابعاد و  این پژوهش با هدف:

 دولتي ایران از دیدگاه مدیران و کارکنان، انجام شد.

مبتني بر رویکرد کیفي بوده است.  يپژوهش راهبرداکتشافي و  -توصیفي تحقیقشناسي وشر روش:

، ابعاد تحلیل تمبه کمک روش  هامه ساختاریافته و تحلیل دادهاجرای مصاحبه اکتشافي نیمبتني بر که  ایگونهبه

ي و سپس مقایسه تطبیقي سایشنااز دیدگاه کارکنان و مدیران به تفکیک،  نوآوریمدیریت بر  مؤثر هایمؤلفهو 

و  های دولتيمدیران شاغل در سازمانپژوهش عبارت بودند از کارکنان و  کنندگانمشارکتصورت گرفت. 

 .افتادتا آنجا ادامه یافت که اشباع نظری اتفاق  گیرینمونه

ان مشتمل اه مدیراز دیدگهای دولتي ایران در سازمان نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهعوامل و  :هایافته

بین های تطبیقي حاکي از آن بود که یافته .باشدمي مؤلفه 25بعد و  4و از دیدگاه کارکنان،  مؤلفه 29بعد و  5 بر

 هایيمؤلفهان از دیدگاه مدیران و کارکنان، های دولتي ایردر سازمان نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهابعاد و 

، نوآوریهای پیچیدگيآفرین، درک ارزشهای عالیتشامل: شناسایي ف که شدندعنوان نقاط افتراقي شناخته  به

، توجه به الزامات مدیریت زمان و هزینه، شناسایي نقاط ضعف نوآوری، ارزیابي وضعیت نگرینگری، کلآینده

ني، دانش سازما سازیمشتریان، یکپارچهتوجه به نیازهای  ،بازمهندسي فرآیندهای سازمانو قوت سازمان، 

                                                 

 ایران یزد، اسلامي، آزاد دانشگاه یزد، واحد دولتي، مدیریت دکترای دانشجوی -1

 mr.dehghani@ut.ac.ir مدیریت، واحد یزد، دانشگاه آزاد اسلامي، یزد، ایراناستادیار، گروه  - 2

 hataminasab@iauyazd.ac.ir لامي، یزد، ایرانگروه مدیریت بازرگاني، واحد یزد، دانشگاه آزاد اس - ۳



 

 

ت د
لاقی

و خ
ار 

تک
اب

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

ر 
سیز

ده
ارة

شم
م، 

ار 
چه

 ،
ار 

به
14

03
 

2۳4 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

استفاده از نظرات مشاوران و  ،دی عمل کارکنان، تخصیص منابع، همدليآزامناسب، سبک رهبری  کارگیریبه

 تجارب موفق.

های دولتي ایران در سازمان نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهعوامل و ها نشان داد که یافته :گيرینتيجه

 مشترک و متفاوتي است. هایمؤلفهو کارکنان دارای ابعاد و  از دیدگاه مدیران
دولتي، مدیران، کارکنان. هایسازمان، نوآوریمقایسه تطبیقي، مدیریت کليدی:  هایواژه  

 

 مقدمه

به منظور ایجاد ارزش و مزیت  هاسازماندر عصر کنوني، از نوآوری به عنوان عامل مهم و حیاتي 

ي که در پي بقا و هایسازماننوآوری برای . شودميرقابتي پایدار در محیط پیچیده و متغیر امروزی یاد 

 نوآورانهو رویکردهای  هاروشبه دنبال  هاسازماناثربخشي هستند، یک نیاز اساسي است و بسیاری از 

در این میان  (.12020وینکس و همکاران،هستند ) پذیریانعطافبه منظور بهبود اثربخشي، کارآمدی و 

هشگران عرصه مطالعات سازمان ه حوزه جذابي برای پژودر عصر کنوني، تبدیل ب نوآوریمدیریت 

است طراحي شده  نوآوریمفهومي گوناگوني نیز برای درک مدیریت  هایچارچوبشده و 

و  شوندمي، معرفي اعمال مدیریتي که برای شرکت جدید محسوب نوآوری(. مدیریت 1401قصوری،)

، تولید و نوآوریمدیریت  (.1۳98کنفي،زاده مهراني و عبدباشد )مي، دهندميعملکرد شرکت را ارتقا 

و به اهداف  رسدميیک ساختار، فرایند، عمل و یا تکنیک مدیریتي جدید که عالي به نظر  سازیپیاده

هایي که با توجه به چالشاز طرف دیگر (. 1401شاکر اردکاني و همکاران،شود )ميسازماني منجر 

واجه بوده و همچنین افزایش انتظارات شهروندان در آن م های دولتي در محیط خود باامروزه سازمان

اهمیتي را در  حائزتواند نقش مي نوآوریخدمات عمومي، ارتقاء خلاقیت و  ارائهارتباط با کیفیت 

های بخش عمومي ایفاء نماید. این در حالي است که به صورت مشيها و خطبهبود اثربخشي فعالیت

های در بخش دولتي به های بارز بوروکراسيوان یکي از ویژگيبه عن نوآوریسنتي کمبود خلاقیت و 

نروند )ميشمار  شود تلقي مي گونهایناگرچه به صورت سنتي  (.2018، 2موسي و همکارا

های فعال در بخش خصوصي، جایي در بخش دولتي ندارند، اما همانند سازمان نوآوری و خلاقیت که

                                                 
1. Winks et al 

2. Moussa et al 
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ها اهمیتي را در تحقق اهداف دولت حائزواند نقش تتي نیز ميدر بخش دول نوآوریبروز خلاقیت و 

 (.1،2020یاناگاواباشد )داشته 

و  نوآورییت متفاوتي در خصوص مدیر هاینگاهدریافت که  توانميبا نگاه به ادبیات موجود 

دولتي و خصوصي وجود دارد که این امر ناشي از تفاوت ساختاری این دو بخش  هایبخشدانش در 

دولتي به طور معمول، بزرگ و  هایسازمان(. به واقع 1400پور و همکاران، محمدعلياست )صادی اقت

از پیش  هایدستورالعملمطابق  دقیقاًکه در آن، امور مختلف باید  دارندميپیچیده هستند، ساختار رس

ز است، انجام شود، سلسله مراتب اختیارات در شرکت به طور عمودی و در بالا متمرک شدهنییتع

حد است و همین مساله باعث شده  ترینلنازدر  نوآوریبه شدت پایین است و خلاقیت و  وریبهره

 زرعتکار) رندیبگخصوصي در موضع ضعف قرار  هایشرکتدولتي در رقابت با  هایشرکتاست که 

ناکارآمد های ای، سیستمهای بودجه(، محدودیت0202بنا به دیدگاه یاناگاوا ) (.2،2020و همکاران

های کاری در مدیران و کارکنان و و عدم انعطاف، فقدان انگیزه بوروکراسي سازماني تشویق و تنبیه،

با چالش های دولتي را ها با محیط پیراموني و شهروندان، سازمانهمچنین تعامل نامؤثر این سازمان

بیش از  هاسازمانرا در این دسته از  نوآوریرورت توجه به مدیریت ساخته است و لذا ضدی مواجه ج

در بخش  نوآوریمطالعات  ،دهدميپیش کرده است. ضمن آنکه بررسي مطالعات انجام شده نشان 

، برابر بیشتر بوده است؛ بنابراین 10در بخش عمومي حداقل  نوآوریخصوصي در مقایسه با مطالعات 

، هاتئوریبخش عمومي و دولتي در هیچ کجا به پیشرفتگي  در نوآوری هایداده، ابزارها و هاتئوری

 (.2018موسي و همکاران،) ستیندر بخش خصوصي  نوآوری هایدادهابزارها و 

پیش رو و تغییرات و تحولات جامعه کنوني ایران و درک این  هایچالشنظر به از طرف دیگر 

بخش دولتي در عصر کنوني برای اصلاح روندها و فرآیندهای ارائه خدمات خود  هایسازماننکته که 

با عنایت به تغییرات مداوم محیطي و فشار ذینفعان، از حیث مسئولیت پاسخگویي بیشتر در کانون توجه 

 به واقع قضیه، بیش از پیش توجه نمایند. نوآوریکه به مقوله مدیریت  طلبديممهم این  ،قرار دارند

مختص  نوآوریمساله اینجاست که امروزه در فضای اداری ایران تفکر رایج این است که خلاقیت و 

خصوصي در ارائه خدمات خود از  هایسازمانبخش خصوصي است و نهادهای دولتي برخلاف 

                                                 
1 Yanagawa 

2. Zaraatkar et al 

https://parsmodir.com/db/theory/bureaucracy.php
https://parsmodir.com/db/theory/bureaucracy.php
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( به 1۳98به زعم رهنورد و همکاران ) (.1402رسولي و همکاران،هستند ) بي نیاز نوآوریخلاقیت و 

گری مردم افزایش یافته و برای ط محیطي و توسعه فناوری اطلاعات، زمینه مطالبهتغییر شرایدلیل 

نظام اداره امور دولتي ایران ضرورت دارد و از این  روزرسانيبهپاسخگویي به خواست مردم، اصلاح و 

 در انجام چنین مهمي پي برد. نوآوریبه نقش مدیریت  نتوامي حیث

انجام پژوهش حاضر در راستای پرکردن  رسدمي به نظر ،عنوان گردید حال با عنایت به آنچه

ی این بتواند ضمن هایافتهتا  رودميشکاف موجود در ادبیات پژوهش ضروری است چرا که این انتظار 

و  مسئولاندر بخش دولتي، به افزایش درک  نوآوریتوسعه و گسترش مباني نظری در حوزه مدیریت 

در بخش دولتي  نوآوریخصوص مقوله مدیریت  دولتي در هایسازمانایي و جرا هایدستگاهمدیران 

خود را در بهبود عملکرد  تأثیرد در میان تا بلندمدت، توانميمنتج شود. شناختي که ثمرات آن حداقل 

را  نوآوریمدیریت  دهيشکلبر  مؤثر هایمؤلفهعوامل و  کوشدمياین تحقیق سازماني نشان دهد. لذا 

دولتي ایران مورد بحث و بررسي قرار  هایسازمانفعال و شاغل در  و کارکنان راندیدگاه مدیاز دو 

 هایسازماندر  نوآوریاصلي پاسخ دهد که بررسي تطبیقي مدیریت  سؤالبتواند به این  نتیجتاًدهد تا 

 تحقیق فرعي سؤالات، سؤالمبتني بر این دولتي ایران از دیدگاه کارکنان و مدیران چگونه است؟ 

 از: اندعبارت

دولتي ایران از دیدگاه مدیران کدام  هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهابعاد و  .1

 است؟

دولتي ایران از دیدگاه کارکنان کدام  هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهابعاد و  .2

 است؟

دولتي ایران از  هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهابعاد و نقاط افتراق و اشتراک  .۳

 کدام است؟ دیدگاه کارکنان و مدیران

 

 پيشينه نظری

و توسعه ملي است.  پذیریرقابتاصلي برای  هایمحرک، یکي از هاسازماندر  نوآوری

د توانيمتازه باشند. آنچه  هایفرصتدر جستجوی  بایستميامروزی برای موفقیت و رشد  هایسازمان

شاکر اردکاني و ) باشدمي نوآوریتازه سوق دهد  هایفرصتیک سازمان را به سمت این 
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های جدید آمیز ایدهتوان به عنوان اجرای موفقیتسازماني را مي نوآوریمفهوم  (.1401همکاران،

گیری ارزمان در راستای به کبنابراین مشتمل بر تغییرات در ساختار و فرآیندهای یک سا؛ تعریف کرد

های گیری کار گروهاست. این موضوع به معني به کار ياتیعمل مدیریتي، کاری، مفاهیم جدید

فن و ) باشدميهای مدیریت کیفیت تخصصي در تولید، مدیریت زنجیره تأمین یا سیستم

سازماني روی عملکرد شرکت حمایت  نوآوریمطالعات مختلفي از اثر سودمند  (.1،2021همکاران

 تری در تغییرات سازماني مشارکت دارندي که عملکرد بهتر دارند، به طور گستردههایشرکت. کنندمي

 (.2،2014کامیسون و ویلار لوپز)

 و خلاقیت زیرا است، مدیری هر روی پیش هایچالش از یکي نوآوری از طرف دیگر مدیریت

 و فرآیند و قانون قاعده، نسخه، هیچ و نیست روزمره سازماني و تکراری هایفعالیت مشابه نوآوری

به دلیل  نوآوریمدیریت  (3،2020موتوني و همکاران) ندارد وجود آن برای موفقیتي شاخص حتي

گردد و با دیگر ای را شامل ميگستردهتخصصي بسیار و  ایرشتهمیاندانشي  یحوزهماهیت موضوعي، 

های ، مدیریت سرمایهمانيیادگیری ساز مفاهیم و رویکردهای سازماني و مدیریتي مانند مدیریت دانش،

ي ل جدید، مهندس، مهندسي محصومدیریت ارزش ،تحقیق و توسعه فکری، مدیریت فناوری، مدیریت

و تعالي سازماني ارتباط زیادی  مدیریت کیفیت ، کارآفریني،مدیریت پروژه ،سیستممهندسي  ،نوآوری

یندها و اصول مدیریتي آ، گسستي آشکار از اعمال، فرنوآوریمدیریت  (.4،2018نو نیلسفترتي دارد )

فن و دهد )ميیا خروج از اشکال سازماني رایج که به طور محسوسي طریقه انجام مدیریت را تغییر 

که  نوآوری، بر نوآوریمدیریت  اصولاً که  دارندمي( بیان 2016) 5آمارا و همکاران (.2022همکاران،

های مرتبط از جمله مدیریت خلاقیت و ها و سایر فعالیت، توسعه و اجرای ایدهمؤثرتحقیقات  شامل

 نوآوریها به کردن چارچوبي برای تبدیل ایدهبه دنبال فراهم نوعاًمدیریت پروژه است، تمرکز دارد و 

 مطالعات صورت که بسیاری از دارندمي( بیان 1400ایزدی شهناني و همکاران ) .هاستآنو اجرای 

در سازمان  نوآوریبه دنبال یافتن بهترین عمل برای دستیابي به  نوآوریته در زمینه مدیریت گرف

                                                 
1. Fan et al 

2. Camisón & Villar-López 

3. Mutonyi et al 

4. Fetrati & Nielsen 

5. Amara et al 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82_%D9%88_%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82_%D9%88_%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%87%D9%86%D8%AF%D8%B3%DB%8C_%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%87%D9%86%D8%AF%D8%B3%DB%8C_%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%BE%D8%B1%D9%88%DA%98%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%BE%D8%B1%D9%88%DA%98%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C%D8%AA
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به شدت یک مفهوم اقتضایي است و دستیابي شایسته به آن بستگي به  نوآوری؛ اما مدیریت اندبوده

ضائات ه طور خاص اقتید ب، بانوآوریعوامل بسیار زیادی دارد و لذا برای فهم هر چه بهتر مدیریت 

است.  تأثیرگذاردر سازمان  نوآورین عوامل روی ای گونهبازار و فناوری بررسي و مشخص شود که چ

باید به صورت  هاسازمان، نوآوریبه منظور موفقیت در مدیریت  داردمي( عنوان 2020) یاناگاوا

و تبدیل منابع تولیدی به محصولات،  سازیایمناستراتژی ساختار سازماني، بخشي از منابع خود را در 

را که به از روابط  ایمجموعهدین معني که ب .قوی تخصیص دهند هایفناوریخدمات و 

و عدم  هاریسکبا که بخشي از منابع سازمان را در مواجهه  دهدمياین توانایي را  گیرندگانتصمیم

 کنند. است، فراهم ناپذیراجتناب نوآوریکه در فرآیند  هایيقطعیت

به ابزاری مهم تبدیل شدند که تمامي  های دولتيسازمان از طرف دیگر پس از جنگ جهاني دوم،

توسعه اقتصادی را به منظور دستیابي به اهداف خاص اجتماعي دنبال  هاآنهای جهان به کمک دولت

نمایند. به ای ایفا ميابراین مؤسسات دولتي در فرآیند توسعه بسیاری از کشورها، نقش برجستهنب؛ کنند

ن سوم، به مرور زمان کارایي خود را در پاسخگویي به ها در کشورهای جهاعلل مختلف، این سازمان

 نوآوریریت که توجه به مدی روستایندهند و از نیازهای متنوع و رو به تزاید شهروندان از دست مي

ژیائو و است )اخیر به موضوع مهمي تبدیل شده  هایدههدولتي در  هایسازمانبرای 

( شرایط پیچیده محیطي، ایجاد تغییر در 1400(. به زعم زارعي و همکاران )1،2019همکاران

د هایي موفق هستنناپذیر نموده است. در این شرایط سازمانهای دولتي عصر کنوني را اجتنابسازمان

بیني تغییرات محیطي را داشـته و بتواننـد سـازوکارهای لازم برای هماهنگي با این که توانایي پیش

افتد و تحقیقات نشان داده که بسیاری از سادگي اتفـاق نميییـر بهتغییرات را تأمین کنند. اجـرای تغ

( با 1401گیوی )کوه اند.شدهها برای آن به شکست منتهي نبودن سازمانآماده لیبه دلابتکارات تغییر 

ها برای مقابله با تغییرات، روز به دولت نوآوریتوجه به تغییرات سریع محیطي در عصر حاضر، اهمیت 

 هایموفقیت. با این حال، اعضای سازمان به دلیل عدم اعتماد، وسواس نسبت به شودميروز بیشتر 

نسبتاً زیاد، تهدید ارزش و حوادث و  هایهزینه ناشي از تغییر، هایاستراتژیبه  اعتمادیبيگذشته، 

برای غلبه بر  هاسازمانمقاومت نشان دهند.  نوآوریتغییر و  عواملي از این دست ممکن است در برابر

 .موفق، به مدیریت تغییر نیاز دارند نوآوریو  هامقاومتاین 

                                                 
1. Qiao et al 

https://parsmodir.com/db/government/public-sector.php
https://parsmodir.com/db/government/public-sector.php
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0176268018304725#!
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 هایسازماندر  نوآوریت و مدیری نوآوریبایستي گفت در عین حالي که محققان امروزه به تحقق 

 این حالفراواني دارند با  یدتأکشان دولتي همچون بخش خصوصي برای بهبود عملکرد و اثربخشي

(، نتایج 2020) اناگاوایتحقق آن به علت وجود مشکلات و موانع متعدد چندان ساده نیست. از نگاه 

های د عمدتاً به عنوان دارایيکارمنداني که در استخدام حاکمیت هستن نوآوریناشي از خلاقیت و 

های خود دریافت سازی ایدهمي و حاکمیت تلقي گردیده و فرد منفعت خاصي از عملیاتيبخش عمو

پاداشي را دریافت ننموده و  گونههیچ نوآوریدر این شرایط کارمندان بخش عمومي بابت  کنند.نمي

های مورد نیاز جهت راد دارای شایستگيفا شود. از طرفي دیگرپرداخت مي هاآن تنها حقوق ثابتي به

دولتي  بخشنتیجهنیز تمایلي جهت فعالیت در بخش دولتي پیدا نکرده و در  نوآوریبروز خلاقیت و 

( کارکنان 2019)شود. به زعم ژیائو و همکاران مي غیر خلاقتبدیل به کانون نیروها و کارکنان 

که شاهد  ه نحویها و مقررات را جذب نموده؛ بنامهئینای دولتي هر روز بیشتر از گذشته این آهسازمان

ها و مقرراتي نامهباشیم. به عبارتي دیگر آئینها ميدر این سازمان پدیده جا به جایي هدف با وسیله بروز

 تأثیر دون اینکهکه روزگاری برای تحقق اهداف وضع گردیده بودند خود تبدیل به هدف گردیده ب

های دولتي از سیستمي دولت مد نظر قرار گیرد. ازآنجاکه سازمان حقق اهدافبر روی ت هاآناجرای 

کنند و با افراد صورت سیلویي از دانش ذخیره ميبسته برخوردارند هریک از کارکنان دانش خود را به

افتد و همین امر سازمان اتفاق نمي گذارند و درنتیجه جریان دانش درو واحدهای دیگر به اشتراک نمي

 (.1،2018بکرز و تومرز) بردميرا به محاق  هاسازماندر این  ریآونو

 

 پيشينه تجربي

بخش عمومي در زمینه: مطالعه تطبیقي  نوآوری( در تحقیقي با عنوان 2024) 2سینار و همکاران

در بخش دولتي  نوآوریدر حالي که ادبیات رو به رشدی در مورد انواع  دارندمي، بیان نوآوریانواع 

از ایتالیا،  نوآوری 108بافت ملي وجود دارد. مطالعه تطبیقي این پژوهش  دارد، درک ناقصي ازوجود 

را  نوآوری. اولین مرحله از شواهد تجربي، پیکربندی متفاوتي از انواع کندميژاپن و ترکیه را بررسي 

 دهدميامکان را . تجزیه و تحلیل بیشتر از چگونگي ایجاد بستر ملي توسط مبتکران این کنديمآشکار 

                                                 
1. Bekkers & Tummers 

2. Cinar et al 
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 1بخش عمومي ارائه کنند. مک دلیان و ستیاوان نوآوریشواهدی را برای یک چارچوب ملي برای 

 دارندميسازماني بخش عمومي، بیان  نوآوری( در پژوهشي با عنوان سوابق و پیامدهای 202۳)

ند، در حالي که اهای بخش عمومي با محیطي پویا و تغییر فشار اقتصادی جهاني مواجه بودهانسازم

کنند. اعتقاد بر این است که های محدود به مردم ارائه ميیا بهتر را تحت بودجه و/ جدیدخدمات 

مبتني بر سازماني قادر به تشویق افزایش عملکرد سازماني است. این مطالعه بر اساس دیدگاه  نوآوری

 نوآوریو پیامدهای  حلیل سوابق، با هدف تنوآوریمنابع، نظریه مدیریت عمومي جدید و نظریه سیستم 

( به بررسي نقش جو سازماني در 2020همکاران )متوني و  سازماني در بخش دولتي انجام شده است.

کارکنان در قالب دو  نوآورانهکارکنان در محیط بخش عمومي پرداختند. عملکرد  نوآورانهعملکرد 

ی فردی. نتیجه پژوهش نشان داد که جو متغیر مورد بررسي قرار گرفت: نوآوری فردی و رفتار ابتکار

کارکنان و در نهایت سازمان دارد. جو سازماني ارتباط مثبت  نوآورانهسازماني نقش مهمي در عملکرد 

. موسي و همکاران دارد ميی بخش عموهاسازماندر  نوآورانهناداری با هر دو متغیر عملکرد و مع

در این مطالعه دریافتند  هاآنادند. ورد بررسي قرار دی بخش عمومي را مهاسازمان( نوآوری در 2018)

نوآوری در و رفع موانع برای ارتقای  نوآوریکه رفتارهای رهبری، تأثیری جو و فرهنگ سازماني بر 

( در پژوهشي به تحلیل اثربخشي اجرای روش بهبود کیفیت بر 2019) 2بخش عمومي مهم است. ماتو

ایجاد شده با این روش  هاینوآوریج پژوهش نشان داد که نوآوری در بخش عمومي پرداخت. نتای

. دمیرسیوجلوا و شود ميد منجر به بهبود فرآیند و در نتیجه ارتقای عملکرد به ویژه در بخش عموتوانمي

 هاآنمورد بررسي قرار دادند.  بخش عمومي را هایسازمانشرایط نوآوری در  (2017) 3آودرتسچ

قه بازخورد و ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد به عملکرد ضعیف، وجود حل معتقدند که تجربه، واکنش

باشد. نتایج این مطالعه نشان داد که  نوآورانه هایفعالیتد در زمره توانميو نیز محدودیت در بودجه 

بازخورد در زمینه بخش عوامل تجربه و ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد، واکنش به عملکرد ضعیف و 

 بودجه با نوآوری رابطه معناداری نداشت. هایمحدودیتمي حیاتي است. همچنین عمو

مورد طراحي الگوی جامع منابع انساني نوآور ) با عنوان ( در تحقیقي1402رسولي و همکاران )

ي پنج مضمون های پژوهش حاکي از شناساییافته دارندمي(، بیان دولتي ایران هایسازمانمطالعه: 

                                                 
1. Maqdliyan & Setiawan 

2. Mättö 

3. Demircioglu & Audretsch 
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های رفتاری، انگیزشي، ویژگي) یفرد. 1شامل ( مؤلفهدهنده )و دوازده مضمون سازمان (بعدفراگیر )

کارکردی، قابلیت/ ) يسازمان .۳(، انساني_دولتي، ارزشي) يدولت -. بومي2(، شخصیتي/حالات رواني

 تفکر) یيمحتوا .5( و بسترسازی و اجرا، سنجش و ارزیابي، سازینهادینه) یندیفرآ .4(، سازیظرفیت

در تحقیقي با عنوان بررسي عوامل مؤثر بر  (1401ایمني و مشعشعي ) .( بودقادی، تفکر خلاقانت

بخش عمومي: نگرشي جدید مبتني بر رویکرد مشارکتي، بیان  هایسازمانو عملکرد در  نوآوری

 در بخش عمومي اثر نوآوریبودجه و تجربه برای دستیابي به  هایمحدودیتعواملي مانند  دارندمي

بودجه، انگیزه برای بهبود عملکرد، واکنش به عملکرد  هایمحدودیتست. همچنین معناداری داشته ا

( در پژوهشي با عنوان 1400زارعي و همکاران ) .عملکرد سازماني است رای رابطه باضعیف و تجربه دا

با استفاده از  ارنددميای فراترکیب، بیان های دولتي: مطالعهعوامل مؤثر بر آمادگي تغییر در سازمان

دهنده و فراگیر مضامین پایه، سازمان در قالبتحلیل مضمون، عوامل مؤثر بر آمادگي برای تغییر 

شاخکي میرزایي اهرنجاني و سرلک و اند. همچنین با ترکیب ابعاد مدل سهبندی شدهدسته شناسایي و

ون: فراگیر محتوایي، مضم پنج در قالبشده دهنده شناسایيهولت و همکاران، مضامین سازمان

( در 1400اند. قادری فر و همکاران )شده دهيسازمانهای گروهي و فردی ، پویایيایزمینهساختاری، 

و  نوآوریبر  تأکیددولتي با  هایسازمانتحقیقي با عنوان ارائه مدل در راستای بهبود عملکرد 

عامل توانمندسازی کارکنان  دارندمين ساختاری تفسیری، بیا سازیمدلسازماني: رویکرد  هایارزش

دولتي از  هایسازماندر راستای بهبود و ارتقا عملکرد  مؤثرمدل  ارائهدر ارتباط با موضوع پژوهش و 

و این عامل به عنوان متغیر هدف این  باشدميبرخوردار  اثرگذاریو کمترین  اثرپذیریبیشترین 

بیشترین  گراتحولنشان داد عامل رهبری قیق ی تحهایافتهپژوهش قرار گرفته است. همچنین 

کارگر و قدمي  .در مدل حاضر داشته است هامؤلفهرا نسبت به سایر  تأثیرپذیری ترینکمو  تأثیرگذاری

ابعاد اصلي  بر اساس نوآوریشده اقتصاد ( در تحقیق خود با عنوان طراحي یک مدل بومي1۳98)

 دارندميالعه موردی سازمان ثبت اسناد و املاک کشور(، بیان های دولتي ایران )مطاستراتژی در سازمان

های نوین کسب و کار، مشتریان توانمند مدل  ع جدید ارزش،های مناببین ابعاد اصلي استراتژی و مؤلفه

های مجازی رابطه مثبت و متکي بر شبکه یو ساختارهاافزایي زنجیره عرضه و تقاضا گر، همو دانش

های یکپارچگي انسان فکری و مجازی و مالکیت نوین سرمایه به دلیل رد، ولي مؤلفهمعناداری وجود دا
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قرار نگرفت. در نهایت مدل  تأییدب ساختاری و انساني در سازمان ثبت مورد های مناسساختنبود زیر

 های دولتي ایران طراحي شد.بر اساس ابعاد اصلي استراتژی در سازمان نوآوریبومي شده اقتصاد 

 

 شناسيشرو

در این مطالعه  شدهباشد و روش پژوهش استفادهاکتشافي مي -تحقیق حاضر توصیفي شناسيروش

 هایمصاحبهکه مبتني بر بازنگری ادبیات تحقیق و اجرای  ایگونهمبتني بر رویکرد کیفي است. به 

(، ابعاد مضامینبه کمک روش تحلیل تم ) شدهآوریجمع هایدادهاکتشافي نیمه ساختاریافته و تحلیل 

دولتي ایران از دیدگاه کارکنان و مدیران به  هایسازماندر  نوآوریمدیریت بر  مؤثر هایمؤلفهو 

از دیدگاه ( شناسایي نقاط اشتراک و افتراقو سپس مقایسه تطبیقي ) شودمياحصا  شناسایي وتفکیک، 

 .گیردميکارکنان و مدیران صورت 

سال سابقه  10از کارکنان )با حداقل  عبارت استپژوهش  انکنندگمشارکتجهت انجام مصاحبه، 

و مفاهیم  نوآوریبا حوزه مدیریت  نوعاًدولتي و حداقل مدرک کارشناسي که  هایسازمانفعالیت در 

با حداقل دولتي ) هایسازمانمرتبط با آن آشنایي تجربي یا آکادمیک داشته باشد( و مدیران شاغل در 

و مفاهیم مرتبط با آن آشنایي تجربي یا  نوآوریبا حوزه مدیریت  نوعاً سال سابقه مدیریت که 10

با کارکنان و مدیران تا آنجا ادامه یافت که اشباع نظری  گیرینمونه( را دارند. آکادمیک داشته باشد

کارمند شاغل در  15مدیر و  14به  ،محقق توانست جهت انجام مصاحبه نهایتاً که  طوریه اتفاق بیافتد. ب

به شرح  شوندگانمصاحبهدولتي دسترسي داشته باشد. توصیف جمعیت شناختي این  ایهانزمسا

 است: 2و  1جداول 

 
 دولتي هایسازمانمدیران شاغل در  -شوندگانمصاحبهتوصيف جمعيت شناختي  -1جدول 

 سابقه کار رشته تحصيلي مدرک تحصيلي جنسيت شوندهمصاحبهنفر 

 12 لتيودمدیریت  دکتری تخصصي مرد 1

 17 مدیریت آموزشي دکتری تخصصي مرد 2

 10 مدیریت صنعتي کارشناسي ارشد زن ۳

 14 مهندسي برق کارشناسي ارشد مرد 4

 11 علوم تربیتي دکتری تخصصي زن 5

 10 حقوق کارشناسي مرد 6
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 سابقه کار رشته تحصيلي مدرک تحصيلي جنسيت شوندهمصاحبهنفر 

 25 مهندسي فناوری اطلاعات کارشناسي ارشد مرد 7

 20 شناسيجامعه کارشناسي ارشد مرد 8

 1۳ مدیریت دولتي کارشناسي مرد 9

 1۳ مدیریت دولتي دکتری تخصصي مرد 10

 12 مدیریت صنعتي کارشناسي مرد 11

 12 مهندسي مکانیک کارشناسي ارشد مرد 12

 18 حسابداری کارشناسي ارشد مرد 1۳

 2۳ مدیریت مالي کارشناسي ارشد مرد 14

 19 مدیریت بازاریابي دکتری تخصصي مرد 15

 

 دولتي هایسازمانکارکنان شاغل در  -شوندگانمصاحبهصيف جمعيت شناختي تو -2جدول 
 سابقه کار تحصيلي رشته مدرک تحصيلي جنسيت شوندهمصاحبهنفر 

 16 مدیریت بازاریابي کارشناسي مرد 1

 15 حقوق کارشناسي مرد 2

 11 حسابداری کارشناسي مرد ۳

 1۳ دولتي مدیریت کارشناسي ارشد زن 4

 10 علوم تربیتي دکتری تخصصي نز 5

 10 ایمني صنعتي کارشناسي مرد 6

 25 مدیریت آموزشي کارشناسي ارشد زن 7

 11 مدیریت دولتي کارشناسي مرد 8

 16 علوم تربیتي کارشناسي مرد 9

 17 مدیریت آموزشي کارشناسي ارشد مرد 10

 20 حسابداری ارشدکارشناسي  زن 11

 22 ازاریابيمدیریت ب کارشناسي زن 12

 15 مدیریت دولتي کارشناسي ارشد زن 1۳

 18 مهندسي کامپیوتر کارشناسي ارشد مرد 14

 20 حسابداری کارشناسي زن 15

 

مورد نیاز، مصاحبه نیمه  هاداده آوریجمعاز طرف دیگر بایستي عنوان کرد ابزار اصلي در راستای 

 سؤالطراحي  الف( طي شده است: احلمر اینجهت انجام مصاحبه به ترتیب  ساختاریافته است.



 

 

ت د
لاقی

و خ
ار 

تک
اب

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

ر 
سیز

ده
ارة

شم
م، 

ار 
چه

 ،
ار 

به
14

03
 

244 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ه در باز هامصاحبه. این هاسازی مصاحبهمصاحبه ب( انتخاب افراد جهت مصاحبه ج( ضبط و پیاده

 و به صورت حضوری انجام شده است. هانمونهدقیقه و پس از هماهنگي با  50تا  40زماني 

حلیل ستفاده شده است. روش تاز روش تحلیل مضمون ا هادادهتحلیل در تحقیق حاضر، برای 

است. این روش در  هادادهها( موجود درون مضمون، روشي برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )تمِ

فرآیند تحلیل تمِ زماني شروع  کند.و در قالب جزئیات توصیف مي دهيسازمانرا  هاداده حداقل خود

دهد. يیت بالقوه دارند را مورد نظر قرار مگر الگوهای معني و موضوعاتي که جذابشود که تحلیلمي

های کدگذاری شده و خلاصهها و این تحلیل شامل یک رفت و برگشت مستمر بین مجموعه داده

مراحل انجام تحلیل تم شامل: مرحله اول:  طورکليبهآیند. هایي است که به وجود ميتحلیل داده

، مرحله چهارم: بازبیني هاتمه، مرحله سوم: جستجوی ، مرحله دوم: ایجاد کدهای اولیهادادهآشنایي با 

 .(1،2014براون و همکارانتهیه گزارش ) ششم: ، مرحلههاتمگذاری ، مرحله پنجم: تعریف و نامهاتم

در پژوهش حاضر برای دستیابي به دقت قابل قبول برای کدهای احصاء شده، پژوهشگر با ارائه 

های به دست آمده را بالا کنندگان، دقت دادهغیر از شرکتکدهای به دست آمده به افراد دیگری 

های با مراجعه و مقایسه مکرر کدها و مشاوره ضمناً دهد. را افزایش مي هابرد و به نوعي روایي دادهمي

های حاصله افزایش و و مقوله هاآنمتعدد سعي شد تا دقت کدهای به دست آمده و در نتیجه روابط بین 

 افزایش یابد. هامؤلفهیي به عبارتي روا

یل مضمون پژوهش، از ضریب آمده از تحل به دست یهایافتههمچنین برای محاسبه میزان توافق 

 که رابطه آن به شرح زیر است: گردیداستفاده  2پایایي کاپای کوهن

Kappa = Pi = (PAO – PAE)/ (1 – PAE ) 

 .نمایانگر میزان توافق دو ارزیاب است PAO مقدار

 .نیز نمایانگر میزان توافق مورد انتظار است PAE رمقدا

این شاخص مقدار بین صفر و یک دارد. صفر بیانگر عدم توافق کامل بین دو کدگذار و یک بیانگر 

ضریب پایایي کاپای کوهن، بیانگر بالاترین  9/0بالاترین میزان توافق دو کدگذار است. مقدار بالای 

                                                 
1. Braun et al 

2. Cohen’s Kappa Index 
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لندیس ست )ا 6/0مقدار مناسب ضریب پایایي کاپای کوهن، بالای  میزان توافق میان کدگذاران است.

 .(1،1977و کوچ

 

 هایافته

مطرح شده  سؤال ۳به در راستای پاسخگویي  شدهآوریجمع هایدادهاین بخش از تحقیق به تحلیل 

پرداخته  هابدانعنوان گردید، اختصاص دارد که به تفکیک در ادامه  ترپیشتحقیق، به شرحي که 

 :شوديم

 

 قيقاول تح سؤالپاسخگویي به 

 هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهبدین صورت مطرح شد که: ابعاد و  سؤالاین 

 دولتي ایران از دیدگاه مدیران کدام است؟

در این بخش مبتني بر روش تحلیل تم، کدهای شناسایي شده حاصل از مصاحبه، تجمیع کدهای 

به ابعاد و  شناسایي اصلي )مضامین فراگیر( مرتبط هایتم نتیجتاًمان دهنده( و مشابه )مضامین ساز

 4و  ۳به شرح جداول  دولتي ایران از دیدگاه مدیران هایسازماندر  نوآوریمدیریت  مؤثر هایمؤلفه

 .شودميارائه 

 
 نانجام شده با مدیرا هایمصاحبهاز مضامين پایه احصاشده از متن  اینمونه -3جدول 

کد اختصاصي به مضامين 

 پایه

 احصا شده 

 هامصاحبهمضامين پایه احصاشده از متن 
فرد مصاحبه 

 شده

 توجه به بهبود مستمر 1-1

 نفر اول

 نیازهای مشتریانهمگام و هماهنگ شدن با  2-1

 بررسي مستمر فرآیند ارائه خدمت ۳-1

 گسترش و ترویج کار تیمي 4-1

 یت هزینهرتوجه به الزامات مدی 5-1

 ارتباطات شفاف در سطوح مختلف سازمان 6-1

                                                 
1. Landis and Koch 
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کد اختصاصي به مضامين 

 پایه

 احصا شده 

 هامصاحبهمضامين پایه احصاشده از متن 
فرد مصاحبه 

 شده

 همگامي با سیر تحولات محیطي 7-1

 حل مساله هایکارگروهشکل دادن  8-1

 بازخوردهای رسیده از سوی کارکنانتوجه به  9-1

 شناسایي نقاط قوت و ضعف واقعي سازمان 10-1

 توجه به الزامات یادگیری سازمان 11-1

 نگرش بلندمدت و دید کل نگرانهتن شدا 12-1

 یي در کلیه سطوح سازمانگراتحولتوجه به  1-2

 نفر دوم

 داشتن نگاهي مثبت اندیش 2-2

۳-2 
بالقوه و  هایظرفیتداشتن نگرشي چند بعدی در جهت استفاده از تمامي 

 بالفعل سازماني

 توجه ویژه به مقوله یادگیری 4-2

 سازمان توسعه فردی کارکنان هداشتن دغدغه نسبت ب 5-2

6-2 
مطروحه در  هایایده بندیاولویتسازوکاری برای منظم سازی و  توسعه 

 سازمان

 داشتن تفکر سیستمي 7-2

 نگاه ویژه به توسعه منابع انساني 8-2

 استفاده از تجارب موفق 9-2

 توجه به مدیریت زمان 10-2

 بودیهپشتیباني روزانه از عملیات ب 11-2

 ایجاد تحرک و بهبودی در سازمان 12-2

 برون سازمانداشتن نگاهي باز به رویدادهای درون و  1۳-2

 اعتماد به کارکنان 14-2

 در سازمان نوآوریشرایط  کنندگيتسهیل 15-2

 شناسایي تغییر و تحولات محیطي 1-۳

 نفر سوم

 درک مناسبي از کلیت فرآیند سازمان 2-۳

 ر دیدگاه و نظرات کارکنان سازمانمستم اخذ ۳-۳

 برای رصد مشکلات آتي سازمان نگریآیندهداشتن  4-۳

 آفرینارزش هایگلوگاهتشخیص  5-۳

 سازمانيدرونارتباطات  6-۳

 سازمانيبرونارتباطات  7-۳
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کد اختصاصي به مضامين 

 پایه

 احصا شده 

 هامصاحبهمضامين پایه احصاشده از متن 
فرد مصاحبه 

 شده

 پیشین هایمحدودیتتلاش در راستای شکستن  8-۳

 مانزدر سا خواهيتحولگسترش فرهنگ  9-۳

 انگیزه بخشي به کارکنان 10-۳

 هاگیریتصمیمتسهیل شرایط برای مشارکت افراد در  11-۳

 در سازمان گریمربيایفای نقش  12-۳

 

مضامین  گیریشکلدر ادامه مبتني بر تجمیع کدهای مضامین، گردید.  ءاحصا 151در مجموع 

به شرح جدول زیر صورت مدیران شده با  انجام هایمصاحبهسازمان دهنده و فراگیر، مبتني بر 

 :پذیردمي

 
 مضامين سازمان دهنده و فراگير مبتني بر تجميع گيریشكل -4جدول 

 مدیران انجام شده با هایمصاحبهکدهای مضامين حاصل از  
مضامين فراگير حاصل از تجميع 

 کدهای مشابه
 ردیف مضامين سازمان دهنده

سازمان نوآوریراهبری   

زامات بهبود مستمرلاتوجه به   1 

 2 تسهیل گری و بسترسازی

سازمانيبرونتوجه به ارتباط درون و   ۳ 

گذاریسیاستخط مشي گذاری و   4 

آفرینارزشمولد و  هایفعالیتشناسایي   5 

بخشيانسجامهماهنگي و   6 

همگامي و همراه سازی کارکنان 

 سازمان

سازیشبکهتیم سازی و   7 

ن کنندگيپشتیبا گری وحمایت   8 

 9 اعتمادآفریني

 10 مشارکت آفریني

 11 انگیزش بخشي به کارکنان

هادیدگاهاخذ نظرات و   12 

نوآوریایجاد جو   1۳ 

 14 آموزش و توانمندسازی کارکنان
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مضامين فراگير حاصل از تجميع 

 کدهای مشابه
 ردیف مضامين سازمان دهنده

نوع نگرش و نگاه مدیریت به 

سازماني نوآوری  

هاچالشو  هامحدودیتعدم ترس از مواجه با   15 

باز و مثبت اندیشي نگاه داشتن  16 

مدیر باورمندی و خواهيتحول  17 

و تمرکزگرایي بیش از حد طلبيقدرتاجتناب از   18 

نوآوری هایپیچیدگيدرک شرایط و   19 

نگریآینده  20 

و تفکر سیستمي نگریکل  21 

سازماني نوآوریارزیابي مستمر   

نوآوریارزیابي وضعیت   22 

ریت زمان و هزینهت مدیلزاماتوجه به ا  2۳ 

 24 شناسایي نقاط ضعف و قوت سازمان

 25 رصد قابلیت و توان سازمان

 نوآوریتطبيق سازی فرآیندهای 

 سازمان با محيط پيراموني

 26 بازنگری و بازمهندسي فرآیندهای فعلي سازمان

و نیازهای مشتریان هاخواستهتوجه به   27 

 28 رصد محیط پیراموني

به تحقیق و توسعه جهتو  29 

 

روش تحلیل تم  کارگیریبهخروجي تحلیل کیفي مبتني بر ) 4ی جدول هایافتهحال با عنایت به 

( و عامل یا مضامین فراگیربعد ) 5 توانمي(، انجام شده بر روی کدهای احصایي از مصاحبه با مدیران

در  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهو  عواملگانه را به عنوان  29(مضامین سازمان دهنده) هامؤلفه

اول  سؤالدر واقع پاسخي است به دولتي ایران از دیدگاه مدیران مطرح نمود که این  هایسازمان

 تحقیق.

 
 دوم تحقيق سؤالپاسخگویي به 

 هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهبدین صورت مطرح شد که: ابعاد و  سؤالاین 

 یدگاه کارکنان کدام است؟از د ایراندولتي 

مصاحبه، تجمیع کدهای در این بخش مبتني بر روش تحلیل تم، کدهای شناسایي شده حاصل از 

به ابعاد و  ( مرتبطمضامین فراگیرشناسایي اصلي ) هایتم نتیجتاً( و مضامین سازمان دهندهمشابه )
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 6و  5به شرح جداول  گاه کارکنانران از دیددولتي ای هایسازماندر  نوآوریمدیریت  مؤثر هایمؤلفه

 .شودميارائه 

 
 انجام شده با کارکنان هایمصاحبهاز مضامين پایه احصاشده از متن  اینمونه -5جدول 

کد اختصاصي به 

 مضامين پایه

 احصا شده 

 هامصاحبهمضامين پایه احصاشده از متن 

فرد 

مصاحبه 

 شده

 اعتماد مدیر به زیردستان 1-1

اولنفر   

 توجه به کار گروهي 2-1

 استعدادهای کارکنانباور مدیران به ظرفیت و  ۳-1

 در سازمان آفرینيشوق 4-1

 خلاق و نوآور در سازمان هایتیمجذاب به افراد و  هایپاداشارائه  5-1

 طلبيقدرتاجتناب از  6-1

 دلسوزی نسبت به افراد 7-1

 توجه به نظرات کارکنان 8-1

 در سازمان نوآوریایجاد فضای حمایتي نسبت به  9-1

 حمایت از مشارکت فعال افراد 10-1

 اخذ بازخورد از کارکنان سازمان 1-2

 نفر دوم

 سازماني هایظرفیتشناسایي  2-2

 انگیزه بخشي ۳-2

 جلب همکاری افراد 4-2

 و تفکرات هااندیشهامکان بروز  5-2

 در سازمان نوآوریقیت و فضای محرک خلا ایجاد 6-2

 تعهد مدیریت 7-2

 مدیریت پذیریریسک 8-2

 ایجاد فرهنگ کار تیمي 9-2

 گریمربيایفای نقش  10-2

 تسهیل شرایط برای مشارکت 11-2

 در سازمان نوآورانهتشویق رفتارهای  12-2

 دهي مناسبطراحي سیستم پاداش 1-۳
 نفر سوم

 حمایت سازماني 2-۳
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کد اختصاصي به 

 مضامين پایه

 احصا شده 

 هامصاحبهمضامين پایه احصاشده از متن 

فرد 

مصاحبه 

 شده

 گسترش تعاملات سازماني ۳-۳

 تبادل اطلاعات و تجارب کارکنانایجاد بستر  4-۳

 انگیزه بخشي 5-۳

 ایجاد جو یادگیری مستمر در سازمان 6-۳

 کافي ایبودجهتخصیص منابع  7-۳

 سازمانيدرونتوسعه رقابت  8-۳

 تشویق همکاری و مشارکت افراد 9-۳

 در سازمان نوآوری تسهیل شرایط بروز خلاقیت و 10-۳

 منابع انسان هایشایستگيبر  تأکیدو  توجه 11-۳

 

مضامین  گیریشکل، تجمیع کدهای مضامین مبتني بر گردید. در ادامه ءاحصاکد  169در مجموع 

صورت انجام شده با کارکنان به شرح جدول زیر  هایمصاحبهسازمان دهنده و فراگیر، مبتني بر 

 :پذیردمي

 
مبتني بر تجميع کدهای مضامين حاصل از  مضامين سازمان دهنده و فراگير گيریكلش -6جدول 

انجام شده با کارکنان هایمصاحبه  

 مضامين فراگير حاصل از

 تجميع کدهای مشابه 
 ردیف مضامين سازمان دهنده

 سازماني نوآوریراهبری 

 1 توجه به الزامات بهبود مستمر

 2 تسهیل گری و بسترسازی

 ۳ سازمانيبرونبه ارتباط درون و توجه 

 4 گذاریسیاستخط مشي گذاری و 

 5 دانش سازماني کارگیریبهو  سازییکپارچه

 6 سبک رهبری و هدایتگری مناسب کارگیریبه

 7 اعطای استقلال و آزادی عمل به کارکنان

 8 تخصیص منابع )فیزیکي، اطلاعاتي، مالي(

 9 سازیشبکهتیم سازی و  سازیهمگامي و همراه 
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 مضامين فراگير حاصل از

 تجميع کدهای مشابه 
 ردیف مضامين سازمان دهنده

 10 حمایت گری و پشتیبان کنندگي نان سازمانکارک 

 11 اعتمادآفریني

 12 مشارکت آفریني

 1۳ انگیزش بخشي به کارکنان

 14 هادیدگاهاخذ نظرات و 

 15 نوآوریایجاد جو 

 16 آموزش و توانمندسازی کارکنان

 17 کارکنانهمدلي و دلسوزی نسبت به 

ش و نگاه مدیریت به نوع نگر

 سازماني نوآوری

 18 هاچالشو  هامحدودیتعدم ترس از مواجه با 

 19 داشتن نگاهي باز و مثبت اندیش

 20 و باورمندی مدیر خواهيتحول

 و تمرکزگرایي بیش از حد طلبيقدرتاجتناب از 
21 

22 

 نوآوریتطبيق سازی فرآیندهای 

 سازمان با محيط پيراموني

 2۳ ده از نظرات مشاوران و تجارب موفقاستفا

 24 توجه به تحقیق و توسعه

 25 رصد محیط پیراموني

 26 رصد قابلیت و توان سازمان

 
مبتني  مضامين سازمان دهنده و فراگير گيریشكل -6جدول   

انجام شده با کارکنان هایمصاحبهبر تجميع کدهای مضامين حاصل از   
 مضامين فراگير حاصل از

 تجميع کدهای مشابه 
 ردیف مضامين سازمان دهنده

 سازماني نوآوریراهبری 

 1 توجه به الزامات بهبود مستمر

 2 تسهیل گری و بسترسازی

 ۳ سازمانيبرونتوجه به ارتباط درون و 
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 مضامين فراگير حاصل از

 تجميع کدهای مشابه 
 ردیف مضامين سازمان دهنده

 4 گذاریسیاستخط مشي گذاری و 

 5 دانش سازماني کارگیریبهو  سازییکپارچه

 6 و هدایتگری مناسب سبک رهبری کارگیریبه

 7 اعطای استقلال و آزادی عمل به کارکنان

 8 تخصیص منابع )فیزیکي، اطلاعاتي، مالي(

 سازیهمگامي و همراه 

 کارکنان سازمان 

 9 سازیشبکهتیم سازی و 

 10 حمایت گری و پشتیبان کنندگي

 11 اعتمادآفریني

 12 مشارکت آفریني

 1۳ انگیزش بخشي به کارکنان

 14 هادیدگاهاخذ نظرات و 

 15 نوآوریایجاد جو 

 16 آموزش و توانمندسازی کارکنان

 17 کارکنانهمدلي و دلسوزی نسبت به 

نوع نگرش و نگاه مدیریت به 

 سازماني نوآوری

 18 هاچالشو  هامحدودیتعدم ترس از مواجه با 

 19 داشتن نگاهي باز و مثبت اندیش

 20 اورمندی مدیرو ب خواهيتحول

 و تمرکزگرایي بیش از حد طلبيقدرتاجتناب از 
21 

22 

 نوآوریتطبيق سازی فرآیندهای 

 سازمان با محيط پيراموني

 2۳ استفاده از نظرات مشاوران و تجارب موفق

 24 توجه به تحقیق و توسعه

 25 رصد محیط پیراموني

 26 رصد قابلیت و توان سازمان
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روش تحلیل تم  کارگیریبهخروجي تحلیل کیفي مبتني بر ) 6جدول ی هایافتهیت به حال با عنا

( و )عامل یا مضامین فراگیر بعد 4 توانميان(، انجام شده بر روی کدهای احصایي از مصاحبه با کارکن

ن در واقع مطرح نمود که ای مؤثر هایمؤلفهگانه را به عنوان ابعاد و  26( مضامین سازمان دهنده) هامؤلفه

 دوم تحقیق. سؤالپاسخي است به 

 
 سوم تحقيق سؤالپاسخگویي به 

بر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهاد و نقاط افتراق و اشتراک ابع بدین صورت مطرح شد که: سؤالاین 

 دولتي ایران از دیدگاه کارکنان و مدیران کدام است؟ هایسازماندر  نوآوری

در  نوآوریبر مدیریت  مؤثرراک و افتراق ابعاد و عوامل ، نقاط اشت6و  4حال مبتني بر جداول 

د بود. گفتني است در دولتي ایران از دیدگاه مدیران و کارکنان به شرح جدول زیر خواه هایسازمان

در  نوآوریدر الگوی مدیریت  مؤلفهعدم وجود  -و علامت این جدول علامت * به معنای وجود

 دولتي ایران است. هایسازمان

 
 دولتي ایران هایسازماندر  نوآوریمقایسه الگوی مدیریت  -7 جدول

 از دیدگاه مدیران و کارکنان 
 کناناز دیدگاه کار از دیدگاه مدیران هامؤلفه

 * * توجه به الزامات بهبود مستمر

 * * گری و بسترسازیتسهیل 

 * * سازمانيبرونتوجه به ارتباط درون و 

 * * گذاریسیاستخط مشي گذاری و 

 - * آفرینارزشمولد و  هایفعالیتشناسایي 

 - * بخشيانسجامهماهنگي و 

 * - دانش سازماني کارگیریبهو  سازییکپارچه

 * - سبک رهبری و هدایتگری مناسب گیریکاربه

 * - اعطای استقلال و آزادی عمل به کارکنان

 * - تخصیص منابع )فیزیکي، اطلاعاتي، مالي(

 * * سازیشبکهتیم سازی و 

 * * حمایت گری و پشتیبان کنندگي
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 کناناز دیدگاه کار از دیدگاه مدیران هامؤلفه

 * * اعتمادآفریني

 * * مشارکت آفریني

 * * انگیزش بخشي به کارکنان

 * * هادیدگاهاخذ نظرات و 

 * * نوآوریایجاد جو 

 * * آموزش و توانمندسازی کارکنان

 * - همدلي و دلسوزی نسبت به کارکنان

 * * هاچالشو  هامحدودیتعدم ترس از مواجه با 

 * * داشتن نگاهي باز و مثبت اندیش

 * * و باورمندی مدیر خواهيتحول

 * * حد و تمرکزگرایي بیش از طلبيقدرتاجتناب از 

 - * نوآوری هایپیچیدگيدرک شرایط و 

 - * نگریآینده

 - * و تفکر سیستمي نگریکل

 - * نوآوریارزیابي وضعیت 

 - * یریت زمان و هزینهتوجه به الزامات مد

 - * شناسایي نقاط ضعف و قوت سازمان

 * * رصد قابلیت و توان سازمان

 - * ازمانبازنگری و بازمهندسي فرآیندهای فعلي س

 - * و نیازهای مشتریان هاخواستهتوجه به 

 * * رصد محیط پیراموني

 * - استفاده از نظرات مشاوران و تجارب موفق

 * * و توسعهتوجه به تحقیق 

 

دولتي  هایسازماندر  نوآوریمدیریت  بر مؤثر هایمؤلفهابعاد و که بین  دهدميجدول فوق نشان 

نقاط  هامؤلفهمشترک وجود دارد و در خصوص سایر  مؤلفه 20و کارکنان، ایران از دیدگاه مدیران 

 افتراقي به شرح زیر وجود دارد:

، درک شرایط و آفرینارزشمولد و  هایلیتفعاشامل: شناسایي  مؤلفه 9خصوص  در .1

، توجه به نوآوریسیستمي، ارزیابي وضعیت  و تفکر نگریکل، نگریآینده، نوآوری هایپیچیدگي
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لزامات مدیریت زمان و هزینه، شناسایي نقاط ضعف و قوت سازمان، بازنگری و بازمهندسي ا

در الگوی مدیریت  هامؤلفهمشتریان، این و نیازهای  هاخواستهفرآیندهای فعلي سازمان و توجه به 

یل که تحل ان احصا و شناسایي شده است در حاليدولتي ایران از دیدگاه مدیر هایسازماندر  نوآوری

دولتي  هایسازماندر  نوآوریدر الگوی مدیریت  هامؤلفهی کیفي حاکي از عدم وجود این هایافته

 ایران از دیدگاه کارکنان است.

سبک  کارگیریبهدانش سازماني،  کارگیریبهو  سازییکپارچهشامل:  مؤلفه 6. در خصوص 2

فیزیکي، رکنان، تخصیص منابع )گری مناسب، اعطای استقلال و آزادی عمل به کارهبری و هدایت

(، همدلي و دلسوزی نسبت به کارکنان و استفاده از نظرات مشاوران و تجارب موفق، اطلاعاتي، مالي

ن احصا و دولتي ایران از دیدگاه کارکنا هایسازماندر  نوآوریر الگوی مدیریت د هامؤلفهاین 

در الگوی  هامؤلفهاز عدم وجود این  ی کیفي حاکيهایافتهکه تحلیل  شناسایي شده است در حالي

 دولتي ایران از دیدگاه مدیران است. هایسازماندر  نوآوریمدیریت 

 

 حهمطرو هایمؤلفهاعتبارسنجي ابعاد و 

آمده، از ضریب  به دستی هایافتهعنوان گردید برای محاسبه میزان توافق  ترپیشکه  همانطوری

، از میزان توافق که برای بررسي طوریه تفاده شده است. بپایایي کاپای کوهن به شرح جدول زیر اس

شکل دهنده  هایمؤلفهدو خبره دانشگاهي آشنا به موضوع تحقیق، در خصوص میزان اهمیت 

، اهمیت 1=اهمیتبي) ایگزینه ۳در قالب یک چک لیست  (6و  4جداول مطروحه در  هایمؤلفه)

ی این ضریب هایافتهکاپای مزبور محاسبه گردید. ( پرسیده شد و سپس ضریب ۳و بااهمیت= 2متوسط=

ایي ضریب پای تأییدنشان از ، ، به شرح جدول زیر6و  4در دو جدول شکل دهنده  هایمؤلفهبه تفکیک 

 ( دارد.6/0به علت بالا بودن اعداد ضریب کاپا از مقدار کاپای کوهن )
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 دو کدگذار خبره() کنندگانمشاهدهميزان توافق بين  -8جدول 

مطروحه از  هایؤلفهم

 دیدگاه مدیران

ميزان توافق محاسبه شده 

 کنندهمشاهدهبين دو 

 )توافق دو کدگذار(

مطروحه از  هایمؤلفه

 ناندیدگاه کارک

ميزان توافق محاسبه 

شده بين دو 

)توافق  کنندهمشاهده

 دو کدگذار(

توجه به الزامات بهبود 

 مستمر
 68/0 توجه به الزامات بهبود مستمر 68/0

 65/0 تسهیل گری و بسترسازی 65/0 تسهیل گری و بسترسازی

توجه به ارتباط درون و 

 سازمانيبرون
75/0 

توجه به ارتباط درون و 

 مانيسازبرون
75/0 

خط مشي گذاری و 

 گذاریسیاست
69/0 

خط مشي گذاری و 

 گذاریسیاست
69/0 

مولد و  هایفعالیتشناسایي 

 آفرینارزش
78/0 

 کارگیریبهو  سازییکپارچه

 دانش سازماني
66/0 

 77/0 بخشيانسجامهماهنگي و 
سبک رهبری و  کارگیریبه

 هدایتگری مناسب
68/0 

 62/0 سازیشبکهتیم سازی و 
اعطای استقلال و آزادی عمل به 

 کارکنان
71/0 

حمایت گری و پشتیبان 

 کنندگي
88/0 

تخصیص منابع )فیزیکي، 

 اطلاعاتي، مالي(
78/0 

 62/0 سازیشبکهتیم سازی و  68/0 ینياعتمادآفر

 88/0 پشتیبان کنندگيحمایت گری و  8۳/0 مشارکت آفریني

 68/0 ینياعتمادآفر 56/0 انگیزش بخشي به کارکنان

 8۳/0 مشارکت آفریني 69/0 هادیدگاهاخذ نظرات و 

 56/0 انگیزش بخشي به کارکنان 78/0 نوآوریایجاد جو 

آموزش و توانمندسازی 

 نانکارک
 69/0 هادیدگاهاخذ نظرات و  66/0

عدم ترس از مواجه با 

 هاچالشو  هامحدودیت
 78/0 نوآوریایجاد جو  7۳/0

بت داشتن نگاهي باز و مث

 اندیش
 66/0 آموزش و توانمندسازی کارکنان 77/0

و باورمندی  خواهيتحول

 مدیر
69/0 

همدلي و دلسوزی نسبت به 

 کارکنان
69/0 
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مطروحه از  هایؤلفهم

 دیدگاه مدیران

ميزان توافق محاسبه شده 

 کنندهمشاهدهبين دو 

 )توافق دو کدگذار(

مطروحه از  هایمؤلفه

 ناندیدگاه کارک

ميزان توافق محاسبه 

شده بين دو 

)توافق  کنندهمشاهده

 دو کدگذار(

و  طلبيقدرتاجتناب از 

 بیش از حد تمرکزگرایي
8۳/0 

عدم ترس از مواجه با 

 هاچالشو  هامحدودیت
7۳/0 

درک شرایط و 

 نوآوری هایپیچیدگي
 77/0 اهي باز و مثبت اندیشداشتن نگ 85/0

 69/0 و باورمندی مدیر خواهيتحول 89/0 نگریآینده

 79/0 و تفکر سیستمي نگریکل
و  طلبيقدرتاجتناب از 

 بیش از حد رایيتمرکزگ
8۳/0 

 65/0 رصد قابلیت و توان سازمان 65/0 نوآوریارزیابي وضعیت 

توجه به الزامات مدیریت 

 زمان و هزینه
 67/0 یط پیرامونيرصد مح 69/0

شناسایي نقاط ضعف و قوت 

 سازمان
74/0 

استفاده از نظرات مشاوران و 

 تجارب موفق
72/0 

 7۳/0 به تحقیق و توسعه توجه 65/0 رصد قابلیت و توان سازمان

بازنگری و بازمهندسي 

 فرآیندهای فعلي سازمان
69/0 

و نیازهای  هاخواستهتوجه به 

 مشتریان
70/0 

 67/0 رامونيرصد محیط پی

 7۳/0 توجه به تحقیق و توسعه

 

 گيرینتيجهبحث و 

 هایسازمان در نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهاین پژوهش با هدف بررسي تطبیقي ابعاد و 

دولتي ایران از دیدگاه مدیران و کارکنان، انجام شد. تحقیق حاضر مبتني بر رویکرد کیفي و با استفاده 

، روش تحلیل تم به کمک شدهآوریجمع هایدادهتشافي نیمه ساختاریافته و تحلیل از ابزار مصاحبه اک

تي ایران از دیدگاه کارکنان و مدیران را دول هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهابعاد و 

نشان داد  هایافتهکه  طوریه بین این دو دیدگاه ارائه داد. ب به تفکیک، شناسایي و سپس مقایسه تطبیقي
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اول  سؤالدولتي ایران از دیدگاه مدیران ) هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهعوامل و 

 6سازماني ) نوآوریمرتبط بدان است. این عوامل شامل: راهبری  مؤلفه 29بعد و  5(، مشتمل بر تحقیق

 نوآوریو نگاه مدیریت به  (، نوع نگرشمؤلفه 8)(، همگامي و همراه سازی کارکنان سازمان مؤلفه

 نوآوری( و تطبیق سازی فرآیندهای مؤلفه 4)سازماني  نوآوری(، ارزیابي مستمر مؤلفه 7سازماني )

ی تحقیق حکایت از آن داشت که هایافته( است. از طرف دیگر مؤلفه 4)اموني سازمان با محیط پیر

 سؤالکارکنان )لتي ایران از دیدگاه دو هایسازماندر  نوآوریبر مدیریت  مؤثر هایمؤلفهعوامل و 

 نوآوریگانه مرتبط بدان است. این عوامل شامل: راهبری  25 هایمؤلفهبعد و  4(، مشتمل بر یقدوم تحق

(، نوع نگرش و نگاه مدیریت به مؤلفه 9(، همگامي و همراه سازی کارکنان سازمان )مؤلفه 8)اني سازم

( مؤلفه 4)سازمان با محیط پیراموني  نوآوریفرآیندهای ( و تطبیق سازی مؤلفه 4)سازماني  نوآوری

در  نوآوریریت بر مدی مؤثر هایمؤلفهبین ابعاد و ی تطبیقي حاکي از آن بود که هایافتههمچنین است. 

مشترک وجود  مؤلفه 20(، سوم تحقیق سؤالکارکنان )دولتي ایران از دیدگاه مدیران و  هایسازمان

افتراقي این دو دیدگاه شامل:  هایمؤلفهعنوان نقاط افتراقي شناخته شدند.  به هامؤلفهدارد و سایر 

، نگریآینده، نوآوریی ها، درک شرایط و پیچیدگيآفرینارزشمولد و  هایفعالیتشناسایي 

، توجه به الزامات مدیریت زمان و هزینه، شناسایي نوآوریو تفکر سیستمي، ارزیابي وضعیت  نگریکل

و  هاخواستهت سازمان، بازنگری و بازمهندسي فرآیندهای فعلي سازمان و توجه به قو نقاط ضعف و

سبک رهبری و  کارگیریبه دانش سازماني، کارگیریبهو  سازییکپارچهنیازهای مشتریان، 

گری مناسب، اعطای استقلال و آزادی عمل به کارکنان، تخصیص منابع )فیزیکي، اطلاعاتي، هدایت

 .لسوزی نسبت به کارکنان و استفاده از نظرات مشاوران و تجارب موفقهمدلي و دمالي(، 

مدیران و کارکنان  یدگاهآمده در هر دو د به دستآمده مبتني بر عوامل  به دستی هایافتهدر تبیین 

 گفت: توانمي

این  کنندهبیانسازماني )مشترک بین دو دیدگاه مدیران و کارکنان(: این بعد  نوآوری یراهبر .1

دولتي  هایسازماندر  نوآوریاین مهم است که در راستای مدیریت  کنندهبیانهم است که این بعد م

مرتبط بدان، مدیریت با درک نیاز به بهبود  الزامات و نوآوریمدیریت  سازیپیادهنیاز است که برای 

من را هدفمند و متناسب صورت داده و ض گذاریسیاستمر در سازمان، خط مشي گذاری و مست

به تسهیل گری، ارتباط سازی و بسترسازی مناسب و ایجاد هماهنگي  آفرینارزش هایفعالیتشناسایي 



 

 

259 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

فه
مول

 و 
عاد

ی اب
بیق

 تط
ی

رس
بر

ن
زما

 س
 در

ی
آور

 نو
ت

یری
مد

بر 
ثر 

مو
ی 

ها
ی

ولت
ی د

ها
 

ن
کنا

کار
 و 

ن
یرا

مد
اه 

دگ
 دی

از
 

   
  

  
   

 
ی

میع
س

 

 

 نوآوریگاه کارکنان، عنوان گردید که در راستای راهبری مبادرت ورزد. البته از دید بخشيانسجامو 

یق منابع )فیزیکي، اعطای استقلال و آزادی عمل به کارکنان و تخصیص دقسازماني، مدیریت بایستي به 

سازمان به خوبي پیش  نوآوریو پیشبرد  سازیپیادهداشته باشد تا فرآیند  ایویژهاطلاعاتي، مالي( توجه 

رتبط بدان، یکي از م هایمؤلفهو  نوآوریدر ارتباط با این بعد از مدیریت  رفته و هدایت شود.

 ابراز داشت که: شوندگانمصاحبه

ضمن توجه به تعاملات درون و  نوآوریدر بخش دولتي در قبال  نیاز است مدیران به نظرم» 

بیش از پیش  از منابع موجود گیریبهرهبه الزامات نقش تسهیل گیرانه مدیریت با  میان سازماني

عیین اهداف کوتاه و بلند مدت، تتوجه داشته باشند. ضمن آنکه مدیریت بایستي ضمن 

و آن را به کلیه سطوح سازمان تفهیم نماید تا  را اتخاذ نوآوریاستراتژی روشني در خصوص 

ت مستمر را در سازمان دخیل کرد و بهتر بتوان تغییرا هاینوآوریبتوان تمامي کارکنان را در 

 .«طح سازمان که نیاز عصر کنوني است محقق ساختس

بعد  (: اینمشترک بین دو دیدگاه مدیران و کارکنانسازمان )و همراه سازی کارکنان  يهمگام .2

در سطح سازمان متبوع خویش،  نوآوریاین مهم است که بایستي مدیریت بتواند برای تحقق  کنندهبیان

و افزایش سطح مشارکت  اعتمادآفرینيچنین مهمي جزء با  کارکنان را با خود همراه سازد که تحقق

چنین مسیری،  نخواهد بود. در طي کردن پذیرامکان نوآوریایجاد جو مشوق  طورکليبهکارکنان و 

راستای افزایش تبادل اطلاعات و در  سازیشبکهحمایت گری و پشتیباني مدیریت از تیم سازی و 

د مهم و حائز اهمیت باشد. ضمن آنکه در دیدگاه توانميزمان تجارب میان افراد در سطوح مختلف سا

همراه سازی کارکنان و  سازیهمگام، عنوان گردید که بایستي در مسیر نوآوریکارکنان از مدیریت 

تبدیل شود.  هاآنبرای  ایانگیزهاین مهم خود به نسبت به کارکنان همدلي دلسوزانه و مشوقانه داشت تا 

ابراز داشت  شوندگانمصاحبهمرتبط بدان، یکي از  هایمؤلفهو  نوآوریبعد از مدیریت  در ارتباط با این

 که:

دیریت فضاهایي مشخص در سازمان برای مگر اینکه م شودميدر سازمان محقق ن نوآوری»

نماید.  اعتمادآفرینيبیاورد تا بتواند مبتني بر آن  به وجودباز و گسترده و فراگیر  وگویگفت

من رفتارهای حمایتي و مشوقانه مدیریت خیلي خیلي کارگشا و مهم است و  به نظریر در این مس

، مشارکت دهي افراد در فضای کارکنان مؤثربرای افزایش مشارکت فعال و  توانميحتي 
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سازماني را مدنظر قرار داد و بدین طریق به کارکنان، نظرات،  گیریمیمتصتصمیم سازی و 

در سطح سازمان کمک  هاآنعتماد کرد و به گسترش و فراگیر شدن ا هاآنو تجارب  هاایده

ارکنان و افزایش د مبدل به بهبود شرایط و محیط کاری برای کتوانمي قطعاًنمود. امری که 

 .«شود هاآنسطح انگیزه 

مشترک بین دو دیدگاه مدیران و کارکنان(: ) يسازمان نوآورینوع نگرش و نگاه مدیریت به  .۳

پیچیده و توام با ریسک، شکست و قبول خطرات  ایمقوله نوآوریاین مهم است که  کنندهبیاناین بعد 

کل نگرانه و مبتني بر تفکر سیستمي به شرایط و  است. از این رو نیاز است که مدیریت با نگاهي

سازمان  نیاز آن راباور داشته باشد و  خواهيتحولخود نگاه کند به  متبوعآن در سازمان  هایپیچیدگي

بخش خصوصي به علل  هایشرکتدولتي برخلاف  هایسازماندر  البته این مهم چندان ؛ کهخود بداند

دولتي دیده  هایسازماندر میان مدیران  کاریمحافظهنوعي )ندارد مختلف مدنظر مدیران قرار 

رکز است و در سازمان فرآیندی گروهي و غیرمتم نوآوری(. ضمن آنکه بایستي توجه کرد که شودمي

در سازمان است، پرهیز  نوآورانهکه مخرب ایجاد جو  طلبيدرتقمدیر باید به هر روی از هرگونه 

ابراز  شوندگانمصاحبهمرتبط بدان، یکي از  هایمؤلفهو  نوآوریاز مدیریت در ارتباط با این بعد نماید. 

 داشت که:

ثبت مدیریت به تغییرات مستمر م گیریجهتبه عقیده من نهراسیدن از مخاطرات احتمالي و »

هم با درنظرگیری ظرفیت و منابع در دسترسش در سطح سازمان دولتي خیلي مهم است. با  آن

نباید از مدیری  بالطبعچنداني ندارند و خب  پذیریریسکدولتي  هایزمانسااین حال مدیران 

 القمرشقانتظار د را ندار نوآورانهروشدن با مشکلات و خطرات تغییرات هکه شجاعت روب

که سوابق مکفي در بخش خصوصي دارند در  نوآوریمدیران  کارگیریبهداشت. از این رو 

 .«شا باشد البته شایدد تا حدودی کارگتوانميبخش دولتي 

این مهم است  کنندهبیان(: این بعد مطروحه در دیدگاه مدیرانسازماني ) نوآوریمستمر  يابیارز .4

، نوآورانهنسبت به تحقق اهداف  مستمراً در سازمان بایستي  نوآوریهبری که مدیریت در مسیر را

و توان سازمان و همچنین با  هاابلیتقبا توجه به  بایستميارزیابي وضعیت داشته باشد. این ارزیابي 

مدیر بتواند از تحقق اهداف  نتیجتاًنقاط قوت و ضعف سازمان صورت پذیرد تا  درنظرگیری
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در ارتباط با این بعد از مدیریت سازماني اطمینان حاصل کند.  نوآوریر مسیر درنظرگرفته شده د

 براز داشت که:ا شوندگانمصاحبهمرتبط بدان، یکي از  هایمؤلفهو  نوآوری

در سازمان به عقیده من  نوآوریمختلف در راستای گسترش  هایبخشتوانایي هماهنگي میان »

یستي با لحاظ کردن قابلیت و توان سازمان ارزیابي امری مهم است ولي قبل از آن مدیریت با

در  ورینوآقرار دارد قرار است تحقق  نوآوریاز  ایمرحلهدقیقي داشته باشد از اینکه در چه 

بنابراین در کنار تمامي ؛ چه مدت زماني و با چه ابزار و با چه بودجه و منابعي صورت گیرد

خاص یک سازمان دولتي به طور یک سازمان و مدیریتي، مدیر  هایاندیشيچارهتمهیدات و 

 دقت نظر داشته باشد و در این مسیر از توسعه ابزارها نوآوریبایستي به ارزیابي مستمر وضعیت 

 .«استقبال نماید نوآوریپیشرفت  گیریاندازه هایسنجهو 

دیران و مشترک بین دو دیدگاه مسازمان با محیط پیراموني ) نوآوریسازی فرآیندهای  قیتطب .5

در سازمان و مدیریت  نوآوریاین مهم است که نیاز است برای تحقق  کنندهبیان(: این بعد کارکنان

مورد بررسي و بازنگری جدی قرار  هابخشاني در تمامي سطوح و درست آن، کلیه فرایندهای سازم

اب رجوع و محیط و نیازهای ارب هاخواستهگیرد و تطبیق سازی این فرآیندها در راستای محقق سازی 

مشاوران و خبرگان زبده استفاده از نظرات  توانميپیراموني در دستور کار قرار گیرد. در این خصوص 

ابراز  شوندگانمصاحبهمرتبط بدان، یکي از  هایمؤلفهو  نوآوریاین بعد از مدیریت در ارتباط با کرد. 

 داشت که:

دولتي متناسب با نیاز  هایسازماندر  توانایي رصد مسائل موجود در فرآیند تولید خدمت»

نیازمند ایجاد تحول و تغییر لازم بر روی عملیات کاری  این کارمحیط، مهم و کلیدی است که 

من، مدیر بایستي ضمن توجه به  به نظرسازمان است. برای تحقق چنین مهمي  هایلیتفعاو 

شکل را داشته  نیکاراترن و نظرات مشاوران خود، دغدغه رفع نیازهای ارباب رجوع به بهتری

 سازیهمگاماحتمالي و آتي در مسیر  هایچالش باشد و صدالبته سازمان خود را برای مواجه با

 «ني بیش از پیش مجهز و آماده سازد.با محیط پیرامو
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Comparative study of management methods and 

components on innovation management in Iranian 

government organizations from the perspective of 

managers and employees 
Amir Ahmad Samiei1 

Mohammadreza Dehghani Ashkazari2* 

Seyyed Hassan Hataminasab3 

Abstract 

Objective: This study was conducted with the aim of comparative 

study of management components on innovation management in Iranian 

government organizations from the perspectives of managers and experts. 

Method: The research methodology was descriptive-exploratory and 

the research strategy was qualitative. In order to conduct semi-structured 

exploratory interviews and analyze data using the theme analysis method, 

the management components on innovation management from the 

perspectives of experts and managers were separated, identified, and then 

compared in a comparative manner. The research participants were 

employees and managers working in government organizations, and 

sampling continued until theoretical saturation occurred. 

Findings: Medical factors and components on innovation management 

in Iranian government organizations from the perspective of managers 

include 5 dimensions and 29 components, and from the perspective of 

employees, 4 dimensions and 25 components. Comparative findings 

indicate that between the methods and components of the equipment on 

innovation management in Iranian government organizations from the 

perspectives and employees, components are known as points of 

difference, which include: identifying value-creating activities, 

understanding the complexities of innovation, foresight, resilience, 

assessing the state of innovation, paying attention to the requirements of 

time and cost management, identifying weaknesses and organization, 

reengineering processes, paying attention to customer needs, integrating 

                                                 
1. PhD student in Public Administration, Yazd Branch, Islamic Azad University, Yazd, Iran 
2 Assistant Professor, Management Department, Yazd Branch, Islamic Azad University, Yazd, Iran 
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organizational knowledge, using appropriate leadership style, freedom of 

action, resources, empathy, using the opinions of consultants and 

successful experiences. 

Conclusion: The findings showed that the factors and components of 

the management organization on innovation management in the Iranian 

government from the perspectives and owners of common and different 

characteristics and components. 

Keywords: Comparative comparison, innovation management, 

government organizations, managers, employees. 
 

 

 

 

 


