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 چكيده
شرکت گاز استان هرمزگان  بر نظام خلاقیت و نوآوری  مؤثری هاههدف: هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی مولف     

 و ارائه مدل عوامل اثرگذار بر آن است.
شرکت گاز استان  واحدهای مختلف نفر از روسای 13ی هاهروش: در این پژوهش ترکیبی، در مرحله اول، مصاحب     

(، 0620) 5برون و کلارکو طی مراحل شش گانه  MAXQDAهرمزگان )تا حد اشباع نظری( با استفاده از نرم افزار 
رویکرد مدلسازی معادلات و  Smart PLSمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در مرحله دوم، با استفاده از نرم افزار 

 گذاری متغیرها مورد ارزیابی قرار گرفت.تأثیرساختاری نحوه 
خلاقیت و  نظام"، "متغیرهای استراتژیک فراسازمانی"تحلیل مضمون حاکی از آن داشت که  : نتایجهاهیافت     

در خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان هرمزگان هستند.  مؤثرعامل  4 "متغیرهای سازمانی"و "کارکنان"، "نوآوری

و  یسازمان یرهایبر سازه متغ ،با سه مؤلفه یفراسازمان یکراتژتسازه اسهمچنین بررسی های مرحله کمی نشان داد که 
 تأثیر یو نوآور یتبر نظام خلاق ،با پنج مؤلفه یسازمان یرهایمتغ دارد. سازه یممعنادار مستق تأثیری و نوآور یتنظام خلاق

 میانجی ی و همچنین نقشو نوآور یتبر نظام خلاق کارمندان ی و گروهیفرد یها یژگیو تأثیر در نهایتدارد و  معنادار

 .شدن نوآوری تأیید و خلاقیت نظام و سازمانی متغیرهای بین رابطه در آن
ی بهبود جهت افزایش خلاقیت کارکنان تنها در صورتی اثربخش است که درک درستی از هاهبرنام گیری: نتیجه     

بر این پدیده در سطوح مختلف فردی، گروهی، سازمانی و فراسازمانی شکل گرفته باشد. این پژوهش با  مؤثرعوامل 
برای تصمیم سازان این حوزه از جمله واحد فراهم کردن مدل مفهومی به تفکیک سطوح مختلف و ارزیابی آن می تواند 

 پژوهش و فناوری شرکت گاز استان هرمزگان راهگشا باشد.

 .خلاقیت، نوآوری، شرکت گاز استان هرمزگان، تحلیل مضمون، مدلسازی معادلات ساختاری :هاهکليد واژ
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 پيشگفتار
و شتاب بخشیدن به  صاحبنظران، خلاقیت را دانشی بنیادی برای هرگونه تغییر و نوآوری     

دانند و اعتقاد دارند که مرکز ثقل حرکات نوین در های علمی و فناورانه بشر مینوآوری

دهد )رضایی، ابراهیمی قوام، گیری از تفکر خلاق تشکیل میآینده را خلاقیت و میزان بهره

از سوی های همه جانبه (. در کشور ما نیز به دلیل فشارها و تحریم1393دلاور و رضایی، 

کشورهای مختلف، موفقیت در این نبرد ناهمگون تنها با کمک خلاقیت و نوآوری میسر 

انداز، خلاقیت و نوآوری بعنوان موتور بالادستی مختلف از جمله سند چشم است. در اسناد

های متعدد نیز توسعه دانایی در نظر گرفته شده است. رهبر انقلاب در جلسات و سخنرانی

-عه و پیاده سازی خلاقیت و نوآوری و جنبش نرم افزاری در مراکز آموزشیهمواره بر توس

با مرور شعارهای سال های گوناگون، از جمله جهش تولید  تحقیقاتی تاکید فرموده اند.

(، اصلاح الگوی 1396(، اقتصاد مقاومتی تولید و اشتغال )1398(، رونق تولید )1399)

( و ... می توان گفت، یکی از وجوه اشتراک 1387(، نوآوری و شکوفایی  )1388مصرف )

های این شعارها، لزوم اتکا به منابع داخلی و بهره گیری از خلاقیت و نوآوری در عرصه

 ها و مشکلات همه جانبه است.مختلف، در جهت مقابله با تحریم

دها، برداری از سامانه یکپارچه نظام خلاقیت و پیشنهادر شرکت ملی نفت ایران، بهره     

وری منابع انسانی و ... تا رسیدن عملکرد سازمان در زمینه خلاقیت و نوآوری سازمانی، بهره

ها و تهدیداتی رو برو است. آنچه آشکار است بدون اتکاء آل با چالشبه حد مطلوب و ایده

به تحقیق در راستای خلاقیت و نوآوری سازمانی و شناسایی عوامل و موانع درون سازمانی 

های سازنده ای برداشت. از طرف توان در مسیر خلاقیت و نوآوری گامبر آن، نمی مؤثر

دیگر موفقیت پیشنهادات تصویب شده در کمیته خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان 

های سازمان مانند: چالش تامین منابع گازی پالایشگاه سرخون و هرمزگان در مواجه با چالش

خار گاز بندرعباس، راه اندازی سامانه مانیتورینگ، اثرات زیست قشم، تامین منابع نیروگاه ب

ها و ... ، توجه مدیران و مسئولان شرکت گاز استان هرمزگان را به مقوله محیطی پروژه
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این مقوله را بیش از پیش بر آنها نمایان  تأثیرخلاقیت و نوآوری جلب کرد و اهمیت و 

 . 1ساخت

وان یکی از صفات خداوند متعال یاد شده است )حجر در قرآن مجید از صفت خلاق به عن

 به یک اشاره العلیم( الخلاق هو ربک )ان حجر سوره 86 آیه (.81و یس آِیه  86آیه 

 و درون اسرار است. خداوند از استعدادها و تفکر تفاوت به مربوط که دارد تربیتی دستور

 سوره در مجید قرآن .است رخب با هاانسان احساسات مختلف و فکری رشد میزان و طبایع

می تکیه او بی پایان علم و بر خلاقیت یعنی بزرگ خداوند صفت دو روی 81 آیه یس،

 در علم و خلاقیت صفت دو قرآن آیات در که این کند )...بلی و هو الخلاق العلیم(. از

تقدم  توان استنباط کرد که اولأ :و خلاقیت بر علم مقدمّ شده است، می آمده یکدیگر کنار

نشان دهنده اهمیت خلاقیت و نوآوری است و ثانیأ: خلاقیت، مبتنی بر علم  "خلاق بر علیم"

کند )دهقان، و دانش است و علم و آگاهی در بروز خلاقیت نقش بسیار مهمی را ایفا می

 (. 1391فتحی و هوشیار، 

با شرایط محیطی و  ها در انطباقگذار سازمانتأثیرخلاقیت و نوآوری کارکنان از عوامل      

 زیچ تیخلاق(. 1393شود )موفق، دلاور، شفیع آبادی و درتاج، ها تلقی میاستفاده از فرصت

، 2)بدوی بردیم کار به را یدیجد زیچ ینوآوردر حالی که  آورد؛یم وجود به را یدیجد

ای خلاق تبدیل آن به محصول و خدمت و یا یک نوآوری، فرایند کسب اندیشه .(2007

توانند نوآوری را ایجاد ش عملیاتی مفید است. سه مجموعه از متغیرها وجود دارند که میرو

ابیلی و شوند )کنند. آنها به ساختار سازمانی، فرهنگ و توانایی منابع انسانی مربوط می

نوآوری در بستر سازمانی، یک ایده، یک محصول، یک فرآیند، یک سیستم (. 1386موفقی،

های ات جدیدی را برای فرد، گروهتأثیرها و ست که با موفقیت، بینشای ایا حتی وسیله

، 3آورد )وکولا و رزگوییمردم، سازمان ها، یک بخش صنعتی و کل جامعه به همراه می

                                                 
 (419135این مقاله مستخرج از طرح پژوهشی شرکت گاز استان هرمزگان است  ) به شماره قرارداد .1

2 . Badaway 
3 .Vakola & Rezgui 
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های حلمفهوم نوآوری شامل یک شیوه تفکر جدید و متفاوت با هدف یافتن راه (.2000

 (. 2017، 1ت فعلی است )آلبوجدید فناوری، اقتصادی یا مدیریتی برای مشکلا

اند پژوهشگران خلاقیت را به سه سطح خلاقیت فردی، گروهی و سازمانی تقسیم کرده     

جستجو در منابع علمی و مدیریتی نشان از نبود نگاه . (1396همکاران، و یحجت قدمکی)ن

فردی، چن،  همه جانبه، با در نظر گرفتن همزمان سطوح سه گانه گفته شده، دارد. در سطوح

در  کارکنان تیبر خلاق یگذارتأثیر در یکار فرد نهیزم ( تناسب2015) 2چنگ و چنگ

 یفرد یهایژگیو نیمطالعه رابطه ب نیای را مطالعه کردند.  در بر فناور یمبتن یشرکتها

کننده دو  لیکارکنان و نقش تعد تی( و خلاقفعال تیو شخص یابتکار ی)سبک شناخت

که  دادنشان  جینتا مورد بررسی قرار گرفت.کار و فشار زمان(  اریتکار )اخ یاتیح طیشرا

 تأثیرکه فشار زمان  یکند در حالیم تیرا تقو تیفعال در خلاق تیشخص تأثیرکار  اریاخت

( طی مطالعه2020) 3ژنگ، ژو و سان کند.یم فیضع تیرا بر خلاق یابتکار یسبک شناخت

به بررسی خلاقیت فردی  یو عوامل رهبر یتیشخص یهایژگیو قیبا تلفای در چین 

کارمند  و سرپرست 217 برگرفته از  یهادادهبا تحلیل  پژوهشگران این تحقیق،پرداختند. 

گشودگی و اشتیاق به انجام که  گیری رسیدندبه این نتیجه، نیشرکت در چ 23ناظر از 

 تیبا خلاق قیارت دقکه نظ یکارکنان رابطه مثبت دارد، در حال تیخلاق با تجربیات مختلف،

ای مطالعهدر  (2020) 4در تحقیقی دیگر در سطح فردی، یائو و لی دارد. یکارکنان رابطه منف

 ی استخدامهاکارکنان را در دوره تیخلاقی، تیشخص یهایژگیکه چگونه و کردند یبررس

در نمونه از کارمندان شاغل  ریدو ز یکند. بررسیم ینیب شیپ یو استخدام رسم یشیآزما

گشودگی به تجربه کردن چیزهای مختلف و وظیفه ( 1که:  دادو توسعه نشان  قیبخش تحق

موافقت پذیر بودن  میزان (2ارتباط دارد.  یشغل نوع استخدامدو  هردر  تیبا خلاق شناسی،

                                                 
1 . Albu 

2 . Chen, Chang & Chang 

3 . Zhang, Xu & Sun 
4 . Yao & Li 
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در  تیبا خلاق یی( برون گرا3ارتباط دارد. ) یشیآزمااستخدام  یهاهدر دور تیبا خلاقفرد، 

(، پژوهشی تجربی در 2020) 1پیلای و همکاران استخدام ارتباط دارد. یمرس یهاهدور

و  که مداخلات سپاسگزارانهکردند  استدلالخصوص خلاقیت سطح گروهی انجام دادند و 

به موجب آن  کند کهعمل می کننده قدرتمند لیتسه کیها به عنوان میت یبرا قدردانی،

 و رندیگیقرار می دیگران هاهمتفکرانه اید و قیدق یساز کپارچهبیشتر درگیر ی  میت یاعضا

تبادل  ی،قدردانآنها نشان داد که  هاییافتهدهد. یم شیرا افزا میت تیبه نوبه خود، خلاق این

  دهد.یم شیرا افزا میت تیخلاق و این امرکند، یم لیتسه هاهرا در گرو یفکر

یقاتی به صورت مجزا انجام شده در مورد خلاقیت و نوآوری در سطح سازمان هم تحق     

 یبرا یشبکه سازای را در خصوص (، مطالعه2020) 2و هیلمرسون است. مثلا هیلمرسون

و به این  های کوچک و متوسط انجام دادندی شرکتهایبه سرعت نوآور دنیسرعت بخش

در آن  افتهیتوسعه  ی نوآوریهاتیشرکت به قابل کی یکه سرعت نوآورنتیجه رسیدند 

به ، شرکتها بنگاههای اولیه فعالیت سال در ینوآور یهاتیدارد. با توسعه قابل یبستگ تشرک

 راتییتغمی توانند عامل بوجود آورنده ، تغییرات محیطیشدن توسط  دهیبه چالش کش یجا

 یفعال برا یساز بکهتوانند با ش یدارند، م ریتأخ یکه در روند نوآور ییها. شرکتشوند

( با هدف شناسایی 2020) 3اسمیث و گریین امر را جبران کنند. نیا، اهتیمنابع و قابل

یک پژوهش کمی انجام  ی،اورزش حرفه یدر سازمان ها یسازمان تیخلاق پیشایندهای

کار  یندهایکار با چشم انداز روشن و فرا طیمح کیدرک که نتایج آن نشان داد که  ،دادند

گر این هست که نوع که این نشان تباط استدر ار یسازمان تیخلاق شتریبا درک ب ،بهتر

 سازمان و صنعت در این امر مهم هست.

در حوزه انرژی از جمله نفت و گاز به صورت خاص، درباره خلاقیت و نوآوری      

 تحقیقات داخلی به شرح زیر انجام شده است:

                                                 
1 . Pillay, park, Kang Kim & Lee 

2 . Hilmersson & Hilmersson 
3 . Smith & Green 
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یک و ( پژوهشی با هدف طراحی مدل پرورش تفکر استراتژ1397درتاج و همکاران )     

خلاق در شرکت ملی نفت ایران انجام دادند و عوامل زیر را برای آن ذکر کردند: شرایط 

علی )عوامل فردی، عوامل سازمانی و گفتمان سازی(، مقوله مرکزی تفکر استراتژیک و 

خلاق )دید سیستمی، تفکر مفهومی، آینده نگری و نگرش فلسفی(، عوامل مداخله گر 

نی، عوامل زمینه ای )بستر فرهنگی، زمینه یادگیری، عوامل محیطی برون و درون سازما

روانشناختی و استقلال سازمانی(، راهبردهای استعدادیابی و جذب و نگهداشت و پیامد 

منتشر و  مقاله ای 1397پرورش تفکر استراتژیک و خلاق. موسوی نژاد و همکاران در سال 

ی جدید به دلیل پر ریسک، غیر عملی، هاهپیشنهاد کردند که مدیران باید به جای رد اید

نامناسب و غیر عادی تشخیص دادن آن، معیارهایی که باعث عدم پذیرش ایده شده اند از 

را  هاهنگاه مدیر و کارمند مورد بحث قرار گیرد و به کارکنان اجازه داده شود تا دلیل رد اید

فت و گاز منتشر و بیان کرد که ( مقاله ای در ماهنامه اکتشاف و تولید ن1395بدانند. نوری )

 و طراحی یادگیری خوانی، نقشه ازطریق تصویر سازی توانمندی ارتقا با فردی سطح در

 تفکر فکری، طوفان یهاشرو تیمی با سطح در و مخازن سه بعدی مدل تجسم و نقاشی

 نقشه)انعکاسی  تفکر و اکتشافی جزئی تخیلی، الگوهای جانبی، گردش تفکر موازی،

سید نقوی و عباس  .کرد پیدا دست گاز و اکتشافگری نفت فرآیند بهبود به توان می ذهنی(

 که شد مشخص آمده دست به یهاهیافت مبنای بر و مقاله ای منتشر کردند 1389پور در سال 

 تأثیر شرکت کارکنان خلاقیت بر سازمانی، فرهنگ از پذیریتأثیر با کارکنان توانمندسازی

در پژوهشی که در شرکت ملی گاز  1393ردی و همکاران در سال گذارد. مبینی دهک می

و  پرداختند "رهبری تحول آفرین بر نوآوری منابع انسانی تأثیر"ایران انجام دادند به بررسی 

 ملاحظات و ذهنی ترغیب بخش، الهام انگیزش آرمانی، نفوذ های نشان دادند که شاخص

 پژوهشی 1390یرزایی و همکاران در سال دارد. م سازمانی نوآوری بر یمؤثر نقش فردی

 مورد سازمانی عوامل عنوان تحت که متغیرهایی همه انجام دادند و به این نتیجه رسیدندکه

 حاصله رابطه و داشته خلاقیت به گرایش افزایش میزان بر مثبت تأثیراند، گرفته قرار بررسی
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در پژوهشی نشان  1389در سال  رضا طالعی فر و همکاران. است معنادار آماری لحاظ از نیز

 همچنین و زمانی فشار و گریزی ریسک: از عبارتند سازمانی خلاقیت موانع دادند مهمترین

 . سازمانی پاگیر و دست قوانین وجود

در افزایش خلاقیت و نوآوری به تفکیک هر  مؤثربه طور خلاصه، عوامل  1جدول شماره 

 ها را نشان می دهد:ان حمایت کننده از مولفهسه سطح فردی، گروهی و سازمانی و پژوهشگر
 

 در افزایش خلاقیت و نوآوری به تفکیک سطوح فردی، گروهی، سازمانی مؤثرعوامل . 1جدول 
 پژوهشگران حمایت کننده از هر مولفه در افزایش خلاقیت و نوآوری مؤثرعوامل  سطح

 فردی

 سبکهای شناختی؛ سبکهای ادراکی؛ مهارتهای تفکر
؛ جاه طلب ضیابری، احدی و مشکبید 1996، 1آمابیل

 1394حقیقی، 

 خودکارآمدی

؛ ریشتر، هیرست، ون 2009، 2گونگ، هوانگ و فره

؛ 2011، 4؛ تیرنی و فارمر2012، 3نیپنبرگ و بایر

 1399رفیعی و فیاضی، 

ذاتی فرد: میل خلاق )احساسات، تخیل، شهود، اشتیاق، 

 و نگرش به محیطادراک فردی، احساسات، بینش  انگیزه(

 اطراف، اشتیاق و علاقه، تجربیات ذهنی

؛ 1996؛ آمابیل، 2001، 6؛ کوپت1979، 5جانستن

 1396؛ میرزاخانی و همکاران، 1997، 7سیکزنتمیهالی

 2001؛ کوپت، 1979جانستن،  حساسیت به دیگران: گوش دادن و شنیدن

 1391،، فتحی و هوشیاردهقان توانمندی؛ انگیزش؛ شخصیت

 1980، 8مک کیم توانمندی تصویر سازی

 گروهی

 خلاقیت جمعی ، مشارکت در کارهای خلاقانه

 
 1979؛ جانستن، 1999، 9درازین، گلین و کازانجان

 ترکیب خلاق خلق مشترک؛ ؛های خلاقتعاونی

 
 2014، 11؛ هاروی2006، 10دون و بچکیاگهار

                                                 
1 . Amabile 
2 .  Gong, Huang & Farh 

3 . Richter, Hirst, VanKnippenberg & Baer 

4 . Tierney & Farmer 

5 . Johnstone 

6 . Koppett 

7 . Csikzentmihalyi 
8 . McKim 

9 . Drazin, Glynn & Kazanjan 

10 . Hargadon & Bechky 
11 . Harvey 
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 جو خلاقیت

 

؛ 0052، 1سوندگرن، دیمناس، گوستافسون و سلارت

 2009، 2مولتری و یونگ

 سازمانی

مهارت در مدیریت  خصیص منابع در حوزه کاریت

 نوآوری
 2016، 3آمابیل و پرات

گرایش به استقلال؛ فرهنگ سازمانی شامل: پذیرش ابهام، 

تحمل غیر عملی بودن، نظارت خارجی کم، تحمل 

 مخاطره، تأکید بر هدف به جای وسیله، تأکید بر نظام باز

 1391، ، فتحی و هوشیاردهقان، 1387 ،فیضی

ساختار مناسب و تشکیلات متناسب با اهداف مورد نظر، 

 و خلاق نیروهای کارگیری وجذب منابع انسانی شامل: به

 برای ومالی مناسب تحقیقاتی سازمان؛ امکانات به نوآور

 فعالیتها انجام در عمل کافی آزادی نوآورانه؛ کوششهای

 فعالیتهای از حاصل نتایج کارگیریبه  خلاق؛ تلاشهای و

 خلاق افراد به پاداش مناسب دادن و خلاق

، فتحی ؛ دهقان 1390،، پاک طینت و شهبافتحی زاده

 1391، و هوشیار

 1390،، پاک طینت و شهبافتحی زاده ابعاد رفتاری سیاسی مالی، فناوری

 1391، فتحی و هوشیار، دهقان فن آوری؛ نظام آموزش مناسب؛ اهداف و راهبرد سازمانی

پذیر و در نظر بینانه وانعطافبرنامه سازمانی جسور، واقع

 بینی برای ظهور خلاقیتگرفتن مسائل غیر قابل پیش
 1387فیضی،

 

های زیادی به صورت جداگانه و به همان طور که  ذکر شد، اگرچه مطالعات و پژوهش

در این تحقیق سعی شد با استفاده تفکیک سطوح مختلف در گذشته به عمل آمده است ولی 

از اطلاعاتی که واحد پژوهش و فناوری شرکت گاز استان هرمزگان، در اختیار قرار داد و 

آگاهی از مسائل و مشکلات و نیازهای بومی استان، ضمن در نظر گرفتن هر سه سطح فردی، 

توجه مدیران  که بیشتر مورد ،هایی مورد شناسایی قرار گیرندگروهی و سازمانی، مقوله

گذاری تأثیرشرکت هستند. علاوه بر این در شرکت گاز استان هرمزگان در خصوص نحوه 

ای صورت نگرفته بر نظام خلاقیت و نوآوری، که نقش نافذتری دارد مطالعه مؤثرعوامل 

تواند وسعه خلاقیت و نوآوری سازمانی میو موانع ت هاشها، چالشناسایی دقیق آسیب است.

                                                 
1 . Sundgren, Dimenäs, Gustafsson & Selart 

2 . Moultrie & Young 
3 . Amabile & Pratt 
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آگاه سازی مدیران و کارکنان شرکت گاز استان، موجب یاری رساندن در جهت  علاوه بر

تا در آینده شاهد  شودی پیش رو هاشاتخاذ چاره ای برای مرتفع نمودن نیازها و چال

ور، توسعه یافته و بالنده باشیم. با توجه به مطالب گفته شده، سازمانی خلاق، نوآور، پویا، بهره

 ش حاضر در نظر گرفته شد:سوالات زیر برای پژوه

 عوامل اثرگذار بر نظام خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان هرمزگان کدامند؟

گذاری عوامل اثرگذار بر نظام خلاقیت و نوآوری در شرکت گاز استان هرمزگان تأثیرنحوه 

 چگونه است؟

 

 

 روش پژوهش
در این  است. یبیترک ،پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر رویکرد تحقیقاین      

های مختلف تحقیق کیفی از روش تحقیق کیفی، و از بین استراتژی در مرحله اول، پژوهش

گانه تحلیل مضمون با رویکردی از راهبرد تحلیل مضمون استفاده شده است. مراحل شش

 اند، در ادامه توضیح داده شده است:( ارائه داده2006که برون و کلارک )

ها به ها و خواندن دادهها: این مرحله شامل بازخوانی مکرر دادهداده.آشنایی با 1مرحله 

 صورت فعال یعنی جستجوی معانی و الگوها است.

ها را خواند و با آنها . ایجاد کدهای اولیه: در این مرحله، محقق پس از اینکه داده2مرحله 

در این مرحله با استفاده از کند. ها میآشنایی پیدا کرد، شروع به ایجاد کدهای اولیه از داده

 ها احصاء شد.کد اولیه از مصاحبه MAXQDA  400نرم افزار 

. جستجوی کدهای گزینشی: این مرحله شامل دسته بندی کدهای مختلف در قالب 3مرحله 

های کدگذاری شده است. به عبارت کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده

توانند برای ایجاد شود که چگونه کدهای مختلف میام میدیگر، این مرحله با این هدف انج
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کد گزینشی توسط پژوهشگران بدست  50یک مضمون کلی ترکیب شوند. در این مرحله 

 آمد.

د که محقق مجموعهشومیگیری مضامین فرعی: مرحله چهارم زمانی شروع . شکل4مرحله 

دهد. این مرحله شامل دو قرار میها را ایجاد کرده و آنها را مورد بازبینی ای از مضمون

و شکل دهی به مضامین فرعی است. در این مرحله نویسندگان این  ،مرحله بازبینی و تصفیه

 مضمون فرعی دست پیدا کردند. 12پژوهش، به 

شود که یک تصویر . تعریف و نام گذاری مضامین اصلی: این مرحله زمانی آغاز می5مرحله 

د داشته باشد. محقق در این مرحله مضامین اصلی را که ها وجورضایت بخش از مضمون

های دهد، سپس دادهبرای تحلیل ارائه کرده، تعریف نموده و مورد بازبینی مجدد قرار می

کند. در این مرحله محققان در نهایت پس از رفت و برگشت در میان داخل آنها را تحلیل می

-که در زمینه مورد نظر تحقیق قابل تبیین میمقوله اصلی دست یافتند  4ی فرعی، به هاهمقول

 باشد.

شوندگان به صورت هدفمند )نمونه در این پژوهش، در مرحله اول، انتخاب مصاحبه     

کند که ها تا جایی ادامه پیدا میآوری داده جمعفرایند دار یا نظری( بوده است. گیری جهت

 2در جدول جدیدی به مدل اضافه نشود. و مطلب  دنها به مرز اشباع برسدر داده انمحقق

 شونده قابل مشاهده است.اطلاعات افراد مصاحبه
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 اطلاعات افراد مصاحبه شونده .2جدول 
 سابقه کار تحصيلات پست سازماني

 سال 12 فوق لیسانس مدیریت دولتی مسئول برنامه ریزی، تامین و آموزش نیروی انسانی

 سال 12 مدیریت بازرگانیفوق لیسانس  مسئول خدمات کارکنان

 سال 21 لیسانس مهندسی تکنولوژی عمران رئیس امور مهندسی و اجرای طرح ها

 سال 18 فوق لیسانس حسابداری رئیس امور مالی و پشتیبانی و ذیحساب

 سال 17 لیسانس مهندسی برق رئیس روابط عمومی

 سال 24 دیپلم ریاضی دبیر هیات مدیره

 سال 16 انس مهندسی برقلیس سرپرست بازرسی فنی

 سال 8 فوق لیسانس مدیریت سرپرست تحلیل سیستم ها و مدیر تعالی

 سال 8 فوق لیسانس مهندسی قدرت مسئول برنامه ریزی

 سال 17 فوق لیسانس مکانیک رئیس امور بهره وری

 سال 9 فوق لیسانس مهندسی مسئول برنامه ریزی و کنترل پروژه

 سال 29 فوق لیسانس مدیریت فناوری اطلاعات رتباطاترئیس فناوری اطلاعات و ا

 سال 22 فوق لیسانس محیط زیست مدیر منابع انسانی

     

اکثر روش شناسان کیفی به جای استفاده از واژگان روایی و پایایی که اساسا و از لحاظ      

ت اعتماد جهت پذیری یا قابلیمبانی فلسفی ریشه در پارادایم کمی دارند، از معیار اعتماد

(. گوبا و لینکلن 2000، 1کنند )توینینگارجاع به ارزیابی کیفیت نتایج کیفی استفاده می

-قابلیت اعتماد را شامل چهار معیار قابل قبول بودن، انتقال پذیری، قابلیت اطمینان و تایید

ذکر های در این پژوهش از استراتژی .(2008، 2دانند )سینکویکس، پنز و گوریپذیری می

 .شدپذیری استفاده شده، برای تامین اعتماد

نامه برآمده از الگوی های تحقیق در مرحله دوم )کمی(، از پرسشگیری شاخصبرای اندازه

نظام خلاقیت و نوآوری مرحله اول )طراحی سه سوال برای هر یک از مضامین فرعی( 

تن از اساتید و همچنین  5آن به نامه با ارائه استفاده شد. در این مرحله، پس از تنظیم پرسش

کارشناس پژوهش و فناوری شرکت گاز استان هرمزگان مطابقت و بررسی اعتبار صوری 

                                                 
1 . Twining 
2 . Sinkovics, Penz & Ghauri 
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گیری، موردتوجه قرار گرفت. در پژوهش، مفهوم جامعه دربرگیرنده تمام افرادی ابزار اندازه

هش تعیین است که قرار است نتایج تحقیق به آنها تعمیم داده شود و همچنین ماهیت پژو

(. در این تحقیق جامعه آماری عبارت بود از تمام 5، 1386کننده دامنه جامعه است )دلاور، 

کارمندانی که در واحدهای اداری شرکت گاز استان هرمزگان مشغول به کار هستند که در 

نفر به  140باشند. با توجه به محاسبه حجم نمونه با فرمول کوکران تعداد نفر می 220مجموع 

گیری تصادفی ساده است. گیری مبتنی بر نمونهنوان نمونه پژوهش برآورد شد. روش نمونهع

تکمیل و بازگردانده شد. این  79یا % 143که از این شمار  شدتوزیع  پرسشنامه 180 تعداد

شود درصد تخمین زده می 26تا  23ها که بین نرخ با توجه به نرخ معمول بازگشت پرسشنامه

زن بودند. از بین پاسخ  %3/41از پاسخ دهندگان مرد،  %9/56(. 1384)خاکی،  قابل قبول بود

دارای مدرک کارشناسی ارشد  %7/44دارای مدرک کارشناسی،  %8/53دهندگان پرسشنامه 

که نشان دهنده پایایی مدل اندازه  هاهبارهای عاملی گوی دارای مدرک دکتری بودند. %5/1و 

ی یک سازه با آن سازه محاسبه هاشاخصمقدار همبستگی  گیری است نیز از طریق محاسبه

. در این است قبولقابلپایایی  دهندهنشان ،شود 4/0که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از  ،شد

بوده و قابل قبول هستند.  5/0بیشتر از مقدار  هاهتحقیق مقادیر بار عاملی برای کلیه گوی

رونباخ و پایایی ترکیبی، و روایی سازه با دو شاخص پایایی با دو شاخص آلفای کهمچنین 

شود. بررسی روایی و پایایی مدل اندازه گیری در روایی واگرا و روایی همگرا سنجیده می

 ه است. شدارائه  3جدول 
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 روایی همگرا و پایایی متغیرها  .3جدول

 نام متغیر
آلفای 

 کرونباخ
CR AVE نام متغیر 

آلفای 

 کرونباخ
CR AVE 

 561/0 901/0 869/0 متغیرهای سازمانی 417/0 819/0 754/0 راتژیک فراسازمانیاست

 836/0 938/0 902/0 محدویت استراتژیک
ان درون نفعذی

 سازمانی
679/0 774/0 546/0 

مشوق های برون 

 سازمانی
 941/0 970/0 937/0 فرهنگ 702/0 822/0 614/0

 847/0 943/0 910/0 ودیت سازمانیمحد 791/0 883/0 759/0 ان برون سازمانینفعذی

 617/0 906/0 874/0 نظام خلاقیت و نوآوری
مشوق های درون 

 سازمانی
894/0 949/0 903/0 

 916/0 956/0 908/0 مدیریت منابع انسانی 710/0 879/0 792/0 فرایند

 892/0 961/0 940/0 کارکنان 666/0 857/0 749/0 روشهای اجرایی

 

ای موس و بیانگر پایایی قابل قبول است. اما در مطالعه 7/0بالاتراز مقدار آلفای کرونباخ 

را نیز مقدار قابل قبولی  6/0( در مورد متغیرهایی با سوالات اندک مقدار 1998همکاران )

(. بنابراین مقادیر پایایی آلفای کرونباخ بالاتر از 1396فرض کردند )منصوری و یاور گهر، 

نشان دهنده این است که ابزار  7/0( و پایایی مرکب بالاتر از  6/0 بالای هاه)یکی از ساز 7/0

اندازه گیری دارای پایایی قابل قبولی هستند. متوسط واریانس استخراج شده برای تمام سازه

 AVEاست. فورنل و لارکر مقدار  5/0ها به غیر از سازه استراتژیک فراسازمانی بالاتر از 

 5/0کمتر  AVEدانسته اند اما عنوان کرده اند اگر سازه ای دارای را قابل قبول  5/0بالاتر از 

وانگ د )هوانگ، شومیباشد، روایی همگرای آن تأیید  6/0پایایی ترکیبی آن بالاتر از ولی 

لارکر نشان می -(. همچنین نتایج بررسی روایی واگرا از طریق معیار فورنل2013، 1و وانگ

آمده دستتگی درون سازه بزرگترند. بر اساس نتایج بهها از مربع همبس AVEدهد که تمام 

                                                 
1 . Huang, Wang & Wang 
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توان گفت روایی واگرای مدل در سطح سازه از نظر معیار می AVEها و جذر از همبستگی

 لارکر نیز مورد تأیید هست.-فورنل

 

 

 های تحقيقیافته
از ابعاد  دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با هر یک بیان شد، پاسخ همان طور که قبلاً     

مدل عملیاتی به تشریح پدیده خلاقیت و نوآوری در شرکت گاز استان هرمزگان پرداختند. 

کد بود که پژوهشگران با چند دور  435مصاحبه  13کدهای به دست آمده از مجموع 

کد رسید. پس از  400بازنگری در کدها و ادغام کدهای بسیار مشابه، تعداد کدهای باز به 

مضمون اصلی دست یافتند که عبارتند از  4حلیل مضمون، در نهایت محققان به انجام فرایند ت

متغیرهای "، "کارکنان"، "نظام خلاقیت و نوآوری"، "متغیرهای استراتژیک فراسازمانی"

بر خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان  مؤثرعامل  4. این مضامین اصلی، در واقع "سازمانی

مضامین فرعی  4اند. در جدول شماره ا مدیران بدست آمدههرمزگان هستند که در مصاحبه ب

 های کلامی )نمونه( نشان داده شده است:و شکل دهی به مضامین اصلی به همراه گزاره

 
 های اصلیدهی به مضمونمضامین فرعی و شکل. 4جدول

 ی فرعیهاهمقول گزاره کلامی )نمونه(
ی هاهمقول

 اصلی
 ردیف

 که جایی تا سازمان ینم؛نمیب سازمان از عیبی من 

 شرایط این از بخشی میکنه حمایت داره بتونه

 یک گذاشته؛ تأثیر ماها همه روی محیطی

 ما از بدتر دارن جدید نسل خاصی، بلاتکلیفی

 میگن بخوایم؛ همکاران از که چیزی هر میشن؛

 بکنیم. رو کار این باید چی برای

: انحصاری بودن خدمات، محدودیت های استراتژیک

تغییرات مدیریتی زیاد، اختلاف حقوق بین بخش 

خصوصی و دولتی، قوانین بالادستی محدود کننده، 

 مشکلات اقتصادی، سیاسی، اجتماعی کشور
متغیرهای 

استراتژیک 

 فراسازمانی

1 
مشوق های برون سازمانی: الگو برداری، برون سپاری، 

 رهبران نوآور، استراتژی نوآوری باز

: شرکت ملی گاز ایران، سازمانیان برون نفعذی

 دانشگاهها، مشتریان
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 یشنهادهایپ  حجم گاز یمل یشرکتها اکثر یتو 

 رو نهایا که رسنینم هاتهیکم اده؛یز نشده یبررس

 کشه؛یم طول موارد نیا. کنن یبررس عیسر

 و برده زمان نقدریا چرا گهیم و هیناراض طرف

 عدم اون و نشده یبررس ما شنهاداتیپ چرا

 قیتشو که شهیم باعث دهنده شنهادیپ یتینارضا

 .برگرده دوباره نشه

، مرحله ثبت هاهفرایند نظام مشارکت: اعضای کمیت

ی تخصصی، مرحله هاهایده، مرحله طرح در کمیت

 تایید شورای رهبری
نظام خلاقیت 

 ونوآوری
2 

روش اجرایی: سیستم نظام مشارکت، مدت زمان 

گیری مداوم، فرایند حل ، فرایند یادهاهبررسی اید

 مسئله

 نیروهای از بود تر روز به چون گاز شرکت  

 اند کسانی اینها. میکنه استفاده داره تری جوان

 کم لیسانس فوق از اکثراً اند؛ کرده تحصیل که

 چون ها این. دکتران حتی بعضیاشون. ندارن

 ان؛ آشنا جدید علوم با دارن؛ انرژی جدیداً؛

 و علم از استفاده به بیشتری علاقه خود به خود

 کارشون در تجربه کنار در و خلاقیت دانش

 .دارند

: تحصیلات، تجربه ویژگی های فردی کارمندان

 کاری، اطلاعات عمومی، بلوغ

 3 کارکنان

 ویژگی های گروهی کارمندان

 مالی های محدودیت سری یک من خود الآن 

 با اومده؛ پیش برام مقررات و قوانین بحث توی

 بحث توی که هایی محدودیت این به توجه

ی اجرا روش کی از برخوردم بهش یهاهبودج

 فکر حالا تا که بکنم استفاده خوامی م پروژه

 .باشه شده اجرا هم گازی مل سطح در نکنم

 

: فرهنگ کار تیمی و مشارکتی، جو فرهنگ سازمانی

 و فضای محرک خلاقیت و نوآوری

متغیرهای 

 سازمانی
4 

: جزیره ای عمل یت های درون سازمانیمحدود

کردن سه سیستم مدیریت دانش، خلاقیت و نظام 

، کمبود هاهمشارکت، کمبود بودجه، ضعف آیین نام

 نیروی انسانی

: جذب نیروی انسانی، ارزیابی منابع انسانی مدیریت

 عملکرد، پاداش و مزایا، آموزش نیروی انسانی

راتژی شرکت گاز مشوق های درون سازمانی: است

استان هرمزگان، مدل تعالی سازمان، نیروی انسانی 

 جوان

ان درون سازمانی: پیمانکاران اجرائی، واحد نفعذی

پژوهش و فناوری، مدیرعامل شرکت گاز استان 

 هرمزگان

 

های حاصله از مرحله کدگذاری باز، ارتباط پس از طی مراحل ذکر شده، بین مقوله     

ها در کدگذاری محوری، که اساس برقرار شده و پس از بسط و گسترش یکی از مقوله
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خلاقیت و نوآوری در شرکت گاز استان "مدل خروجی  در نهایتفرایند ارتباط دهی است، 

 ترسیم شد: 1به صورت شکل  MAXQDAبا استفاده از نرم افزار  "هرمزگان

 . مدل مفهومي پژوهش1ل شك

 مدل مفهومی پژوهش .1شكل 

سازی های پژوهش برگرفته از مدل مفهومی پژوهش، از تکنیک مدلبرای آزمون فرضیه

مدل ضرایب مسیر آزمون فرضیات پژوهش را نشان  2معادلات ساختاری استفاده شد، شکل 

 می دهد:
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 مدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد. 2شكل

 

هر مسیر نشان داده شود. اگر  Tبررسی معنادار بودن ضرایب مسیر، باید مقدار آماره  برای

 تأثیرباشد، ضریب مسیر  ± 96/1درصد بزرگتر از  95/0در سطح اطمینان  Tمقدار آماره 

نشان داده شده است ، بغیر از ضریب مسیر مربوط به  5معنادار است. همانطور که در جدول 

دار است. معنابرای بقیه روابط  Tام خلاقیت و نوآوری، مقدار آماره رابطه کارکنان بر نظ

تأیید  هامعنادار کارکنان بر نظام خلاقیت و نوآوری، بقیه فرضیه تأثیربنابراین بغیر از فرضیه 

 .دشومی
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 مقادیر ضرایب مسیر و اعداد معناداری آزمون فرضیات .5جدول

 هاهفرضی
ضریب 

 مسیر
 تیجهن معناداری Tآماره 

 تأیید 001/0 752/29 832/0 متغیرهای سازمانی <-استراتژیک فراسازمانی

 تأیید 015/0 451/2 309/0 نظام خلاقیت و نوآوری <-استراتژیک فراسازمانی

 رد 232/0 198/1 -078/0 نظام خلاقیت و نوآوری <-کارکنان

 تأیید 027/0 224/2 295/0 کارکنان <-متغیرهای سازمانی

 تأیید 001/0 106/5 630/0 نظام خلاقیت و نوآوری <-سازمانیمتغیرهای 
 

 

است.  6به شرح جدول  PLSدر خصوص متغیرهای میانجی گر نیز مقدار خروجی نرم افزار 

گری سازه متغیرهای سازمانی تأیید و سازه توان گفت نقش میانجیبا توجه به این مقادیر می

 شود. کارکنان رد می
 

 ون نقش میانجی گری متغیرهانتایج آزم .6جدول 

 نتیجه معناداری Tآماره  هاهفرضی

 تأیید 001/0 768/4 نظام خلاقیت و نوآوری <-متغیرهای سازمانی <-استراتژیک فراسازمانی

 رد 067/0 761/0 نظام خلاقیت و نوآوری <-کارکنان <-متغیرهای سازمانی
 

های کارکنان و برای سازه 2Rدیر نشان داده شده است، مقا 7همانطور که در جدول      

ها در حد متوسط یا قابل توجه قرار های درون سازمانی ضعیف و برای مابقی سازهمشوق

های درون های کارکنان و مشوقبینی سازه، قدرت پیش 2Qدارد. همچنین با توجه به مقادیر 

هستند، و بطور  ها دارای ارتباط پیش بین متوسط یا بزر گسازمانی کوچک و مابقی سازه

 توان گفت مدل قدرت پیش بینی خوبی دارد.کلی می
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 (2Q( و ضریب قدرت پیش بینی )2Rمقادیر ضریب تعیین ) .7جدول 

 2R 2Q سازه 2R 2Q سازه

 358/0 693/0 متغیرهای سازمانی 601/0 762/0 محدویت استراتژیک

 242/0 587/0 ان درون سازمانینفعذی 244/0 396/0 مشوق های برون سازمانی

 761/0 846/0 فرهنگ 218/0 321/0 ان برون سازمانینفعذی

 761/0 950/0 محدودیت سازمانی 453/0 793/0 نظام خلاقیت و نوآوری

 102/0 128/0 مشوق های درون سازمانی 614/0 913/0 فرایند

 797/0 910/0 مدیریت منابع انسانی 554/0 889/0 روشهای اجرایی

    069/0 087/0 کارکنان

 

 یانگیناز جذر م یارمع ین. اشودمیاستفاده  GOF یارمعمدل از  یبرازش کل یبررس یبرا

 :شودیزا حاصل مدرون هایسازه تعیین یبدر مقدار ضرهای انعکاسی سازه یاشتراک

 
پنهان  یر( متغ2R) یب تعیینضر یانگینم و 589/0( AVE) هاهساز یاشتراک یرمقاد یانگینم

توجه به  با .شودیحاصل م 661/0برابر با  GOFمقدار  ینبنابرا ؛است 743/0 یززا ندرون

 یمتوسط و قو یف،ضع یربه عنوان مقاد یبکه به ترت 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار  ینکها

مدل پژوهش را نشان می قوی، برازش 398/0اند و حصول مقدار شده یمعرف GOF یبرا

 دهد.

 

 

 گيریبحث و نتيجه

دهد و آنها را که مدیریت اهداف خلاقیت و نوآوری را سرلوحه کارکنان قرار میهنگامی 

کند کند، موجبات رشد و پویایی سازمان را فراهم میهای بدیع میتشویق به خلق ایده

(. بر اساس مدل مفهومی توسعه یافته و ابعاد آن، بایستی در 1398)موسوی نژاد و همکاران، 

منوط به درک درست   و جاری سازی خلاقیت و نوآوری سازینظر داشت که پیاده

ها بصورت شایسته و قابل مجموعه شرایطی است و در صورتی که این عوامل در سازمان
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های مدیریتی به ها، رویکردها و تکنیکای درک نشوند این امر به مانند سایر فلسفهملاحظه

افتد. اجرای آن، از رونق می آید و پس از مدتی ازصورت یک هوس یا مد مدیریتی در می

 .استمضمون اصلی  4الگوی پیشنهادی این مقاله مشتمل بر 

مضمون فرعی: فرایند و روش  2نظام خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان هرمزگان با  -

در ، شناسایی و ارزیابی ایده، اجرای ایده و مسئلهاجرایی مبتنی بر چهار مرحله شناسایی 

جرا، به عنوان مقوله محوری و متغیر وابسته در نظر گرفته شده است سنجش اثربخشی ا نهایت

 ثر از مجموعه عوامل زیر است:أکه مت

های استراتژیک، شتاب مضمون فرعی: محدودیت 3متغیرهای استراتژیک فراسازمانی با  -

 ان برون سازمانی.نفعذیهای استراتژیک، دهنده

 گروهی کارکنان. های فردی ومضمون فرعی: ویژگی 2کارکنان با  -

های درون سازمانی، مضمون فرعی: فرهنگ سازمانی، محدودیت 5متغیرهای سازمانی با  -

ان درون نفعذیهای درون سازمانی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی، شتاب دهنده

 سازمانی.

با های پژوهشی حاضر در مرحله کیفی، در مقوله متغیرهای استراتژیک فراسازمانی یافته     

(، در مقوله فرایندهای سازمانی خلاقیت و نوآوری 1390های فتحی زاده و همکاران )یافته

های دهقان و (، در مقوله کارمندان با یافته1391های کنگرانی فراهانی و همکاران )با یافته

های کنگرانی ( و یافته1395های عزیزی و مقدم )(، در مقوله مدیران با یافته1391همکاران )

های نیک قدم و همکاران ( و در مقوله متغیرهای سازمانی با یافته1391راهانی و همکاران )ف

های . اگرچه مطالعات و پژوهشاست( همسو 1391های دهقان و همکاران )( و یافته1396)

هایی زیادی در این مورد در گذشته به عمل آمده است ولی در این تحقیق سعی شد مقوله

گذار بر شرکت  تأثیرگیرند که با توجه به شرایط بومی استان و عوامل  مورد شناسایی قرار

گاز استان هرمزگان بیشتر مورد توجه مدیران شرکت هستند، علاوه بر این در خصوص نحوه 
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ای بر نظام خلاقیت و نوآوری، که نقش نافذتری دارد مطالعه مؤثرگذاری عوامل تأثیر

 صورت نگرفته است.

فرایند نظام "ها مورد شناسایی قرار گرفتند: روش اجرایی این مولفه در مضمون فرعی     

ایجاد فرایند یادگیری "و  "مسئلهفرایند حل "، "هامدت زمان بررسی ایده"، "مشارکت

( و همچنین طولانی 17با بالاترین میزان فراوانی ) "ضعف در فرایند نظام مشارکت". "مداوم

 مورد تاکید اکثر مصاحبه شوندگان است.( 4ها )بودن مدت زمان بررسی ایده

گیری پدیده های استراتژیک فراسازمانی شرکت گاز استان هرمزگان در شکلمحدودیت     

، "تغییرات مدیریتی زیاد"، "انحصاری بودن خدمات"خلاقیت و نوآوری عبارت است از: 

و  "کننده قوانین بالا دستی محدود"، "اختلاف حقوق و دستمزد بخش خصوصی و دولتی"

های استراتژیک فراسازمانی . شتاب دهنده"سیاسی کشور -مشکلات اقتصادی" در نهایت

گیری پدیده خلاقیت و نوآوری، عبارت است از: شرکت گاز استان هرمزگان در شکل

. رهبران نوآور "برون سپاری"، و "الگوبرداری"، "استراتژی نوآوری باز"، "رهبران نوآور"

( از جمله مهمترین موارد پیشران در خلاقیت و 9ها )با فراوانی در مصاحبهبا بیشترین تکرار 

شود. واکاوی وضع موجود شرکت گاز استان هرمزگان با نوآوری کارکنان محسوب می

 دهد.ها، گواه از آسیب در این حوزه میاستناد به فراوانی پایین مقوله نوآوری باز در مصاحبه

صاحبه شوندگان مهمترین بازیگران کلیدی برون سازمانی طبق موارد مطرح شده از سوی م

بر خلاقیت و نوآوری شرکت گاز استان هرمزگان شرکت ملی گاز ایران )با فراوانی  مؤثر

 ها هستند.( و خبرگان دانشگاه9(، مشتریان )با فراوانی 9

 یتبا سه مؤلفه محدود یفراسازمان یکراتژتپژوهش سازه اس یدر مدل مفهوم     

شده است. با توجه  یدهسنج یبرون سازمان اننفعذیو  یبرون سازمان یمشوق ها یک،راتژاست

 یو نوآور یتو نظام خلاق یسازمان یرهایآن بر سازه متغ یممعنادار مستق تأثیر یقتحق یجبه نتا

 هاهمصاحب نتایجبا  نوعیبه  یجهنت ین. اشد ییدأت( 451/2و  752/29 یببه ترت ی)اعداد معنادار

بر  یهمراستا هست و نشان دهنده نقش قابل توجه عوامل برون سازمان تحقیق کیفیبخش در 
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نظر افراد مصاحبه  از سازمان است. نوآوریو  خلاقیتنظام  ینو همچن یعوامل درون سازمان

تجربه "کارمندان عبارت است از:  یو نوآور تیبر خلاق مؤثر یفرد یهایژگیشونده و

 یریادگیبه  لیداشتن نگاه نو و م"، "یبلوغ سازمان"، "یومداشتن اطلاعات عم"، "یکار

کارکنان بر نظام  تأثیر یقتحق ینا در. "یتیشخص یهایژگیو"و  "لاتیسطح تحص"، "مداوم

 رابطه در آن میانجی نقش نتیجه در و ،شدن تأیید( 198/1 ی)عدد معنادار یو نوآور یتخلاق

 نیا(. 761/0 معناداری)عدد  شدن تأیید نیز رینوآو و خلاقیت نظام و سازمانی متغیرهای بین

 فرای موارد نوآور و خلاق یکارمندان داشتن لزومکند که  یم انیبه ب ینوع به جهینت

 .است یریادگی به لیم و نو نگاه بودن دارا بحث ،یکار تجربه و لاتیتحص

 تیخلاق یسازادهیپ در موانع نیمهمتر عنوان به ریز موارد یسازمان یهاتیمحدود بعد در     

 تیریمد کردن عمل یارهیجز": است شده ذکر شوندگان مصاحبه یسو از ینوآور و

 تفکر فقدان"، "یانسان یروین کمبود"، "تیخلاق ستمیس و مشارکت ستمیس دانش،

 یبرا روهاین اعزام در تیمحدود"، "یداخل کننده محدود یهانامه نییآ"، "یگروه

 و "بودجه کمبود"، "مشارکت ستمیس یمجزا ینواور و تیخلاق ستمیس فقدان"، "آموزش

سه  نیدهد که اتصال برقرارکردن ب ینشان م  رانیمد یهامصاحبه یبررس. "ندهایفرا ضعف"

ها در دهیبهتر ا یابیدر جهت رد تیخلاق ستمیس و مشارکت ستمیس دانش، تیریمد  ستمیس

 .ردیقرار گ یشتریمورد توجه ب یستیبا ،ذکر شده یهاسامانه

 و تیخلاق بحث با مرتبط یانسان منابع دپارتمان واحد حوزه در گرفته شکل نیضامم     

، "یرمادیغ اداشپ"، "ایمزا وپاداش "، "یانسان یروینآموزش ": از است عبارت ینوآور

. پررنگ تر شدن بحث پاداش و و ارتباط دادن "یانسان یرویجذب ن" و "عملکرد یابیارز"

 ذکر شوندگان، مصاحبه یصل( دغدغه ا19) یفراوان زانیم نیقانه با بالاترخلا یهادهیآن با ا

 .است شده

 ی،درون سازمان اننفعذی ی،سازمان یتبا پنج مؤلفه شامل محدود یسازمان یرهایمتغ سازه     

 تأثیرقرار گرفته است.  یلمورد تحل یفرهنگ و واحد منابع انسان ی،برون سازمان یهامشوق
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 یید. تأشد یید( تأ106/5 ی)عدد معنادار یو نوآور یتبر نظام خلاق یسازمان هاییرمعنادار متغ

 به سازمان که دهدمی ها نشانهمراستا با نتایج مصاحبه( 630/0) یرمس یبرابطه با ضر ینا

 تشویق مانند سازمانی فاکتورهای از تواندمی نوآوری و خلاقیت نظام بهبود و ارتقا منظور

 یادگیری به میل تیمی، کار فرهنگ پرورش خلاقیت، مشوق داخلی هایهنامآیین کارکنان،

 .کند استفاده کارکنان بین صمیمی فضای ایجاد و کارکنان در

 د:شومیبا توجه به نتایج حاصل از پژوهش، پیشنهاد 

های تخصصی، زمینه را برای بخش پژوهش و فناوری با اضافه کردن اعضای کمیته -

 ها فراهم کند.نین کوتاه کردن مدت زمان بررسی ایدهمتنوع کردن اعضا و همچ
های استراتژی نوآوری باز استفاده شود، نوآوری باز در بیشتر از گذشته از قابلیت -

شود که مبتنی بر استفاده هدفمند از جریان رو های نوین نوآوری محسوب میشمار پارادایم

ای داخلی نوآوری و گسترش بازار به داخل و نیز رو به خارج فنی به منظور توسعه رونده

مندی از این پارادایم (. بهره2003، 1برای استفاده خارجی از نوآوری است )شسبروگ

برداران ها، شبکه تامین کنندگان آنها و بهرهموجب تعامل بیشتر فعالان این عرصه نظیر بنگاه

 .شودمی

و گاز، به نحوی شبکه سازی نهادهای تحقیقاتی در حوزه نفت ، دشومیپیشنهاد  -

صورت پذیرد که نهاد متولی سیاست گذار بتواند برای مجموعه شرکت های تحقیقاتی در 

حوزه نفت و گاز قطب بندی ایجاد نماید و شرکت ها بر اساس توانمندی خود در این 

 ها فعالیت کنند.قطب

ا د با توجه به اهمیت ارتباط تنگاتنگ شرکت گاز استان هرمزگان بشومیپیشنهاد  -

دانشگاهها در موضوع خلاقیت و نوآوری، طرح های پیشنهادی در این حوزه مقطعی نباشد و 

 همچنان ادامه داشته باشد.
واحد منابع انسانی از طریق موارد زیر توجه ویژه ای به امر خلاقیت کارمندان داشته  -

                                                 
1 . Chesbrough 
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ازی تعداد بحث تشویق کارمندان فعال در این حوزه از طریق متناسب س مسئلهباشد: مهمترین 

های های خلاقانه از سوی هر کارمند با پاداش مادی یا غیر مادی است. دوم، تعداد ایدهایده

ای که از سوی کمیته راهبری مورد تایید قرار گرفته به صورت جدی در ارزیابی خلاقانه

افرادی گزینش و استخدام شوند که از هوشمندی، عملکرد کارمندان لحاظ شود. سوم، 

 افی از فضای عمومی جامعه، نگاه جامع و سیستمی و ... برخوردار باشند.آشنایی ک

 .برگزار شود نیازهای آموزشی کارمندان، رفع جهت در یآموزش یهاکارگاه  -

یک شناسنامه کاری خاص خلاقیت برای کارکنان ایجاد شود که تمام مسیر شغلی  -

 ز شود. آنان با سوابق ایده پردازی در آن مشخص باشد و سالانه برو

 یصاحبان و مالکان، واحد فناور نیب یارتباط یندهایفرا قیبعد از مشخص شدن دق -

مدیریت  ستمیسه س کپارچهینرم افزار  ،شرکت گاز استان هرمزگان اطلاعات و ارتباطات

در  یکند و جهت بهره بردار یرا طراحو نظام خلاقیت و نوآوری  دانش، نظام مشارکت

 قرار دهد.  ی شرکترواحد پژوهش و فناو اریاخت

د، عوامل مرتبط با خلاقیت و نوآوری که از شومیدر پایان، به محققان آتی توصیه      

-با مدیران شرکت گاز استان هرمزگان به دست آمدند، از طریق ماتریس اهمیت هاهمصاحب

 عملکرد مورد ارزیابی قرار گیرند و نقاط ضعف و قوت شرکت مورد شناسایی قرار گیرد.

گیرد، محدودیت ها جز ر این نکته ضروری است که در تمامی تحقیقاتی که صورت میذک

لاینفک تحقیق هستند و پژوهش حاضر نیز از این قاعده مستثنا نبوده است. از آنجایی که 

پژوهش حاضر روی کارکنان شرکت گاز استان هرمزگان صورت گرفته است باید در تعمیم 

ب احتیاط را رعایت نمود چرا که مدل مفهومی شکل گرفته بر های دیگر جاننتایج به سازمان

مبنای نظرات مدیران شرکت مذکور بوده است. محرمانه بودن بعضی از اطلاعات در شرکت 

عدم ارائه اطلاعات و همچنین طی کردن مسیر طولانی برای اخذ مجوز مصاحبه  گاز و بعضاً

 روند انجام پژوهش را کند ساخت. 
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( 419135)طرح پژوهشی  شرکت گاز استان هرمزگانپژوهش با حمایت مالی  این: سپاسگزاری

مسئولین و کارمندان شرکت، مخصوصا  از اجرا شده است. نویسندگان مقاله بر خود واجب می دانند

واحد پژوهش و فناوری، که ما را در انجام این پژوهش حمایت کردند، صمیمانه تشکر و قدردانی 

 نمایند.

 

 و مآخذ منابع

دریچه ای بر مفاهیم نوین مدیریتی با تاکید بر منابع (. 1386ابیلی، خدایار، و موفقی، حسن. )

 ، تهران: نشر سارگل.انسانی

(. اثربخشی 1394طلب ضیابری، مهشید، احدی، حسن و مشکبیدی حقیقی، محسن. )جاه

اسی فصلنامه روانشنآموزش راهبردهای فراشناختی و خلاقیت بر خودپنداره تحصیلی، 

 . 231-213(، 36)11، تربیتی

 بازتاب. انتشاراتتهران:  ،روش تحقیق با رویکرد پایان نامه نوسی (.1384خاکی، غلامرضا. )

درتاج، فریبرز، عباس پور، عباس، شریعت، سارا، دلاور، علی و سعدی پور، اسماعیل. 

ان، (. مدل پرورش تفکر استراتژیک و خلاق در مدیران شرکت ملی نفت ایر1397)

 .218-197(، 4) 7، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

 ، تهران: دانشگاه پیام نور.روشهای آماری در روانشناسی  وعلوم تربیتی(. 1386دلاور، علی. )

(. ارائه مدل خلاقیت و نوآوری در 1391). هوشیار، اکبر، و فتحی، صمد ،دهقان، نبی اله

اسلامی ایران بر اساس فرمایشات مقام معظم رهبری ی افسری ارتش جمهوری هاهدانشگا

 .158-113، (48)12، مدیریت نظامی ،حضرت امام خامنه ای )مد ظله العالی(

(. 1393رضایی، علی محمد، ابراهیمی قوام، صغری، دلاور، علی و رضایی، نور محمد. )

ر علوم فصلنامه ابتکار و خلاقیت دهای شخصیتی، بینی خلاقیت بر اساس ویژگیپیش

 .19-1(، 4)3، انسانی
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(. بررسی امکان بروز خلاقیت در کارکنان فراشایسته، 1399رفیعی، محسن، فیاضی، مرجان. )

 . 52-27(، 1)10، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

 تحلیل رابطه ی احساس توانمندی و(. 1389سید نقوی، میرعلی و عباس پور، حسین. )

رهنگ سازمانی )مطالعه موردی: شرکت ملی پخش فرآوردههای ف خلاقیت کارکنان با

 .100-77(، 4)1، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت ،نفتی(

(. بررسی 1389) طالعی فر، رضا، حاتمی نسب، سید حسن و خوش خلق دشتکی، عباس.

شناختی  دیدگاه مدیران درباره موانع خلاقیت سازمانی و ارتباط آن با متغیرهای جمعیت

)مطالعه موردی: مدیران و سرپرستان واحد عملیات غیرصنعتی پالایشگاه گاز 

 .200-169، (3)1 ،مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتفصلنامه  ،ایران(

 یتوسعه فناور یهاهپروژ تیریمد یبرا ییارائه الگو(. 1395عزیزی، مجتبی؛ مقدم، عادله. )

 .128-103(، 1)5، ینوآور تیریمد یپژوهش - یمعل هینشر. رانیدر صنعت نفت و گاز ا

(. بررسی میزان خلاقیت 1390) .شهبا، محمد جواد و پاک طینت، اقبال ،فتحی زاده، علیرضا

و نوآوری در سه اداره دولتی آموزش و پرورش، جهاد کشاورزی و بهداشت و درمان 

آوری در ه یک مدل پیشنهادی جهت افزایش خلاقیت و نوئشهرستان سیرجان و ارا

 .94-79، 8، فصلنامه مدیریت، هاسازمان

 .15انتشارات پژواک اندیشه، چاپ  :، تهرانمبانی سازمان ومدیریت(. 1387) .فیضی، طاهره

(. آسیب 1391کنگرانی فراهانی، علی؛ حسین پور، محمد و جشیره نژادی، علی رضا. )

در  3Cبا استفاده از مدل شناسی و ارزیابی عملکرد نظام پیشنهادات با استفاده از مدل 

 .10، کنفرانس نظام پیشنهادهابرداری نفت وگاز گچساران. شرکت بهره

 تأثیر(. بررسی 1393مبینی دهکردی، علی، دهقان، عامر، محمدی، علیرضا و پیران، محمد. )

رهبری تحول آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمان )مورد مطالعه: شرکت ملی گاز 

 .197-161(، 19) 5، نامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتفصلایران(، 
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استرس های نقش بر رضایتمندی  تأثیر(. 1396منصوری مؤید فرشته، یاوری گهر فاطمه. )

مطالعات مدیریت )بهبود و زنان شاغل با در نظر گرفتن نقش خودکارآمدی آنان. 

 .144-125(، 86)26، تحول(

. هوشنگامیر ،پورینظر و محمد ،حجت، حکاک ،سید هادی، وحدتی ،نژادموسوی

 فصلنامه ،طراحی مدلی برای تبیین انحراف خلاق در شرکت ملی نفت ایران(. 1397)

 .74-39، ( 38) 10 ،مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت

نژاد، سید هادی، وحدتی، حجت، شاه سیاه، ندا، جعفری، محمدصادق، کریم زندی، موسوی

فصلنامه عتباریابی مدل انحراف خلاق در شرکت ملی نفت ایران، (. ا1398مسعود. )
 306-261(، 3)9، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

(. اعتبارسنجی مدل 1393موفق، خلیل، دلاور، علی، شفیع آبادی، عبداله و درتاج، فریبرز. )

فصلنامه رفتار نوآورانه کاری میسمان و مولدر در میان مدیران و کارکنان بانک ملت، 

 . 17-1(، 4)2، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

میرزاخانی، پرویز، رضایی، علی محمد، امین بیدختی، علی اکبر، نجفی، محمود و رحیمیان 

های مثبت، روابط، (. اثربخشی آموزشی شکوفایی بر هیجان1396بوگر، اسحاق. )

های پژوهش در نظام احساس معنی، پیشرفت و مجذوبیت پژوهشگران جوان و نخبگان،
 . 230-209، 36، آموزشی

راهکارهای افزایش خلاقیت (. 1390میرزائی، حسین، فرهنگی، سارا و مردانگاهی، بهارک. )

، اردبیل و زنجان آذربایجان غربی، سازمانی در شرکت های گاز آذربایجان شرقی،

 .174-159(، 8) 2، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت

ماهنامه علمی (. جایگاه تفکر خلاق در اکتشاف منابع نفت و گاز، 1395بهروز. )نوری، 

 .23-18، 143،اکتشاف و تولید نفت و گاز
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 .حسن زاده، غلامرضا و البرزی، محمود، رجب زاده قطری، علی ،نیک قدم حجتی، ساناز

سیستمهای  (. بازنمایی و ساختاردهی مسئله خلاقیت سازمانی با استفاده از متدلوژی1396)

 .203-182، (4)7 ،سازمانیهای مدیریت منابع پژوهش ،نَرم
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