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در سازمان  يمنابع انسان یرفتار ینوآور یهامؤلفهواکاوی ابعاد و 

 یي کودکان استثنا
 

 4، اسماعیل کاظم پور3پور، حسینعلی تقی*  2میترا صدوقی، 1گلچهره لهراسبی نیچکوهی

 چكيده
ازمان در س یمنابع انسان یرفتار ینوآور ییو شناسا یپژوهش، بررس نیا اجرای هدف از مقدمه و هدف:

 .یی بوددکان استثناکو
ها و استخراج روش: پژوهش به شیوه کیفی و با استفاده از روش تحلیل مضمون انجام شد. گردآوری داده

 ورت گرفت.صدهندگان کلیدی در این حوزه  مضامین مرتبط با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته با آگاهی
اد ر اساس آن تعدبی هدفمند و معیار اشباع نظری بود که رگیهبا استفاده از روش نمون کنندگان انتخاب مشارکت

انتخاب  ییاستثنا کل سازمان کودکان رانیها و مددانشگاه یعلم أتیه یاعضا خبرگان، نفر از متخصصان، 14
یر کنندگان و مرور خبرگان غ زبینی مشارکتها از دو روش باشدند. برای به دست آوردن اعتبار و روایی داده

 .ضمون بررسی شدندها به روش تحلیل مه در پژوهش استفاده شد. دادهکنند شرکت
قت صدا)مؤلفه  14یی در قالب ستثناادر سازمان کودکان  یمنابع انسان یرفتار یها: مدلی برای نوآوریافته

 ،ینیادآفراعتم نوآورانه، یخودکارآمد ،یخودکنترل فرهنگ ،یتوانمندساز در رفتار، یشیاند مثبت ،یرفتار
 ،یزمانارتباطات سا فرهنگ ،یعدالت سازمان ،یشغل تیرضا بهنگام، تفکر ،یریپذ مشارکت ،یمشارکت تیریمد

دارای  هنوآوران یخودکارآمد مؤلفهشاخص طراحی شد و  53( و منابع ینیع یابیارز ،ییسالم رقابت جو یفضا
 د.انهودبی نابع انسانم یرفتار ینوآوری بر گذارتأثیرترین میزان دارای پایین منابع ینیع یابیارز مؤلفهبالاترین و 

ند به دور از توانمی کارکنان، ینمنابع انسا یرفتار یهای نوآوربا کاربرد مؤلفه افراد سازمان ی:گیرهبحث و نتیج
 به رفتارهای ی ناشی از امکانات و تجهیزاتهایرفاهی و دشوار مشکلاتهای جسمی، روانی و... همچنین دغدغه

 بپردازند.نوآورانه 

 یابیزار نوآورانه، یخودکارآمد ،ییکودکان استثنا سازمان ،یمنابع انسان یاستراتژ ،یرفتار ینوآور ها:واژهکليد
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 پيشگفتار

زمند ما نیا با پیشرفت روزافزون دانش و فناوری و جریان گسترده اطلاعات، امروزه جامعه

ا هحل آن خلاقانه با مشکلات روبرو شده و به هایی است که بتوانند با روشیپرورش انسان

به  ی رسیدنبپردازند. با این رویکرد نیاز به آموزش، تقویت خلاقیت و ایجاد افکار نو برا

 . (51: 1396باقری،ای شکوفا از اهمیت خاصی برخوردار است )جامعه

-می نیروها نای که کندمی ایجاد افزاییهم عظیم نیروی ها،سازمان عملکرد مستمر بهبود

 و هادولت. شود سازمانی تعالی هایفرصت ایجاد و توسعه و رشد برنامه پشتیبان تواند

. (17: 1393کنند)بی تعب،می اعمال مورد این در را ایجلوبرنده تلاش مؤسسات و هاسازمان

 شناسایی بدون و اهداف به دستیابی و پیشرفت میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون

 تدوین هایسیاست اجرای میزان از اطلاع و بازخورد کسب و سازمان رویپیش یهاشچال

. شد نخواهد میسر عملکرد مستمر بهبود دارد، نیاز جدی بهبود به که مواردی شناسایی و شده

 .(52: 1400)پوررشیدی، نیست پذیرامکان ارزیابی و گیریاندازه بدون مذکور موارد تمامی

 توانستیم هرگاه»: گویدمی گیریاندازه ضرورت مورد در نگلیسیا ( فیزیکدان1901)1کلوین

-می نماییم بیان ارقام و اعداد قالب در و گرفته اندازه کنیممی صحبت آن درباره که را آنچه

 و آگاهی صورتاینغیر در. دانیممی چیزهایی بحث مورد موضوع درباره کنیم ادعا توانیم

 (.331: 2022و همکاران،2)ماتئوس «رسید نخواهد بلوغ لهمرح به هرگز و بوده ناقص ما دانش

 توانیمنمی کنیم گیریاندازه نتوانیم که را هرچه. است مذکور مطالب مبین نیز مدیریت علم

 موضوع. بود نخواهد پذیرامکان آن مدیریت کنیم کنترل نتوانیم که را هرچه و کنیم کنترل

 گیریاندازه مستلزم آن بهبود و است عملکرد سازمانی، هایتحلیل و تجزیه تمام در اصلی

و 3)مکبرد نیست تصور قابل عملکرد ارزیابی سیستم بدون سازمانی رو از این و است

تواند در روند بهبود روند خلاقیت و نوآوری (.یکی از عواملی که می93: 2015همکاران،

                                                 
1. Kelvin 

2. Matthewes 
3. McBride 
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. به استین بخش واقع شود شناسایی نقاط ضعف و قوت سازمان در ا مؤثرفردی سازمانی 

تواند در ای سازمان و مدیریت در حوزه وظایف نوآوری میی دورههایهمین منظور ارزیاب

 الزامات از یکی نوآوری و خلاقیت (.21: 1،2020عربی-واقع شود)موسی و ال مؤثراین میان 

 امر این. دشومی محسوب مدرن دوره در ویژهبه جوامع، پیشرفت و توسعه اساسی

 کشورهای. است فراوان اهمیت حائز مدیریت حوزه در و سازمانی سطح در صالخصوعلی

 ارتقاء روز به روز را خود پیشرفت سرعت آن، فرهنگ اشاعه و نوآوری بر تمرکز با موفق

 بهبود و هاسازمان بهبود بالندگی، تحول؛. است سازمانی دنیایی امروز، دنیای .بخشندمی

 و حفظ توانایی آنچه اندداده نشان پژوهشی هاییافته. اردد همراه به را مردم زندگی کیفیت

 است نوآوری زمینه در تحول و تغییر کند،می تضمین را هاسازمان ارتقاء و رشد ایجاد و بقاء

 و راهبردها ها،ساختار فرهنگ، ارتقاء طریق از توانندمی هاسازمان (.33: 1398)صفوی،

 در نوآوری منشأ. دهند افزایش گوناگون یهاشبخ در را نوآوری مرتبط، هایفرایند

 (.72: 1396است )صید، سازمان افراد در خلاقیت افزایش و ایجاد ها،سازمان

اند که بر چیزی بیش از خلاق بودن دلالت دارد. محققان موافقت کردهنوآوری رفتاری 

های جدید و هگیرد یعنی تولید ایدمی کارکنان خلاقیت کارکنان را دربر نوآوری رفتاری

های خلق ایده اجرای و هاها و رویهفرایندهای مفید در ارتباط با محصولات، خدمات، ایده

 جستجوی یعنی ای از رفتار استشامل مجموعهنوآوری رفتاری تر، طور خاصه شده ب

-ها و راهایده تولید و نوآوری برای هافرصت تشخیص و جستجو شامل ایده تولید و فرصت

-های تولید شده به ترویج ایدهایده ازها، همچنین دفاع کردن فرصت زها برای استفاده احل

: 1385طالبی،) های تولید شده با هدف یافتن پشتیبانی و ساختن همکاری و اتحاد اشاره دارد

 بهینه استفاده افزایش جهت در مناسب راهکارهای از یکی (.51: 1399؛به نقل از سهامی،49

 هاسازمان در نوآوری و خلاقیت فنون گیریکاربه امروزی هایسازمان در انسانی عمناب از

 سازمانی هایفعالیت عرصه در نوآوری و خلاقیت. (129: 1401)زارع و همکاران،است 

                                                 
1. Moussa& El Arbi 
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 فکر یا اندیشه تولید و پیدایش خلاقیت. دشومی تلقی هاسازمان بهسازی جهت در کوششی

: 1396است)علی اکبری، فکر یا اندیشه آن ساختن ی، عملینوآور کهحالی است، در جدید

 معنایبه نوآوری و دارد اشاره نو هایاندیشه ایجاد قدرت به دیگر، خلاقیت عبارت به (.44

 مسیر این در (.11865: 2020و همکاران،1)تیاساست تازه و نو افکار آن ساختن کاربردی

 و مدیران تلاش ها، بهآن بستن کاربه و دجدی افکار ظهور جهت مناسب محیط ایجاد برای

 خصوصیات باید محیطی، مدیران چنین ایجاد برای .دارد وجود شدید نیاز ریزانبرنامه توانایی

 کاربه و دموکراتیک ساختارهای از گیریبهره با و گذاشته کنار را بوروکراتیک هاینظام

 برای را فضا .است پیشنهادها نظام هاآن ترینساده که مشارکتی مدیریت یهاشرو بستن

 موفقیت هایدروازه به را سازمان ها،آن بستن کاربه با و آورند فراهم نو هایایده بارش

 و وریبهره افزایش جهت در جهان کشورهای تمام تقریباً امروزه نیز ملی سطح در برسانند.

 اهمیت عمده دلایل از یکی و هستند نوآوری و خلاقیت پی در اقتصادی وضعیت بهبود

 است توسعه حال در مختلف کشورهای بین رقابت نوآوری، ایجاد و خلاقیت فزاینده

 (.72: 1397)کیاکجوری،

 وضعیت است شده داخلی و ملی عرصه در رقابت افزایش موجب که مواردی از یکی

 محصولاتی و هاشرو ارائه نیازمند آن خاص شرایط به توجه با که است جهانی جدید بحران

 مزیت عنوانبه همواره نوآوری این از جدای. است قبلی اقتصادی نظام ضعف منظور به جدید

 اضافه موضوع این اهمیت بر نیز کنونی شرایط در و آمدمی حساب به هاسازمان برای رقابتی

 فناوری. است نوآوری رفتاری ظهور حاضر عصر جدید یهاینوآور از یکی. است شده

 این و طلبدمی را آن آگاهی و انسانی نیروی متناسب هایجدید، مهارت فرهنگ جدید

 بهتر چه هر گیریکاربه جهت در را انسانی لازم شرایط که است انسانی منابع مدیریت وظیفه

 منابع مدیریت نیاز مورد وظایف و ابعاد حال این با. سازد فراهم سازمان در جدید فناوری

 دارای محور فناوری هایسازمان در انسانی نیروی جریان صحیح مدیریت منظور به انسانی

                                                 
1 . Tyas 
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در دنیای رقابتی امروز، تنها  است. بالایی ابهامات دارای بودن جدید جنبه از و بالا اهمیت

ها در موفقیت سازمان مزیت رقابتی پایدار هر سازمان، نیروی انسانی آن و نقش تمامی آن

ت و خلاقیت کارکنان میّسر اس آوری رفتاری نواست که این امر از طریق توانمندسازی، 

 شرکت یا سازمان یک در انسان منابع توسعه برای که ییهاشتلا (.55: 1397)محمدبیگی،

 هاییفعالیت اساساً .رسدمی مثبت نتایج به کارکنان توسعه به پایه توجه بر گیرد،می انجام

 با انطباق به قادر افراد این تا است منظور بدین دارد، وجود سازی کارکنانآماده برای که

 بدون سازمان اهداف به دستیابی در مؤثر و سازنده طور به رودانتظار می که باشند تغییراتی

 (.12: 1396)مداحی، کنند خود کمک منافع گرفتن نادیده

های اجتماعی ترین سازمانترین و گستردهعنوان یکی از مهمبه سازمان کودکان استثنایی

-به مسئلهاین  .کندکردن جامعه ایفا می پذیری و اجتماعییند جامعهار مهمی در فرنقش بسیا

یکی از عوامل  د.شومی از اهمیت خاصی برخوردار سازمان کودکان استثناییویژه در 

ی ارتقای پیوستۀ عملکرد نوآورهایی نظیر سازمان کودکان استثنایی سازمانکلیدی بقای 

، سبب حفظ مزیت رقابتی و رشد و توسعۀ رفتاریها نوآوری است. در این سازمانرفتاری 

مستلزم برقراری ارتباطات  گیری استراتژی منابع انسانیکاربه. از سوی دیگر، دشومیسازمانی 

نفعان و محیط عمومی سازمان است. یک سازمان برای آنکه بخش و پایدار با همۀ ذیاثر

قوی ایجاد کند که مشارکت در رفتار نوآورانه را  انیمنابع انسبتواند به واقع نوآور باشد باید 

بودن کامل و  بیشترین دلیل ناموفقرفتاری  توجهی به فرهنگ نوآوریتحریک نماید. بی

و  رفتاری ی مدیریتی است. درک فرهنگ نوآوریهایحتی شکست کلی بسیاری از نوآور

برای اجرای موفق تغییر، بخش آمیز تحولات مورد نیاز یزی موفقیترکارگیری آن در طرحبه

بایستی های امروزی برای موفقیت و رشد میسازمان .مهمی از سفر به سوی تعالی خواهد بود

-تواند یک سازمان را به سمت این فرصتهای تازه باشند. آنچه که میدر جستجوی فرصت

د عدم شویمها دیده مشکلی که اکنون در سازمان. است رفتاری های تازه سوق دهد نوآوری

گیری و کاربهسازمانی که بتواند از افکار و رفتارهای نو در . استاستفاده از نواوری رفتاری 
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عملکرد خود را در طول  تواند انتظار رشدشک میانجام امور و مسائل خود استفاده کند بی

گیری رکابهنوآوری رفتاری با  قبلی، تحقیقات اکثر که آنجایی از .دوران بقا داشته باشد

 سازمان کودکان استثنایی و اندنموده بررسی دیگر هاسازمان در رااستراتژی منابع انسانی 

 وضع از آگاهی به که است جهت آن از این پژوهش اهمیت است، شده انجام کمتر

گیری استراتژی منابع انسانی در سازمان کاربهنوآوری رفتاری با  خصوص در موجود

بنابراین در این پژوهش محقق درصدد است که یک  .کرد هدخوا کمک کودکان استثنایی

که زمینه شناخت نقاط  استبرای نشان دادن و اهمیت و ضرورت این روابط  نوآوریمدل 

کند و به را تا حدودی مشخص می در سازمان کودکان استثناییضعف و قوت وضعیت فعلی 

راهکارها و ودکان استثنایی استراتژی منابع انسانی در سازمان کمنظور بهبود و توسعه 

 .اثربخش و کارآمد خواهد بود پژوهشپیشنهادهایی ارائه خواهد شد که در راستای این 

منابع  یرفتار ینوآور یهامؤلفهابعاد و از این رو سؤال پژوهش حاضر بدین شرح است: 

 یی کدامند؟در سازمان کودکان استثنا یانسان

منابع  تیریمد دیجد یهاوهیش تأثیرشی با عنوان پژوه (،2022)1کوتیشات و فرامنش     

میان معلمان مدارس در یکی از  19 دیدر طول بحران کوو یبر عملکرد نوآور یانسان

 ندهیفزا طوربه یدانش و نوآور تیمحورنشان داد  پژوهش انجام دادند. نتایج شهرهای مصر

 دی، لذا بااست ردیی فهاتخلاقیآن  ید و منبع اصلشومی یو توسعه ناش پژوهشاز 

 .خود قلمداد کنند یهایو استراتژ تیاز مامور یدانش را بخش تیریمد

 در یمنابع انسان تیریمد تأثیرگی چگونپژوهشی با موضوع  (،2022وهمکاران)2رنکما

 جامعه آماری. بود کاربردی-تحلیلی روش پژوهش انجام دادند. انهنوآوررفتارهای ظهور 

نفر از کارکنان به روش  413بودند که تعداد  ی در پاریسی دولتهانکارکنان سازما

نشان  پژوهش نتایج پژوهش به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. ایهی تصادفی طبقگیرهنمون

                                                 
1 . Kutieshat& Farmanesh 
2 . Renkema 
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ند توانمی هانسازما هانهستند که توسط آ یاصل یهاهویابزار و ش یاقدامات منابع انسانداد 

 یبه اهداف سازمان دنیو رس شانیانجام کارها یراو رفتار افراد را ب هاش، نگرهاتمهار

 یبرا یضرور طیدر پرورش شرا یقرار دهند و اصلاح کنند تا نقش مهم تأثیرموجود مورد 

 .کنند فایا ینوآور یهاتیتوسعه فعال یبه سو افراد تیو هدا عیتسر

 یدر تنوع نوآور یانسان هیسرما پژوهشی با محوریت نقش (،2020و همکاران) 1بنسو

در روند نوآوری در  یکه نقش مهم اندهی بودرانیمدانجام دادند.جامعه آماری  رفتاری

نشان داد که  پژوهشنتایج  .اندهداشت ییایتالیا نهیو مد در زم کیصنعت لوکس کفش ش

 یهایستگیاز شا یابه استفاده از سبد گسترده یبه تنوع نوآوری بستگ یابیدست ییتوانا

  دارد. یرفتار

نقش توانمندسازی در رابطه بین پژوهشی با عنوان بررسی  (،2020و همکاران)2تافوجی

استراتژی منابع انسانی میان کارکنان واحدهای کسب و کار تایلندی انجام رفتار نوآورانه و 

ی در دسترس به عنوان نمونه هدف انتخاب گیرهنفر به روش نمون 132دادند که تعداد 

داد که توانمندسازی کارکنان در رابطه بین رفتار نوآورانه و  های پژوهش نشانیافتهشدند.

 تأثیراسترانژی منابع انسانی ها نقش میانجی دارد. رفتار نوآورانه بر آن استرانژی منابع انسانی

استرانژی  دارد. توانمندسازی کارکنان بر تأثیردارد. رفتار نوآورانه بر توانمندسازی کارکنان 

 دارد. تأثیرها آنمنابع انسانی 

 از یعوامل چند سطح تأثیر(،پژوهشی با عنوان 2018)3کئودونک و سونگ سانیت

شاغل در  کارکنانآماری  جامعه انجام دادند. نوآورانه یدر رفتار کار یمنابع انسان یهاهویش

گیری تصادفی ساده که با استفاده از روش نمونه بودند سازمان بورس و اوراق بهادار تایلند

رفتار نشان داد که  پژوهشهای نمونه انتخاب شدند. یافتهحجم عنوان نفر به 188 تعداد

                                                 
1 . Bensou 

2 . Fujita 
3 . Koednok & Sungsanit 
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خلاقیت تیمی و رفتارهای مدنی  یی در سه سطح مدیریت عملیات،هاصنوآورانه شامل شاخ

 بودند.

 یهاهوینوآورانه: نقش ش یرفتار کار تیریمد(،پژوهشی با عنوان 2014و همکاران)1پریتو

 ی خدماتی در رمهاتستادی یکی از شرک کارکنانآماری  جامعهدادند. ی انجاممنابع انسان

ی در دسترس به عنوان حجم نمونه انتخاب گیرهنفر به روش نمون 193بودند و تعداد 

و  پژوهشاز  ندهیفزا طوربه یدانش و نوآور تیمحورنشان داد  پژوهشهای یافتهشدند.

دانش را  تیریمد دی، لذا بااست ی فردیاهتخلاقیآن  ید و منبع اصلشومی یتوسعه ناش

 .خود قلمداد کنند یهایو استراتژ تیاز مامور یبخش

زی در نقش توانمندسا(،پژوهشی با عنوان بررسی 1398راد و لطفی خاتون آباد)ایرجی

ه کل ان ادارجامعه آماری کارکن انجام دادند. رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان

ن و مورگاکرجسی و اساس جدول  بر نفر 132تعداد  بودند کهش شهر تهران آموزش و پرور

ن داد که های پژوهش نشایافته .ندانتخاب شد به عنوان نمونه آماری به روش تصادفی ساده

رفتار  ی ندارد.ها نقش میانجتوانمندسازی کارکنان در رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت آن

ندارد.  یرتأثکنان دارد. رفتار نوآورانه بر توانمندسازی کار تأثیرنان نوآورانه بر خلاقیت کارک

 دارد.  تأثیرها توانمندسازی کارکنان بر خلاقیت آن

ر رفتار ب یمنابع انسان یریانعطاف پذ تأثیر ( پژوهشی با عنوان1397وکیلی و همکاران)

نان کارک یرجامعه آما د.ختی انجام دادنروان شنا هیسرما یانجینقش م نیینوآورانه: تب یکار

 یکه به روش تصادف بودندنفر(  1103) یبانک کشاورز یمرکز داراتا یبخش ستاد

پژوهش  جینتا نفر به عنوان نمونه انتخاب شد. 278با استفاده از جدول مورگان  ایهطبق

 انهنوآور یربر رفتار کا یمثبت و قو تأثیر یمنابع انسان یریاست که انعطاف پذ ناز آ یحاک

 یارهاو رفت یمنابع انسان یریانعطاف پذ نیدر رابطه ب یانجینقش م یروان شناس هیدارد. سرما

 د.کنمی فاینوآورانه ا یکار

                                                 
1 . Prieto 
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نوآورانه با  تعلق خاطرکاری بر رفتار تأثیرپژوهشی با عنوان  (،1395جهانگیر و همکاران)

ی شناسان فناورجامعۀ آماری کار ا انجام دادند.نقش میانجی به اشتراک گذاری خطاه

ای خراسان رضوی های فناوری اطلاعات عضو سازمان نظام صنفی رایانهاطلاعات در شرکت

فر از کارشناسان ن 210 بود و تعدادای طبقهتصادفی گیری . روش نمونهبودنددر شهر مشهد 

اد نتایج نشان دبه عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.  فناوری اطلاعات در شهر مشهد

دار دارد. امثبت و معن تأثیرها گذاری خطاها و تولید ایدهاشتراکاطر کاری، بر بهختعلق

 گذار است. تأثیرها ید و ترویج ایدهگذاری خطاها بر تولاشتراک همچنین به

وآورانه رابطه رفتارهای نپژوهشی با عنوان بررسی  (،1395ی)دهقان دهنو نسب ورضایی

راک ی دولتی در اهانجامعه آماری کارکنان و مدیران سازما ن انجام دادند.با عملکرد سازما

ماری انتخاب نفر به عنوان نمونه آ 317ی تصادفی ساده تعداد گیرهبودند که به روش نمون

د در بروز توانمیشدند.نتایج نشان داد که خلاقیت مداری و ایجاد فرصتهای نوآورانه 

ار بر تسهیم دانش نیز جزء عوامل اثرگذعملکرد بهتر افراد نقش داشته باشد.مدیریت و 

 .اندهعملکرد سازمانی بود

 یریگکاربهبا  یرفتار یپژوهش حاضر به دلیل اهمیت و ضرورت بررسی نوآور

احی به صورت یک پژوهش کیفی طر ییدر سازمان کودکان استثنا یمنابع انسان یاستراتژ

ی هاهمؤلف کشور که بر عدم وجود شد. در این ارتباط بر اساس نتایج پیشینه موجود در داخل

زیابی یت و ارو هم چنین نتایج پیشینه موجود در خارج از کشور که بر اهم رفتارهای نوآورانه

 یآورل جدید نودارند و نیز با توجه به اینکه تاکنون مد تأکیدنوآورانه  یرفتارها فراینداز 

ست، ای نشده طراح ییودکان استثنادر سازمان ک یمنابع انسان یاستراتژ یریکارگهبا ب یرفتار

ن کودکا خلاق محوری کارکنان سازماند در توسعه و پیشبرد توانمیپژوهش حاضر 

 ل طراحینقش مهمی داشته باشد. بنابراین در راستای این هدف، اهداف جزیی شام ییاستثنا

ی زیر هالاسؤبراساس اهداف مذکور  نهایتاً .نوآورانه نیز مدنظر است یمدل مفهومی رفتارها

 :مطرح شدند
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ازمان کودکان سدر  یمنابع انسان یاستراتژ یریگکاربهبا  یرفتار یی نوآورهاهؤلف.م1

 اند؟کدام ییاستثنا

 ازمان کودکاندر س یمنابع انسان یاستراتژ یریگکاربهبا  یرفتار یمدل مفهومی نوآور.2

 چگونه است؟ ییاستثنا

 

 

 روش پژوهش
ی کاربردی است. در این هاشپژوه ظ هدف در حوزهپژوهش حاضرکیفی و به لحا 

برداری غیراحتمالی ی نمونههاشی هدفمند که از روگیرهپژوهش برای انتخاب نمونه، از نمون

د، رومی کاربهی کیفی هاشی هدفمند که در پژوهگیرهد. مفهوم نمونشومیاست استفاده 

د که کنمیاین رو برای مطالعه انتخاب  بدین معناست که پژوهشگر افراد و مکان مطالعه را از

 (.311: 1،2012)کرسول پژوهش و پدیده محوری مطالعه مؤثر باشند مسئلهند در فهم توانمی

ی گلوله برفی استفاده شده است. بر گیرهجهت انتخاب نمونه درخور و مناسب، از روش نمون

کل  رانیو مد هاهگادانش یعلم أتیه ینفر از متخصصان،خبرگان،اعضا 14این اساس با 

و کافی در ارتباط با موضوع  لازمنظر بوده و تجربه صاحب که ییسازمان کودکان استثنا

بر اساس  هاهی در انجام مصاحبگیرهمورد مطالعه دارند، مصاحبه به عمل آمد. کفایت نمون

از  هاهآوری شده تحقق یافت. جهت گردآوری داد ی جمعهاهاشباع و تکرار پذیری داد

بدین منظور یک هفته قبل از مصاحبه، طرح  .شدساختاریافته استفاده  ی نیمههاهمصاحب

برای اعضاء  رفتار نوآورانهاز پیشینه نظری و تجربی در حوزه  ایهخلاصو  پژوهشپیشنهادی 

. سپس در روز برگزاری جلسه، ابتدا محورهای بحث برای اعضاء تشریح و شدگروه ارسال 

ته شد که نظرات خود را بیان نمایند. در گام بعد جهت گردآوری خواس هانسپس، از آ

ی به دست آمده از مصاحبه، فرم مصاحبه طراحی و جهت ثبت دیدگاه متخصصان از هاهداد

                                                 
1 . Creswell 
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با  هاهدقیقه بود. مصاحب 90تا  40از هاه. طول مدت زمان مصاحبشدبرداری استفاده  یاداشت

 یریگکاربهبا  یرفتار یی نوآورهاهمؤلف"یک سؤال کلی و باز و با این مضمون که 

 تسؤالاشروع شد و در ادامه برای کشف عمیق پدیده از "اند؟ کدام یمنابع انسان یاستراتژ

رعایت  اخلاقیاستفاده شد. مسائل  "ید دراین باره بیشتر توضیح دهید؟توانمی"پیگیرانه مانند:

کنندگان برای شرکت  مشارکت شده در این پژوهش شامل: اطمینان از رضایت آگاهانه از

و همچنین حق انصراف از پژوهش در تمامی مراحل  هاهدر پژوهش و ضبط محتوای مصاحب

در بخش کیفی پژوهش از روش  هاهکنندگان بود. به جهت تحلیل داد به مشارکت پژوهش

چند تحلیل مضمون روش جدیدی نیست ولی . هرشدتحلیل تم یا تحلیل مضمون استفاده 

، روان شناسی و نیز علوم سلامتزیادی در موضوعاتی متفاوتی چون اقتصاد،  تحقیقات

تربیتی بواسطه محققان صورت گرفته است و روشی قابل اتکاء و قابل اطمینان جهت 

مهمی  اطلاعات. مضمون، مبین است هاهبندی دقیق و عمیق داد تحصیل، استخراج و دسته

حدی، معنی و مفهوم الگوی موجود در  است و تا پژوهش تسؤالاو  هاهدرباره داد

شناسایی مضمون یا  (.54: 1،1992)کلارک و براوندهد ها را نشان میاز داده ایهمجموع

د: به روش استقرایی گیرمیبه دو شیوه صورت  معمولاالگوی مورد مطالعه در تحلیل مضمون 

ی مضامین بر اساس در پژوهش حاضر شناسای.مبتنی بر داده یا روش قیاسی مبتنی بر نظریه

بدون  هاهکدگذاری داد فرایندروش استقرایی صورت پذیرفته است. در روش استقرایی، 

صورت  (یا قالب مضامین) برای انطباق آن با چارچوب کدگذاری از قبل تهیه شده تلاش

برای محاسبه پایایی مصاحبه با  .دشومیانجام  هاهد و تحلیل مضمون بر اساس دادگیرمی

افق درون موضوعی دو کدگذار از یکی از اساتید آشنا به تحلیل زمینه درخواست روش تو

شد که به عنوان کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت نمایند، در ادامه محقق با همراهی 

استاد، تعداد سه مصاحبه را کدگذاری کرد و درصد توافق درون موضوعی که به عنوان 

 .حاسبه شدد مرومی کاربهشاخص پایایی تحلیل 

                                                 
1 . Clark & Brown 
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 ی پژوهشهاهیافت
های خود (کدهای استخراج شده از مصاحبه ، مصاحبه شوندگانی که در پاسخ1جدول)

 دهد.را نشان می اندهت اشاره کردسؤالابه 

  گیری استراتژی منابع انسانیکاربههای نوآوری رفتاری با مؤلفهپاسخ مصاحبه شوندگان به  .1جدول
 کد معنایی بخشی از پاسخ مصاحبه شونده

 تواندمی یروهان این که کندمی ایجاد افزاییهم عظیم نیروی ها،سازمان عملکرد مستمر بهبود

 و هامانساز و هادولت. شود سازمانی تعالی هایفرصت ایجاد و توسعه و رشد برنامه پشتیبان

 .کنندمی اعمال مورد این در را ایجلوبرنده تلاش مؤسسات

 یبانپشت تواندمی نیروها

 ایجاد و توسعه و رشد برنامه

 شود سازمانی تعالی هایفرصت

 شناسایی بدون و اهداف به دستیابی و پیشرفت میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون

 شده وینتد هایسیاست اجرای میزان از اطلاع و بازخورد کسب و سازمان رویپیش هایچالش

 تمامی. دش نخواهد میسر عملکرد مستمر بهبود ،دارد نیاز جدی بهبود به که مواردی شناسایی و

 .نیست پذیرامکان ارزیابی و گیریاندازه بدون مذکور موارد

 به دستیابی و پیشرفت میزان

 شناسایی بدون و اهداف

 و سازمان رویپیش هایچالش

 میزان از اطلاع و بازخورد کسب

 شده تدوین هایسیاست اجرای

نی مؤثر روند بهبود روند خلاقیت و نوآوری فردی سازما تواند دریکی از عواملی که می

ای سازمان و های دورهواقع شود شناسایی نقاط ضعف و قوت سازمان در این بخش است. ارزیابی

 تواند در این میان مؤثر واقع شود.مدیریت در حوزه وظایف نوآوری می

ای های دورهارزیابی

سازمان و مدیریت در حوزه 

 وظایف نوآوری

 به روز را خود پیشرفت سرعت آن، فرهنگ اشاعه و نوآوری بر تمرکز با موفق کشورهای

 و هاسازمان بودبه بالندگی، تحول؛. است سازمانی دنیایی امروز، دنیای .بخشندمی ارتقاء روز

 و حفظ توانایی آنچه اندداده نشان پژوهشی هاییافته. دارد همراه به را مردم زندگی کیفیت بهبود

. است نوآوری مینهز در تحول و تغییر کند،می تضمین را هاسازمان ارتقاء و رشد ایجاد و قاءب

 را نوآوری مرتبط، هایرایندف و راهبردها ها،ساختار فرهنگ، ارتقاء طریق از توانندمی هاسازمان

 در یتخلاق یشافزا و ایجاد ها،سازمان در نوآوری منشأ. دهند افزایش گوناگون هایبخش در

 .است سازمان افراد

 ها،ساختار فرهنگ، ارتقاء

 مرتبط، هایفرایند و راهبردها

 هایبخش در را نوآوری

 .دهند افزایش گوناگون

 مدرن دوره در ویژهبه جوامع، پیشرفت و توسعه اساسی الزامات از یکی نوآوری و خلاقیت

 اهمیت زحائ مدیریت زهحو در و سازمانی سطح در الخصوصعلی امر این. دشومی محسوب

 .است فراوان

 از یکی نوآوری و خلاقیت

 پیشرفت و توسعه اساسی الزامات

 مدرن دوره در ویژهبه جوامع،
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ند که ابر چیزی بیش از خلاق بودن دلالت دارد. محققان موافقت کردهنوآوری رفتاری 

ای هو ایده های جدیدیدهگیرد یعنی تولید اکارکنان خلاقیت کارکنان را دربرمی نوآوری رفتاری

طور شده به های خلقایده اجرای و  هامفید در ارتباط با محصولات، خدمات، فرایندها و رویه

 ایده تولید و فرصت جستجوی یعنی ای از رفتار استشامل مجموعهنوآوری رفتاری تر، خاص

 زفاده اها برای استحلها و راهایده تولید و نوآوری برای هافرصت تشخیص و جستجو شامل

تن ده با هدف یافهای تولید شهای تولید شده به ترویج ایدهایده ازها، همچنین دفاع کردن فرصت

 .پشتیبانی و ساختن همکاری و اتحاد اشاره دارد

کارکنان  نوآوری رفتاری

-خلاقیت کارکنان را دربرمی

های جدید گیرد یعنی تولید ایده

ارتباط با های مفید در و ایده

محصولات، خدمات، فرایندها و 

های خلق ایده اجرای و  هارویه

 ترطور خاصشده به

 هایزمانسا در انسانی منابع از بهینه استفاده افزایش جهت در مناسب راهکارهای از یکی

 عرصه در ورینوآ و خلاقیت. است هاسازمان در نوآوری و خلاقیت فنون کارگیریبه امروزی

 تولید و یشپیدا خلاقیت. دشومی تلقی هاسازمان بهسازی جهت در کوششی سازمانی هایتفعالی

 عبارت هب.است فکر یا اندیشه آن ساختن نوآوری، عملی کهحالی است، در جدید فکر یا اندیشه

 آن ساختن کاربردی معنایبه نوآوری و دارد اشاره نو هایاندیشه ایجاد قدرت به دیگر، خلاقیت

 .است تازه و نو ارافک

 تولید و پیدایش خلاقیت

 است، در جدید فکر یا اندیشه

 ساختن نوآوری، عملی کهحالی

 .است فکر یا اندیشه آن

 و مدیران شتلا ها، بهآن بستن کاربه و جدید افکار ظهور جهت مناسب محیط ایجاد برای

 خصوصیات باید حیطی، مدیرانم چنین ایجاد برای .دارد وجود شدید نیاز ریزانبرنامه توانایی

 بستن کاربه و دموکراتیک ساختارهای از گیریبهره با و گذاشته کنار را بوروکراتیک هاینظام

 بارش یبرا را فضا .است پیشنهادها نظام هاآن ترینساده که مشارکتی مدیریت هایروش

 .برسانند موفقیت هایدروازه به را سازمان ها،آن بستن کاربه با و آورند فراهم نو هایایده

 ساختارهای از گیریبهره با

 بستن کاربه و دموکراتیک

 که مشارکتی مدیریت هایروش

 پیشنهادها نظام هاآن ترینساده

 .است

 بهبود و وریبهره افزایش جهت در جهان کشورهای تمام تقریباً امروزه نیز ملی سطح در

 خلاقیت هفزایند اهمیت عمده دلایل از یکی و هستند آورینو و خلاقیت پی در اقتصادی وضعیت

 .است توسعه حال در مختلف کشورهای بین رقابت نوآوری، ایجاد و

 و خلاقیت فزاینده اهمیت

 بین رقابت نوآوری، ایجاد

 حال در مختلف کشورهای

 .است توسعه

 وضعیت است شده داخلی و ملی عرصه در رقابت افزایش موجب که مواردی از یکی

 محصولاتی و هاروش ارائه نیازمند آن خاص شرایط به توجه با که است جهانی جدید بحران

 زیتم عنوانبه همواره نوآوری این از جدای. است قبلی اقتصادی نظام ضعف منظور به جدید

 شده اضافه موضوع این اهمیت بر نیز کنونی شرایط در و آمدمی حساب به هاسازمان برای رقابتی

 .تاس

 نوآوری این از جدای

 رقابتی مزیت عنوانبه همواره

 آمدمی حساب به هاسازمان برای

 اهمیت بر نیز کنونی شرایط در و

 .است شده اضافه موضوع این

مامی تن و نقش آدر دنیای رقابتی امروز، تنها مزیت رقابتی پایدار هر سازمان، نیروی انسانی 

لاقیت و خنوآوری رفتاری امر از طریق توانمندسازی، ها در موفقیت سازمان است که این آن

 .تکارکنان میّسر اس

از طریق توانمندسازی، 

و خلاقیت  نوآوری رفتاری 

 .تکارکنان میّسر اس
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 رهنگف جدید فناوری. است نوآوری رفتاری ظهور حاضر عصر جدید هاینوآوری از یکی

 منابع یریتمد وظیفه این و طلبدمی را آن آگاهی و انسانی نیروی متناسب هایجدید، مهارت

 سازمان در جدید یفناور بهتر چه هر کارگیریبه جهت در را انسانی لازم شرایط که است انسانی

 صحیح دیریتم منظور به انسانی منابع مدیریت نیاز مورد وظایف و ابعاد حال این با. سازد فراهم

 دارای بودن جدید جنبه از و بالا اهمیت یدارا محور فناوری هایسازمان در انسانی نیروی جریان

 است. بالایی ابهامات

 نیاز مورد وظایف و ابعاد

 منظور به انسانی منابع مدیریت

 نیروی جریان صحیح مدیریت

 فناوری هایسازمان در انسانی

 از و بالا اهمیت دارای محور

 ابهامات دارای بودن جدید جنبه

 است. بالایی

پایه  بر رد،گیمی انجام شرکت یا سازمان یک در انسان منابع توسعه برای که هاییتلاش

سازی آماده برای که هاییفعالیت اساساً .رسدمی مثبت نتایج به کارکنان توسعه به توجه

انتظار  که شندبا تغییراتی با انطباق به قادر افراد این تا است منظور بدین دارد، وجود کارکنان

خود  فعمنا گرفتن نادیده بدون سازمان اهداف به دستیابی در مؤثر و سازنده طور به رودمی

 .کنند کمک

 برای که هاییفعالیت

 وجود سازی کارکنانآماده

 این تا است منظور بدین دارد،

 تغییراتی با انطباق به قادر افراد

 .باشند

 یوستۀارتقای پهایی نظیر سازمان کودکان استثنایی سازمانیکی از عوامل کلیدی بقای 

زیت رقابتی و م، سبب حفظ رفتاریها نوآوری است. در این سازمانی رفتاری عملکرد نوآور

 .دشومیرشد و توسعۀ سازمانی 

، سبب رفتارینوآوری 

حفظ مزیت رقابتی و رشد و 

 .دشومیتوسعۀ سازمانی 

 

 نیم:کو مفاهیم می هاهاکنون به وسیله کدگذاری محوری اقدام به شناسایی مقول

 
های ارائه الگوی نوآوری رفتاری با مؤلفهها و مفاهیم مربوط به کدگذاری محوری و شناسایی مقوله.2جدول

 گیری استراتژی منابع انسانیکاربه

 کد مقوله مفهوم

 رفتاری صداقت
 الیتع هایفرصت ایجاد و توسعه و رشد برنامه پشتیبان تواندمی نیروها تعالی هایفرصت

 توسعه و درش برنامه شود سازمانی

 در اندیشی مثبت

 رفتار

 رویپیش یهاشچال شناسایی بدون و اهداف به دستیابی و پیشرفت میزان بازخورد کسب

 سازمان

 شده تدوین هایسیاست اجرای میزان از اطلاع و بازخورد کسب و 

 شناسایی بدون و اهداف

 سازمان رویپیش یهاشچال

 توانمندسازی
 وظایف نوآوری

 ای سازمان و مدیریت در حوزه وظایف نوآوریی دورههایارزیاب

 ای سازمانی دورههایارزیاب

 در را نوآوری مرتبط، هایفرایند و راهبردها ها،ساختار فرهنگ، ارتقاء هاساختار فرهنگ، ارتقاء فرهنگ
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 خودکنترلی
 مرتبط هایفرایند و راهبردها

 دهند افزایش گوناگون یهاشبخ

ی خودکارامد

 نواورانه

 و توسعه اساسی الزامات

 جوامع پیشرفت
 ویژهبه جوامع، پیشرفت و توسعه اساسی الزامات از یکی نوآوری و خلاقیت

 مدرن دوره در
 نوآوری و خلاقیت

 اعتمادآفرینی

 تولید و پیدایش خلاقیت

ی، نوآور کهحالی است، در جدید فکر یا اندیشه تولید و پیدایش خلاقیت اندیشه

 ساختن عملی است فکر یا اندیشه آن ساختن یعمل

 جدید فکر

 مدیریت

 مشارکتی

 نوآوری رفتاری

 توانمندسازی تو خلاقیت کارکنان میّسر اس نوآوری رفتاری از طریق توانمندسازی، 

 خلاقیت کارکنان

 پذیریمشارکت

 رد مختلف کشورهای نبی رقابت نوآوری، ایجاد و خلاقیت فزاینده اهمیت نوآوری و خلاقیت

 است توسعه حال

 

 کشورهای بین رقابت ایجاد

 توسعه حال در مختلف

 بهنگام تفکر
 حساب هب هاسازمان برای رقابتی مزیت عنوانبه همواره نوآوری این از جدای هاسازمان برای رقابتی مزیت

 وآورین .است شده اضافه موضوع این اهمیت بر نیز کنونی شرایط در و آمدمی

 شغلی رضایت

های های جدید و ایدهایده

مفید در ارتباط با محصولات، 

-د ایدهگیرد یعنی تولیکارکنان خلاقیت کارکنان را دربرمی نوآوری رفتاری خدمات،

ا و هفرایندهای مفید در ارتباط با محصولات، خدمات، های جدید و ایده

 ترخاص طوربههای خلق شده ایده اجرای و  هارویه

 کارکنان نوآوری رفتاری

 اجرای و  هاها و رویهفرایند

 طوربههای خلق شده ایده

 ترخاص

 سازمانی عدالت

 مدیریت یهاشرو بستن کاربه و دموکراتیک ساختارهای از گیریبهره با مشارکتی مدیریت

 است پیشنهادها نظام هاآن ترینساده که مشارکتی

 
 هاشرو بستن کار

 دموکراتیک ساختارهای

 ارتباطات فرهنگ

 سازمانی

 منظور به انسانی منابع مدیریت

 صحیح مدیریت

 یحصح مدیریت منظور به انسانی منابع مدیریت نیاز مورد وظایف و ابعاد

 از و بالا اهمیت دارای محور فناوری های¬سازمان در انسانی نیروی جریان

 .است الاییب ابهامات دارای بودن جدید جنبه

 در انسانی نیروی جریان 
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 محور فناوری هایسازمان

 سالم فضای

 جویی رقابت

 تا تاس منظور بدین دارد، وجود سازی کارکنانآماده برای که هاییفعالیت تغییرات با انطباق

 سازی کارکنانآماده دباشن تغییراتی با انطباق به قادر افراد این

 عینی ارزیابی

 منابع

 تعالی هایفرصت ادایج

 الیتع هایفرصت ایجاد و توسعه و رشد برنامه پشتیبان تواندمی نیروها سازمانی

 و رشد برنامه پشتیبان شود سازمانی

 و توسعه

 

ی ابع انسانمن یاستراتژ یریگکاربهبا  یرفتار ینوآور یمدل پیشنهادی پژوهش در الگو

 فرهنگ ،یتوانمندساز در رفتار، یشیاند مثبت ،یعامل صداقت رفتار 14مشتمل بر 

 ،یریپذ مشارکت ،یمشارکت تیریمد ،ینیاعتمادآفر نوآورانه، یخودکارآمد ،یخودکنترل

 سالم یفضا ،یارتباطات سازمان فرهنگ ،یعدالت سازمان ،یشغل تیرضا بهنگام، تفکر

 است. منابع ینیع یابیارز ،ییرقابت جو

مثبت بعد  .رشد و توسعه برنامه ی،تعال یهاتبا مضامین پایه: فرص یبعد صداقت رفتار

مضامین  ی باتوانمندسازبعد  ی.خودآگاهی و سلامت روان :مضامین پایهبا  در رفتار یشیاند

با مضامین ی فرهنگ خودکنترلبعد  ی.نوآور رشیپذ ی،رفتار انضباط ،ایپو یپرداز دهیپایه: ا

 .مثبت نگرش ی،رفتار یدکنترلخو ،زااسترس یشغل یهاتفرص ی،رفتار ییگراپایه: کمال

 ی،رپذیانعطاف ی،ریانطباق پذ ،نوآورانه با مضامین پایه: اعتماد به نفس یخودکارآمدبعد 

 شنهاداتیمضامین پایه: احترام به پی با نیاعتمادآفربعد  ی.ریپذ تیمسئول ،از عملکرد یآگاه

 تیریمدبعد  ی.شبخ فرصت ،رانیمد یمعنو تیحما ،عیپاداش و ترف سمیمکان،و انتقادات

و  نظم ی،سلامت شغل بهبود ی،تاب آور تیریمد ،مضامین پایه: تلاش مسئولانهی با مشارکت

مضامین پایه: مشارکت در  ی بارپذیمشارکتبعد  .اثربخش ارتباطات ی،برنامه محور

تفکر بعد  .تعامل ی،میت کار ی،اجتماع مشارکت ،منعطف یسازمان ساختار ی،ریگمیتصم

بهنگام در  تفکر ،تفکر نوآورانه تیتقو ی،شغل یابیو ارز لی: تحلهیپا نیضامبهنگام با م

واقع  دی: ادراک مفهیپا نیبا مضام یشغل تیرضابعد  ی.خودکارآمد تیتقو ی،رگیمیتصم
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 نیبا مضامی عدالت سازمانبعد  ی.فرد یتوانمندساز ی،شغل تیامنی،تیحما یهاتاسیس،بودن

فرهنگ ارتباطات بعد  .و انصاف یبرابر تیرعا ی،ستمینداز سا چشم ،ری: رفتار قانون پذهیپا

 ی،ارتباط مهارت ی،اجتماع یهاهشبک شناخت ،مستمر ییگوپاسخ :هیپا نیبا مضامی سازمان

و  تیخلاق شی: افزاهیپا نیبا مضام ییسالم رقابت جو یفضابعد  .سازمان ییپاسخگو

و  انسجام ی،و سازمان یرداهداف ف یسازکسانی ،کارکنان شتریب مشارکت ی،نوآور

 لی: تحلهیپا نیمنابع با مضام ینیع یابیارز بعد .مشارکت کارکنان شیافزا ی،هماهنگ

خود  سمیمکان وجود ،عملکرد مستمر یابیارز ی،منابع انسان یابیارز ی،رفتار یهاشچال

 .شد میترس زین یینها نیو به صورت قالب مضام ییشناسامضمون   53ی جمعا در نظارت

 
 پژوهش یهاصو شاخ مؤلفه ینظرات خبرگان برا یینها یخروج .1شكل
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 یگيرهبحث و نتيج
 یریگکاربهبا  یرفتار یی نوآورهاهاین پژوهش با هدف بررسی و شناسایی مؤلف

ی کیفی است که در آن برای هاشانجام شد. این مطالعه از نوع پژوه یمنابع انسان یاستراتژ

برداری غیراحتمالی است،  ی نمونههاشی هدفمند که از روگیرهانتخاب نمونه، از نمون

استفاده شده است. جهت تحصیل این موضوع، مصاحبه با افراد صاحبنظر انجام و با استفاده از 

مضامین مشابه  هاه. سپس با تلخیص دادشدروش تحلیل مضمون، مضامین مورد نظر شناسایی 

وع پژوهش بودند، با یکدیگر تلفیق و در ادامه که مرتبط با موض هاهو تکراری در متن مصاحب

 یریگکاربهبا  یرفتار ینوآوربر  مؤثری هامؤلفه.در نهایت قالب مضامین ترسیم شد

صداقت رفتاری  مؤلفه شاخص مشخص شدند. 53عامل و  14ی در قالب منابع انسان یاستراتژ

دست آمده از هی بهالنتایج تحلی .است ایهدارای دو شاخص قانون مداری و اخلاق حرف

نظرات خبرگان و ادبیات موضوعی حاکی از آن بود که رفتار نوآورانه افراد در سازمان منوط 

.وجود سیستم های قانونمند در اجرای وظایف سازمانی از استبه داشتن صداقت در رفتار 

 داشتهای بوروکراتیک بوده و موفقیت سازمانی را در پی خواهد مهمترین ابزارهای سازمان

کاری در افراد سازمان  ایهاز طرفی وجود اخلاق حرف (.139: 1397،و همکاران یشجاع)

چنین سازمانی در برخورد با  گیری نوعی تعهد کاری در میان آنها خواهد شد.باعث شکل

ی بین سازمانی خود نتایج مثبتی را هاند بر اساس رهنموتوانمیبینی نشده مشکلات پیش

(. مثبت اندیشی در رفتار کارکنان سازمان بر اساس 108: 2020کاران،و هم1)صالح بگیرد

سلامت روانی و خودآگاهی کارکنان قابل تحلیل است.مادامی که کارکنان سازمان دارای 

عملکرد نوآورانه را  توانمیی فردی و سازمانی باشد بهتر هاشروانی آسوده و به دور از تن

(.چنین رفتاری خود ناشی از دانش مداری و 14: 1400ریزی نمود)محمدیان،در افراد پایه

 تأکیدی شغلی مورد هاهکه از تمامی جنب استخودآگاهی افراد در سطوح مختلف کاری 

                                                 
1 . Saleh 
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میزان دانش و خودآگاهی کارکنان در سازمان باعث  (.27: 1،2018)بلکمور و آگلیاساست

.از طرفی (237: 1401،ورپ یو سعد نایحس) دشومیوجود آمدن تعلق خاطر ذهنی کارکنان ه ب

ی سازمانی در برخورد و تعاملات سازمانی و بین سازمانی هاشوجود آرامش و دوری از تن

ه وجود گذاشته و زمینه شکل گیری رفتارهای اثربخش و نوآورانه را در کارکنان ب تأثیر

و ی کرمالله )ارتباط دارد یبا عملکرد نوآور کیبر دانش به طور نزد یمسائل مبتن آورد.می

 (.53: 1391ی،آباد یعل

 همی ایفابعد توانمندسازی کارکنان  سازمان در بهبود رفتارهای نوآورانه آنها نقش م

د باعث توانمیکارکنان  یروانشناخت یتوانمندساز .(1398،و همکاران رادی رجیاد)نمایمی

ق جهت خلا وجود ذهنی .شودنوآورانه  یبروز رفتارها نهایتاً و  یشغل اقیاشتشکل گیری 

)مرادبیگی و  درومیشمار ه پردازی افراد از بسترهای مورد نیاز در این مقوله بایده

و  ادیفر ،(1398) و همکاران ی رادرجیای هاشی پژوههاهاین نتایج با یافت (.37: 1399دژدار،

که ت یافتند آنها به این نتیجه دس مطابقت دارد. (2020و همکاران) تایفوجو  (1395)همکاران

 یانجمی شنق هانآ یمنابع انسان یرفتار نوآورانه و استرانژ نیکارکنان در رابطه ب یتوانمندساز

ین باور افراد به ا. این موضوع که دارد تأثیر یمنابع انسان یندارد. رفتار نوآورانه بر استرانژ

د در م باشنانه سهیند همگام با سایر همکاران خود در ارائه رفتارهای نوآورتوانمیبرسند که 

من قبول ضدر  (.47: 2020،و همکاران تایفوج) توسعه عملکرد شغلی آنها اثرگذار خواهد بود

ان از های مورد نیاز توسط کارکنهای نوآوری در سازمان و پذیرش زیرساختفرایندنمودن 

 جکاو منفرد)کن ی ناب و نوآورانه نقش پررنگی داشته استهاهمواردی است که در تولید اید

 (.151: 1399همکاران،و 

د در توسعه رفتارهای نوآورانه توانمیفرهنگ خودکنترلی یکی دیگر از ابعادی است که 

گرا عملکرد بهتری از طرفی کارکنان کمال یی نقش داشته باشد.کودکان استثنادر سازمان 

ی خلاقانه خود هاهند تا افکار و ایدنمایمیداشته و ضمن ارائه بازخوردهای کاری منظم سعی 

                                                 
1 . Blakemore & Agllias 
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ی شغلی استرس زا هات(. دوری از فرص43: 1391را ارائه نمایند)شمس الدینی و همکاران،

این  د باعث آرامش فکری کارکنان شده و زمینه بروز افکار نوآورانه را فراهم آورد.توانمی

نسب و دهقان  ییرضاو  (2022همکاران) گوزالس و-راموسی پژوهش هاهنتایج با یافت

بر  یمسائل مبتنحاکی از آن بود که  هاشهمسو بوده است.نتایج این پژوه (1395)یدهنو

خودکنترلی رفتاری زمینه پیدایش  ارتباط دارد. یبا عملکرد نوآور کیدانش به طور نزد

ی هایافراد بر اساس ویژگ دشومیی نوآورانه را در شخص ایجاد نموده و باعث هاهاید

: 1400ی،شاویو غب یریجهان مکر نوآورانه روی آورند)شخصیتی و ذاتی خود به سوی تف

ی متفاوتی در سازمان هاشچنین کارکنانی در برخورد با مشکلات مختلف از رو (.148

های سازمانی بهترین روش فرایندند و در تلاش خواهند بود تا جهت تسهیل نمایمیاستفاده 

رش مثبت در زمینه نحوه انجام (.وجود نگ9: 2022و همکاران،1کاری را اتخاذ نمایند)وانگ

ی مربوط به تفکر خلاقانه را هاهآنها بهتر روی دشومیهای سازمانی در کارکنان باعث فعالیت

 (.46: 1396ارزیابی و پیاده سازی نمایند)چراغیان و همکاران،

به  توانمیی اثرگذار بر رفتارهای نوآورانه در سازمان کودکان استثنایی هامؤلفهاز دیگر 

در تلاش خواهد بود تا رفتارهای سازمانی  ایهچنین مقول ودکارآمدی نوآورانه اشاره نمود.خ

کارکنان را در یک خط مشی مشخص مشخص نموده و سطوح اعتماد به نفس را در آنها بالا 

(.کارکنانی که اعتماد به نفس بالاتری نسبت به 31: 1396ی و همکاران،عشر یاثنببرد)

و 2ی نوآورانه را اذهان خود بپرورانند)رائوهاهند افکار و ایدتوانمیهتر همکاران خود دارند ب

و  کخواهین ،(1401و مقدم) یموسوی هاشی پژوههاهاین نتایج با یافت (.317: 2022همکاران،

 د.شومیهمسو بوده و پشتیبانی  (2021)میکو  (2020لورسو و همکاران ) ،(1398همکاران)

 تأثیر انیدانش بن یهاتدر شرک یادیبن یعملکرد بر نوآور یابیارزآنها اذعان نمودند که 

را در  یگذارتأثیر یانجینقش م یفکر هیدانش و سرما تیریمد از طرفی .دارد یمعنادار

                                                 
1 . Wang 
2 . Rao 



 

 

95 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

کاو
وا

فه
مؤل

 و 
عاد

ی اب
ی

ها
 

آور
نو

 ی
تار

رف
 ی

سان
ع ان

مناب
 ی

در 
    

    
  ..

.
    

    
 

گ          
ی

وه
چک

ی نی
سب

هرا
ه ل

چهر
ل

 
ن

ارا
مک

و ه

 
 

  

از طرفی وجود اعتماد  .دارند یمحور و عملکرد نوآور دانش یمنابع انسان تیریمد نیرابطه ب

و  ک مساعی میان آنها را بهبود بخشیده)حمیدبه نفس بالا در افراد سازمان زمینه تشری

ی انجام خواهد پذیرفت که موجب و تبادل افکار میان آنها به راحت (320: 2021همکاران،

و 1هوئرتا-گیرند)آلورز کاربهافراد سازمان رفتارهای نوآورانه را بهتر شناسایی و  شودمی

که آنها به  دشومیمان باعث وجود انطباق پذیری کارکنان در ساز (.117: 2022همکاران،

و استاندارد سازمانی آشنایی بیشتری پیدا نمایند و بهتر در کنترل شرایط و جستجوی  هاهروی

پذیری را تجربه کارکنانی که درجه بالایی از انطباق مسیرهای شغلی خود عمل نمایند.

ی تمرکز نموده و ند نسبت به سایر همکاران خود در انجام فعالیتهای محوله سازماننمایمی

(. وجود آگاهی از 641: 2021و همکاران،2رسانند)بقتووظایف شغلی خود را به انجام می

آنها عملکرد خود را به طور مرتب بازبینی نموده و  دشومیی شغلی کارکنان باعث هاهروی

د تا روز به روز اشتباهات شومیچنین کاری باعث  بازخورد کاری مناسبی دریافت نمایند.

 ازمانی آنها کاهش یافته و زمینه ایجاد رفتارهای مبتنی بر نوآوری در آنها توسعه یابدس

 (.99: 1398ی و همکاران،سلطان یدهقان)

.مدیریت سازمان نسبت به استی نوآور هانی سازماهاهاعتماد آفرینی از دیگر مشخص

دریافت و  یت می دهد.پیشنهادات و انتقادات سازنده کارکنان خود مسئول بوده و به آنها اهم

د مسیرهای نادیده را در جلوی چشمان مدیران توانمیگیری پیشنهادات کارکنان کاربه

اینکه تمامی افراد سازمان هر کدام نظری داشته باشند و ضمن توجه به  سازمان روش نماید.

فتارهای ی رهاهد زمینتوانمیبهتر  ی آنها مورد لحاظ قرار گیرد،هاههمه آنها بازخورد اید

همچنین توجه به ابزارهای تشویقی برای کارکنان نیز  ریزی نماید.نوآورانه را در افراد پایه

 ی خلاق و همچنین بروز رفتار نوآورانه نقش مهمی ایفا نمایدهاهد در ارائه ایدتوانمی

ز ی سازمانی اهاتی مالی و یا ارتقاء سمهاشوجود پادا (.17: 1397)باقرسلیمی و همکاران،

                                                 
1 . Alvarez-Huerta 
2 . Beghetto 



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

کار 
ابت

هم
ازد

دو
رة 

ما
 ش

،
، سه

ستا
زم

ن 
14

01
 

96 
 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

جمله مواردی هستند که انگیزه لازم را در کارکنان بوجود می آورند.این مکانیسم باعث 

د تا کارکنان تمایل و رغبت بیشتری نسبت به ارائه افکار خود داشته و در تلاش شومی

و 1خواهند بود تا رفتارهای نوآورانه جهت بهبود عملکرد خود و سازمان ارائه نمایند)ساندرز

(.مدیران سازمان نیز در چنین شرایطی در تلاش خواهند بود تا 1459 :2018همکاران،

کارکنان خود را در همه امور کمک نموده و نیازهای سازمانی آنها را تا حد امکان رفع 

 (.109: 2018و همکاران،2)آکگوندوز نمایند

 .استبر رفتارهای نوآورانه در سازمان  مؤثری هامؤلفهیکی دیگر از  مدیریت مشارکتی

ی سازمانی هایوجود سیستم های نظرخواهی از کارکنان و شرکت دادن آنها در تصمیم گیر

د کارکنان سازمان خود را فردی مهم برای سازمان دانسته و ارزش خود را شومیباعث 

ند با ایده پردازی کنمیبر این اساس تلاش  (.145: 2018احساس نمایند)مارسکو و همکاران،

و  یموسوی سازمانی ارائه نمایند)هاتانه روندی رو به رشد از فعالیو ارائه افکار خلاق

و  یموسوو  (2018همکاران) و یلی هاشی پژوههاهاین نتایج یافت (.66: 1401،مقدم

ه د بتوانمیبر مشارکت  یمبتن تیریمدنتایج نشان داد که  همسو بوده است. (1401مقدم)

چنین امری  داشته باشد. یمثبت تأثیرانه کارکنان کارکنان بر رفتار نوآور یواسطه تجربه شغل

که بدون وقفه در جهت بهبود جو سازمانی و نیز  استمدیران سازمان  تلاش مسئولانهنیازمند 

چنین مدیرانی بر  (73: 1400ی،نوغان یخانتوسعه افکار نوآورانه کارکنان خود تلاش نمایند)

رکنان نیازمند بستر سازی توسط مدیران وجود آمدن رفتار نوآورانه کاه این باورند که ب

 (.355: 3،2020و آنها در این مسیر وظایف سنگینی بر عهد دارند)وانگ و هو استسازمان 

د در جهت توسعه ایده پردازی و ایجاد تفکر ناب میان کارکنان توانمیی تاب آور تیریمد

د کارکنان شومیب این امر موج (.2884: 2022،و فرامنش شاتیکوتنقش مهمی داشته باشد)

برعکس در برخورد با  آور شده و نسبت به مشکلات سازمانی پا پس نکشند،سازمان تاب

                                                 
1 . Sanders 

2 . Akgunduz 
3 . Wang & Hu 
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بدون  تغییرات محیطی از آن به عنوان فرصتی جهت ارائه افکار نوآورانه خود استفاده نمایند.

آوری افراد نقش د در بهبود و توسعه تابتوانمیی در این راستا سلامت شغل بهبودشک 

وجود سلامت شغلی در سازمان باعث  (.193: 2014،و همکاران تویپر) مهمی ایفا نماید

و با آسودگی خیال و نیز بدون درگیر شدن با  ایهکارکنان سازمان بدون هیچ حاشی دشومی

: 1392ی بین فردی و سازمانی اهداف شغلی خود را دنبال نمایند)دهقانی و همکاران،هاشتن

و برنامه  نظم ی منظم،هاهکارکنان ضمن برخورداری از روی دشویم(.این امر موجب 37

ی شغلی خود را به نمایش هایی را در سرلوحه کار خود قرار داده و توانمندمحور

 (.11: 1400،ایک یمیو رح نیفرزگذارند)

اگر  بسزایی دارد. تأثیریی است که در رفتار نوآورانه هامؤلفهاز دیگر  یرپذی مشارکت

سازمان مشارکت پذیری را در سرلوحه امور خود قرار داده باشند و در انجام کارکنان 

ی هاهند نسبت به ایدتوانمیصورت تیمی عمل نمایند بهتر ه و وظایف سازمانی ب هاتفعالی

بندی د تا جمعشومیی باعث ریگمیمشارکت در تصم همکاران خود بازخورد مناسب دهند.

و 1نگریسته شود)کلایک مسئلهز زوایای مختلف به یک بهتری نسبت به امور داشته و ا

د نقاط ضعف کارکنان توسط سایر همکاران شومیاین امر موجب  (948: 2020همکاران،

ند با توانمیباشد کارکنان بهتر  منعطف یسازمان ساختاراز طرفی زمانی که  پوشش داده شود.

کلات واحدهای کاری خود به مدیران واحدهای خود ملاقات داشته باشند و ضمن بیان مش

انعطاف پذیری ساختار  (.16: 1399ارائه افکار خلاقانه بپردازند)فضل اللهی و همکاران،

آورد و بر این اساس ترس از گیری ارتباطات غیر رسمی را فراهم میسازمانی موجبات شکل

(. از 59 :1396ی و همکاران،شهرک یشاهوردیابد)ارائه فکرهای نوآورانه و خلاق کاهش می

کارکنان در تعاملات بین سازمانی خود تلاش نمایند  دشومیی باعث اجتماع مشارکتطرفی 

بر این اساس  گذرد را جهت پیشبرد امور سازمانی ارائه نمایند.تا هر آنچه در اذهان آنها می

                                                 
1 . Klaic 
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ری ند وظایف محوله را در قالب تیم های کاکنمیی را مورد تایید قرار  داده و تلاش میت کار

 (.115: 1،2022برنامه ریزی نموده و به اجرا در آورند)کیم

این بعد از  ی اثرگذار بر رفتار نوآورانه کارکنان تفکر بهنگام است.هامؤلفهاز دیگر 

یکی از این موارد تحلیل و ارزیابی شغلی است که  د.شومیی مختلفی ارزیابی هاهجنب

: 1398ی،و طالب یمددزیابی قرار می دهد)کنان را مورد سنجش و ارکاربهی مربوط هالشغ

ی هاتند دست به فعالیتوانمی(.اینکه کارکنان تا چه حد به موازات انجام وظایف شغلی 91

گزارشات شرح  (.929: 2،2015آید)لیتکادست میه خلاقانه بزنند از طریق تحلیل مشاغل ب

ریزی دقیقتر افراد در هد که نتیجه آن برنامشومیشغل کارکنان باعث ایجاد چشم اندازی 

 (.153: 1394برخورد با مسائل سازمانی خواهد بود)نعامی و شناور،

.اینکه استی مهم و اثرگذار بر بروز رفتارهای نوآورانه هامؤلفهرضایت شغلی از دیگر 

و سازمان برای آنها ارزش زیادی  هستندکارکنان احساس نمایند که در سازمان فردی مفید 

د در اطمنیان پذیری کارکنان نقش داشته و آنها را نسبت به آینده سازمان انتومیقائل است 

بنابراین در تلاش خواهند بود تا با ارائه نظات و افکار  (.717: 3،2018ادنات-متعهد نماید)ال

های حمایتی در این بین سیاست خلاقانه خود در جهت توسعه سازمان نقش داشته باشند.

 (.43: 2018و همکاران،4)تانگ خواهد داشت تأثیرافکار شغلی  مدیران سازمان بر توسعه

حمایت مدیران سازمانی از نظرات سازنده کارکنان خود حس تقویت روحیه را در کارکنان 

بخشد و آنها را نسبت به تبادلات افکار آنها در سطوح مختلف سازمان ترغیب بهبود می

ی داشتن امنیت شغلی برای کارکنان بسیار از طرف (.1155: 2019و همکاران،5)یانگ دنمایمی

کارکنانی که حس امنیت  از آنها گرفته شود و ثبات شغلی خود را درک  .استبا اهمیت 

                                                 
1 . Kim 
2 . Liedtka 

3 . Al-edenat 

4 . Tang 
5 . Yang 
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پردازند و تلاشی برای بروز رفتارهای فرانقش از خود به انجام وظایف محوله می صرفاً نکنند،

 (.23: 1400دهند)پارسامهر،نشان نمی

 گذارد.می یرتأثمواردی است که در رفتار نوآورانه افراد سازمان  عدالت سازمانی از دیگر

قش کارکنان ن ی سازمانی در قانونمند بودنهالپذیری افراد و انجام دستورالعممیزان قانون

ح کارکنان سازمان زمانی که به تعهدات خود مبنی بر انجام وظایف صحی مهمی دارد.

ه و ند در توسعه رفتارهای خود نقش داشتتوانمیپوشانند بهتر سازمانی جامه عمل می

انداز وجود چشم (.98: 1396،آقا یحاج یاصغر) رفتارهای خلاقانه از خود نشان دهند

حد صورت یک واه د کارکنان خود را بشومینگر در اعضاء سازمان باعث سیستمی و کل

: 1396همکاران، وی وگیرند)سیدنق کاربهی سازمانی را ادراک و هاهکل در نظر گرفته و روی

رخورد با بد افراد در شومیگرایی در آنها را تقویت نموده و باعث این امر حس جمع (.49

 (.53 :1394مسائل سازمانی از نظرات سازنده یکدیگر کمال استفاده را ببرند)رنج بین،

دانست فرهنگ  مؤثردر بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان  توانمیاز دیگر مواردی که 

کنان و حل مشکلات آنها کاربهارتباطات سازمانی است. پاسخگویی مستمر مدیران سازمان 

گذاشته و زمینه ایجاد تفکرات نوآورانه را در  تأثیرد در کاهش ابهامات شغلی افراد توانمی

های ارتباطی (. بهبود مهارت159: 1398و همکاران، لاحق یاهرد)نمایمیریزی افراد پایه

د آنها از تمامی پتانسیل خود در جهت حل تعارضات سازمانی و اداری شومیسبب  میان افراد

و 1ی فردی را به حداقل برسانند)پنگهاشهمکاران استفاده نمایند و در این راستا تن

د کارکنان به راحتی بتوانند با سایر همکاران شومیاین امر سبب  (.1193: 2018همکاران،

: 2020و همکاران،2رداخته و به نتایج واحدی دست یابند)سونخود به ابراز نظر و عقیده پ

211.) 

                                                 
1 . Peng 
2 . Sun 
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فتارهای ری اثرگذار بر بروز هامؤلفهفضای سالم رقابت جویی کارکنان سازمان از دیگر 

را  ن عملکردزمانی که کارکنان در انجام وظایف محوله تلاش نمایند تا بهتری نوآورانه است.

نه را تارهای نوآوراند زمینه پیدایش رفتوانمیبهتر  شند،نسبت به سایر همکاران خود داشته با

نان و این امر نتیجه تلاش کارک (.171: 1399وجود آورند)کنجکاو منفرد و همکاران،ه ب

 .استمی صورت تیه ایف سازمانی بظی سازمانی و یا انجام وهایمشارکت وآنها در نظرسنج

و  (2022ان)وهمکار یبانماجرور ،(1400)ینوغان یخانی هاشی پژوههاهاین نتایج با یافت

 ینوآورودند که نتایج حاکی از آن ب د.شومیهمسو بوده و پشتیبانی  (2021و اتان ) ریآلفاوا

-افانعط تأثیر یو بازخورد فرد یطیبازخورد مح ،یفرد ینوآور ،یرهبر ینوآور ،یطیمح

 .کندیم لیرا تعد یسازمان یریپذبر رقابت یانسانمنابع یریپذ

ی اثرگذار بر بروز رفتارهای نوآورانه در سازمان هامؤلفهر نهایت ارزیابی منابع از دیگر د

ی رفتاری و ارزیابی مستمر آنها توسط کارکنان و مدیران واحدهای هاش.وجود چالاست

کنان کاربهارائه بازخورد  د در شناسایی نقاط ضعف کارکنان نقش داشته باشد.توانمیکاری 

د تا زوایای کنمیروند خلاقیت مداری آنها در سازمان به آنها کمک در جهت بهبود 

)رمضانی و  ی شغلی خود را شناسایی و نسبت به آن آگاهی یابندهاتجدیدی از فعالی

ی هاصد در توسعه تخصتوانمیارزیابی منابع انسانی از زوایای مختلف  (.18: 1399همکاران،

در این راستا ارزیابی عملکرد افراد که  ی ایفا نماید.ی بالقوه آنها نقش مهمهاتآنها و ظرفی

د باعث پیشرفت شغلی افراد سازمان شده و دانش مداری گیرمیمداوم و پیوسته انجام  طوربه

این نتایج با  (.681: 2021و همکاران،1را در سطح سازمان رواج خواهد داد)دیدیوک

بررسی رابطه و  (2021) مکارانوه تایپارو ،(1395) یی نسبرضای هاشی پژوههاهیافت

 د.شومیی همسو بوده و پشتیبانی نوآوری سازمانی و عملکرد با متغیر میانجی نوآوری بازاریاب

د در بروز توانمینوآورانه  یهافرصت جادیو ا یمدار تیخلاقنتایج حاکی از آن بود که 

عوامل اثرگذار بر جزء  زیدانش ن میو تسه تیریمد عملکرد بهتر افراد نقش داشته باشد.

                                                 
1 . Didyuk 
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نمودن  تیریند در مدتوانمیدانش  تیریو بهبود مد یفرد تیخلاق .اندهبود یعملکرد سازمان

 .داشته باشند یدر سطح مختلف سازمان نقش مثبت یمنابع انسان

 یمنابع انسان یاستراتژ یریگکاربهبا  یرفتار ینوآور یاز الگو یکل فیتعر کی نیتدو

بر مبنای  نوآورانه کارکنان یدر رفتارها یمنابع انسان نرایمجدد نقش مد فیو تعر

کارکنان  رفتارهای نوآورانهی انجام شده مشخص شد که تعاریف متفاوتی از هاهمصاحب

با جلسات  هاهد ابتدا با جمع آوری این دیدگاشومیپیشنهاد  بر این اساس وجود دارد. سازمان

نوآورانه دست یابد و نقش  یاز رفتارها طوفان مغزی یا گروه اسمی به یک تعریف یکسان

مدیران منابع انسانی بازبینی و تعریف مجدد شود چرا که مدیران منابع انسانی بیشتر از آنکه 

نوآورانه کارکنان سازمان بپردازند،  یهمانند معماری هوشمند به طراحی و مدیریت رفتارها

با  یرفتار یالگوی نوآور اصلاح براییی سازمان کودکان استثنا.درگیر مسائل اداری هستند

، بایست به سمت استقرار نظام ارزیابی عملکرد دقیق یمنابع انسان یاستراتژ یریگکاربه

 حرکت نماید تا بتواند بدون هرگونه انحرافی به بازگشت یا نگهداری فرد متخصص بپردازد.

ی برای تمامی ، سیستم ارزیابی عملکرد یکسانسازماند این شومیپیشنهاد  بر این اساس

سیستم ارزیابی  (شغل محور و دانش محور)مشاغل نداشته باشد و برای مشاغل استراتژیک

عملکرد متفاوت با مشاغل غیراستراتژیک داشته باشد و با شناخت صحیح هر کدام از مشاغل 

آیین سپاسگزاری،حقوق و )ی مدیریت خاص همان شغل همت گماردهاهبه استفاده از شیو

ی محوری خود متمرکز شده و با تدوین هایبهتر است سازمان بر شایستگو  (شدستمزد،پادا

گیری افراد کاربه بالایی هاهمنابع انسانی و هزین عجولانهمدل شایستگی از استخدام 

جلوگیری نماید. با محوریت مدل شایستگی، یکپارچگی و همگرایی در زیرسیستم های منابع 

به بهینگی  یمنابع انسان یاستراتژ یریگکاربهبا  یرفتار یانسانی تسهیل شده و الگوی نوآور

عنوان به ،یریپذتیمستمر در مسئول یو پافشار ییپاسخگو ت،یدر قاطع ییتوانا .خواهد رسید

لازم در  یهایتوانمنددر این راستا باشد. یرفتار یورآنو و یمنابع انسان یبهساز یرکن اساس

و حرکت  یبا مشکلات مختلف آموزش ییارویرو یبرا ش؛یکشف نقاط قوت و ضعف خو
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و  نیقوان یدر اجرا یکپارچگیوحدت و  .است تأکیدمورد  یشغل یو تعال شبردیپ ریدر مس

در  دیاز شک و ترد زیو پره نیق.یدشومیباعث بروز رفتارهای نوآورانه ها، دستورالعمل

 شیجب افزامو ن،یقوان یدر اجرا یو داشتن صلابت و عدالت محور ؛هایریگمیتصم

این امر خود موب بروز و توسعه رفتارهای نوآورانه در  خواهد شد. یو اثربخش ییکارا

 ییو پاسخگو یریپذتیدر جهت ارتقاء مسئول ییگراعمل .دشومیسطوح مختلف سازمان 

از آنجایی که  باشد. یرفتار یورآونو یمنابع انسان یبهساز سازنهیزم تواندیکارکنان ، م

کی از مهمترین مفاهیمی است که در علوم رفتاری وجود دارد و تغییر در نقش فرهنگ ی

به نهادینه کردن  لازمی هاشد با آموزشومیپیشنهاد ،دشومیفرهنگ منجر به تغییر رفتار 

 بالاترینمدیریت منابع سازمانی از  اصلاحسازی و ی اساسی در جهت پشتیبانی، پیادههاشارز

 .یین چارت سازمانی صورت بپذیردقسمت سازمان تا کارکنان پا

 کلاتمشتردید هر گونه مطالعه و فعالیت پژوهشی در زمان اجرا خالی از چالش و  بی

معه آماری و تجربیات خبرگان جا هاهنیست. نتایج پژوهش حاضر صرفاً با اتکاء به دیدگا

راسر به س پژوهشی هاهپذیری نظری یافت شده است که ممکن است تعمیم مورد نظر حاصل

یر خبرگان با کسب نظرهای علمی سا توانمیکشور را با محدودیت همراه کند. بنابراین 

ت که دانشگاهی این مشکل را مرتفع کرد. یکی دیگر از محدودیتهای پژوهش حاضر این اس

مل عبا دقت  نیست و در هنگام تعمیم نتایج باید بسیار بالاامکان تعمیم نتایج در مصاحبه، 

 کرد. 

 

نه کنندگان در این پژوهش، صمیما از همکاری و نیز از زحمات همه مشارکت: زاریسپاسگ

 .یمکنمیتشکر و قدردانی 

 

 

 



 

 

103 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

کاو
وا

فه
مؤل

 و 
عاد

ی اب
ی

ها
 

آور
نو

 ی
تار

رف
 ی

سان
ع ان

مناب
 ی

در 
    

    
  ..

.
    

    
 

گ          
ی

وه
چک

ی نی
سب

هرا
ه ل

چهر
ل

 
ن

ارا
مک

و ه

 
 

  

 و مآخذ منابع
با  تیقآموزش خلا یاثربخش (.1396الهه ) محبوبه و دریاپور، ندا و فولادچنگ، اثنی عشری،

و  یعلوم شناخت یهاشپژوه.حل مسئله کودکان ییاستفاده از لگو بر اعتماد به نفس و توانا
 .23-38(،2)7،یرفتار

بر  یفکر هیوسرما یمنابع انسان تیریمد یستمهایس تأثیر یررس(.ب1396نادر ) اصغری حاجی آقا،

رشد رشته ی.پایان نامه کارشناسی ادرمان وآموزش پزشک در وزارت بهداشت، ینوآور یهاتیقابل

 مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور مرکز گرمسار.

 یالگو ارائه (.1398جواد ) علی و داوری،علی و محرابی، علیرضا و بدیع زاده، لاحق، اهری

 با یسطح تعاملات اجتماع کردیبر رو یکوچک و متوسط مبتن یباز در کسب و کارها ینوآور

 اطلاعات و ارتباطات یکوچک و متوسط فناور ی)مورد مطالعه: کسب و کارها یواسط نوآور

 .187-151(،1)13،شوشتر یعلوم اجتماع .(یبانک

 و  قادیدر پیش بینی تفکر انت خلاقیتنقش  (.1391) کرمی، آزاد و علی آبادی، خدیجه الله

 .49-69(2)2.در علوم انسانی خلاقیتابتکار و شادکامی. 

رفتار  نیبدر رابطه  ینقش توانمندساز (.1398فاطمه ) ایرجی راد،ارسلان و لطفی خاتون آباد،

 .1-22(،1)9،ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی .کارکنان تینوآورانه و خلاق

راد در اف تیپاداش بر خلاق تأثیر (.1397مجتبی) باقرسلیمی،سعید و آفتابی،احمد و موجدی،

 .و حقوق تیریدر مد نینو یهاشپژوه یکنفرانس مل نیدوم .هانسازما

 یمنابع انسان یدارر جذب و نگهد هاشو پادا هاهزانندیانگ تأثیر یبررس (.1396باقری،غلامرضا )

 ولتی،.پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت دهیعسلو یگاز عاناتیم انهیشرکت پا یبر رو

 .بوشهر –خرد  یموسسه آموزش عال

 یلمنظام  یبر کارکردها یاجتماع هینقش سرما نییمدل و تب یطراح (.1393علی ) بی تعب،

 دانشگاه تربیت مدرس. ع انسانی،رساله دکتری تخصصی رشته مناب ی.نوآور

کارکنان  یشغل تیارتباط آن با امن لیکارکنان و تحل ینوآور یبررس (.1400مسعود ) پارسامهر،

ی نوین در مدیریت، هایچهارمین همایش ملی توسعه علوم فناور .نور استان اصفهان امیدر دانشگاه پ

 .حسابداری و کامپیوتر

https://civilica.com/l/67760/
https://civilica.com/l/67760/
https://civilica.com/l/67760/
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 یهاتیلفعا تأثیردر  یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد یانجینقش م (.1400پوررشیدی،زهرا )

شم چو  تیریدم .باهنرکرمان( دیکارکنان )مورد کارکنان دانشگاه شه یبر نوآور یتوسعه منابع انسان
 .49-76(،2)3، انداز آموزش

 یاطر کارتعلق خ تأثیر یبررس (.1395محمد ) علیرضا و لگزیان، مصطفی و خوراکیان، جهانگیر،

 .29-52(،1)5،مدیریت نوآوری .خطاها یبه اشتراک گذار یانجیبر رفتار نوآورانه با نقش م

 وبر ابتکار  یاسترس شغل تأثیر یبررس (.1400جهان میری،محمدحسام و غبیشاوی،محمد )

 تیریدر مد نینو یهاشپژوه د.ارون یمیکارکنان مجتمع پتروش یو عملکرد شغل ینوآور
 .143-156(،2)2،و توسعه کسب و کار ینیکارآفر

و  تیاقخلّ نیرابطه ب (.1395چراغیان،حدیث و امرایی،عاطفه و حیدری،ناصر و آریا،نازنین )

 .42-54(،3،)یتیترب نینو یهاشهیاند .انیدر دانشجو یگوشیزمقابله با استرس با با یراهبردها

ر نقادانه و تفک تیبا خلاق یرابطه خودآگاه یبررس (.1401حسینا،فریبا و سعدی پور،اسماعیل )

-229(،1)12،.ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیشوایشهر پ ییششم ابتدا هیدر دانش آموزان دختر پا

254. 

با  یسازمان یریپذبر رقابت یمنابع انسان یریپذانعطاف تأثیر یبررس .(1400خانی نوغانی،حامد )

کارشناسی  پایان نامه (.مشهد یشهردار 3)کارکنان منطقه یسازمان ینوآور یکنندگلینقش تعد

 .مانیحک یموسسه آموزش عال ارشد رشته منابع انسانی،

وآورانه در نرفتار  تأثیر(. 1398) فاطمه ،یگوک یو عاقل میمر ،یو مصباح یمهد ،یسلطان یدهقان

در صنعت  یرقابت تیو مز یفرصت طلب ،یفکر هینقش سرما نییبا تب یعملکرد سازمان

 .263-277(،3)9و توسعه، ی.گردشگریهتلدار

عملکرد  نوآورانه با یرابطه رفتارها یبررس (.1395رضایی نسب،آزاده و دهقان دهنوی،حسن.)

 خبگان مدیریت.. اولین کنفرانس بین المللی نسازمان

دل م یطراح (.1399علی اصغر ) تورج و کریمی،آصف و سعدآبادی، سعید و کریمی، رمضانی،

 .1-24،(3)3،ی دفاعیهانمدیریت نوآوری در سازما .در سطح سازمان یاجتماع ینوآور یابیارز

ی. ورو نوآ ینوآور تیقابل ،یدانش مشتر تیریمد نیرابطه ب یبررس (.1394رنج بین،سینا )

 دانشگاه گیلان. نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت راهبردی،ایانپ
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 یابع انسانمن یبهره ور یابیمدل ارز (.1401مجتبی ) زارع،رضا و تیمورنژاد،کاوه و رجب بیگی،

 .127-146(،53)13ی.در صنعت نفت و انرژ یمطالعات راهبرد .دانشگر در صنعت

ولاد فدر صنعت  یانسان هیسرما کردیبا رو باز ینوآور یالگو یطراح (.1399سهامی،الهام )

 .ه اصفهان. رساله دکتری تخصصی رشته مدیریت دولتی،دانشگا)مورد مطالعه : شرکت فولاد مبارکه(

 یع انسانراهبرد عام مناب ییهمسو (.1396سیدنقوی،میرعلی و خانباشی،محمد و صلواتی،محسن )

 .43-65(،1)9،یمنابع انسان تیریمد یهاشپژوه ی.منابع انسان یها ستمیرسیبا راهبرد ز

 (.1396نسرین ) سیداسماعیل و ارشدی، شاهوردی شهرکی،آسیه و نیسی،عبدالکاظم و هاشمی،

هوش  ایه: نقش واسطیو نوآور یبر عملکرد شغل یو ابعاد ساختار سازمان یاثر فرهنگ سازمان

 .56-77(،1)9،یو سازمان یمشاوره شغل ی.سازمان

بر  یخلاقا یرهبر تأثیر یبررس (.1397سعیده ) ندا و اسماعیلی، رندیان،محمدحسین و ز شجاعی،

مدیریت منابع انسانی و  شغلی. استقلال و عضو –رفتار نوآورانه با نقش تبادل رهبر 
 .131-151(،48،)پشتیبانی

ا ب یرابطه خودکنترل یبررس (.1391شمس الدینی،محبوبه و عسگری،فهیمه و رقیبی،مهوش )

 تیخصشگانه تحول در  5 یمل یهایژگیکنفرانس و.نور کرمان امیان دانشگاه پکارکن تیخلاق

 ن.رایا شرفتیو پ انیرانیا

ادارات  کارکنان یفرد یورآو نو یمنابع انسان یریرابطه انعطاف پذ(.1398امیرحسین ) صفوی،

 یزش عالوموسسه آم .پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی،ورزش و جوانان استان کرمان

 .عرفان

با نقش  ینوآور یهاتیبر قابل یمنابع انسان یهاتیفعال تأثیر یبررس (.1396صید،سیدیاسین )

ارشناسی . پایان نامه کست( ی: شرکت ساختمانی)مطالعه مورد یو اجتماع یانسان هیسرما یانجیم

 .اریواحد شهر یدانشگاه آزاد اسلام ارشد رشته مدیریت منابع انسانی،

 ،فرهنگ و مدیریت .کالیراد یدر مقابل نوآور یجیتدر ینوآور (.1385امبیز )طالبی،ک

(13،)54-46. 
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 یسازاثر توانمند یبررس (.1395علیرضا و ناظمی،شمس الدین ) لعیا و خوراکیان، فریاد،

 و تحول، مدیریت توسعه .آنان یشغل اقیبر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشت یروانشناخت

(25،)26-17. 

در  یازمانو عملکرد س یبر عملکرد نوآور یانواع نوآور تأثیر یبررس (.1396علی اکبری،میثم )

ریت . پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیماهشهر یاقتصاد ژهیمنطقه و یمیپتروش یشرکتها

 .چمران اهواز دیدانشگاه شه بازرگانی،

 یشغل یسلامت روان و نوآور نیرابطه ب یبررس (.1400فرزین،نجمه و رحیمی کیا،امین )

اقتصاد  ت،یریجهش علوم مد یالملل نیکنفرانس ب نیاول .شهرستان خرم آباد 2 هیآموزگاران زن ناح

 ی.و حسابدار

 کردیز رواستفاده ا جینتا (.1399فضل الهی،سیف الله و خوشگفتار،علی اکبر و صالحی،پژمان )

شاخص  ی.آب و انرژ عیصنا ندهیآن بر آ تأثیرو  یساختار سازمان یباز در طراح یهاینوآور
 .9-27(،18)5ی،نیکارآفر

ضا و کنجکاو منفرد،امیررضا و سعیدا اردکانی،سعید و ملک پور،لیلا و باروت کوب،محمدر

نابع بر مفناورانه و تعهد  ینوآور رشیعوامل پذ تأثیر یواکاو (.1399محبعلی مالمیری،میلاد )

 انیدانش بن یهات)نمونه پژوهش: شرک یرقابت تیمز شیفزادانش به منظور ا تیریمد یهاتیقابل

 .157-147(،10)3،یدانش سازمان یراهبرد تیریمد .(زدیاستان 

. باز ینوآور کردیدانشگاه و صنعت با رو یتوسعه مدل همکار (.1397کریم ) کیاکجوری،

 دانشگاه مازندران. رساله دکتری تخصصی رشته منابع دولتی،

عملکرد کسب  بر یمنابع انسان تیریو اقدامات مد یانسان هیسرما تأثیر (.1397سیما ) محمدبیگی،

 ،ع انسانیی. پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت منابنوآور یدوسوتوان یانجیو کار: نقش م

 ی.بهشت دیدانشگاه شه

 لیدقش تعبر ن تأکیدبا  داریشهر خلاق و توسعه پا نیرابطه ب یبررس (.1400یوسف ) محمدیان،

ی نوین هاشهشتمین همایش ملی پژوه ی.شهر رانیمد ییو پاسخگو یمدار یقانون یهاصگر شاخ

 .در حوزه علوم جغرافیا، معماری و شهرسازی ایران
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 ینوآور یانجیبا نقش م یبر عملکرد صادرات یسازمان ینوآور تأثیر (.1396مداحی،علی اصغر )

 .راقنواحد  یدانشگاه آزاد اسلام ریت دولتی،ی.پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیتکنولوژ

 یهبرمعلمان براساس ر یشغل ینوآور یساختار لیتحل (.1398بهنام ) مددی،رقیه و طالبی،

 .83-102(،2)8،هانبر آموزش سازما تیریمد .نیتحول آفر

در  یازپرد دهیو ا یمحرک بصر تیفیرابطه ک لیتحل (.1399امید ) سارا و دژدار، مرادبیگی،

 .33-42(،31)9،هفت حصار یطیمطالعات مح .تیخلاق شیزااف

منابع  یتمشارک تیریمد یهاهویش تأثیر یبررس (.1401علیرضا ) میناسادات و مقدم، موسوی،

استان  نایدانش بن یهاتاشتراک دانش در شرک یگر یانجیبا نقش م نیادیبن یبر نوآور یانسان

 .19-35(،29)8،یانسان یمطالعات علوم اسلام .تهران

نقش اشتیاق شغلی،کنترل شغلی، رفتارهای نوآورانه  (.1394فضل الله ) عبدالزهرا و شناور، نعامی،

-165(،27)8،ی مدیریت عمومیهاشپژوه .سازی شغلی بینی دگرگون و رهبری تحولی در پیش

145. 

 نشدا یمنابع انسان تیریمد تأثیر (.1398اژدر ) سیدصمد و کرمی، یونس و حسینی، نیکخواه،

 وکسب  تیریمد ی.رانیکوچک و متوسط صادرکننده ا یهاتدر شرک یمحور بر عملکرد نوآور
 .1-21(،1) 2،یالملل نیب یکارها

بر  یع انسانمناب یریانعطاف پذ تأثیر (.1397نسیم ) سعید و رفیعی، یوسف و جعفری نیا، وکیلی،

 .31-52(،4)7،یطالعات رفتار سازمانم ی.روان شناس هیسرما یانجینقش م نیینوآورانه: تب یرفتار کار
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