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Purpose: Developing radical innovation usually involves working with new markets and technologies, which brings high levels 

of uncertainty and risk. Developing personal innovations due to high uncertainty results in unforeseen problems and 

happenings. The motivation of employees who are in the direction of conservatism rather than innovation is an important 

challenge in the growth of big corporates. This study examines how managers motivate individuals to innovate in a radical way. 

Therefore, managing the motivating factors of the individual sector has an important contribution to radical innovation 

capability. 

Methodology: This research presents a theoretical model of managing personal motivation in individual innovation 

development. The model is tested and analyzed by investigating four present companies. 

Findings: The findings show managers can have impact on initial level of individual motivation and can effect development 

tasks’ success by assigning external aims and providing organizational support. These methods could be found in different 

levels: personal, project teams, and the organization. 

Originality/Value:  Based on the results of this study, it can be said that the use of skills and abilities in performing job tasks and 

promoting their functional innovation is effective. 
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 مقدمه -1

پردازی تا اجرا در حل مسائل در حوزه فرایندها، محصولات و ایده فرا گردهاست. نوآوری روی سازمانترین مسائل پیشنوآوری از مهم
منظور یافتن منابع مانی بههای سازها به دنبال نوآوریاز شرکت بسیاری .(2017، 1و همکاران رضاییای جدید است )خدمات به شیوه

های بسیار پویا، مزیت رقابتی پایدار اغلب وابسته به توان توسعه محصولات و خدمات بسیار جدید است باشند. در محیطجدید رشد می
طمینان و که سطوح بالایی از عدم ا های جدید استآوری(. توسعه نوآوری شاخص معمولًا مستلزم کار با بازارها و فن2008، 2)اوکانر

                                                             

1 Rezaee et al.  
2 O’Connor 

                       

 مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی 
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  پژوهشی نوع مقاله:

 شاخص هاینوآوری توسعه تیمی و سازمانی درانگیزش فردی،  عوامل مدل مدیریت

 در شهرک صنعتی توس مشهد(شرکت  4)مطالعه موردی: 

    *سعید آیباغی اصفهانی ،احسان لطفی  
 .، سمنان، ایراندانشگاه صنعتی شاهرودگروه مدیریت،  

 

جدید است که سطوح بالایی از عدم اطمینان و ریسک را به  یهایآورفنتوسعه نوآوری شاخص معمولًا مستلزم کار با بازارها و  هدف:
انگیزه بخشی به  شود.می نشدهینیبشیپهای شاخص به دلیل عدم قطعیت بالا منجر به افزایش بروز مسائل وریهمراه دارد. توسعه نوآ

های انگیزه دهی مدیران به کارکنان در است. این مقاله به بررسی روش شدهییشناساهای بزرگ کارکنان یک چالش مهم در رشد شرکت
 ساختاریافته )سازمانی( سهم مهمی در پرورش نوآوری شاخص دارد. بخشزهیانگمل پردازد. مدیریت عواراستای نوآوری شاخص می

 کند. مدلمنظور توسعه نوآوری شاخص ارائه میسازمانی به بخشزهیانگاین مطالعه یک مدل نظری در حوزه مدیریت عوامل  مدل پژوهش:
 است. شدهدادهتفصیل شرح و بسط آزمون شده و با بررسی موردی چهار شرکت به

وسعهتتوانند بر سطح اولیه انگیزش افراد تأثیر بگذارند که به موفقیت در انجام وظایف، ایجاد دهد که مدیران میها نشان مییافته ها:یافته
اد، رتوان در سه سطح مختلف: افانجامد. حوزه انگیزش را میتر شدن اهداف افراد در سازمان و حمایت سازمانی میهمراه با بزرگ یافتگی

 کرد. یبندطبقهو سازمان  ایهای پروژهتیم

افراد  یشغل فیانجام وظا در ییها و توانااستفاده از مهارتتوان بیان داشت براساس نتایج این پژوهش می  اصالت/ارزش افزوده علمی:
  ها موثر باشد.آن یعملکرد ینوآور یارتقا و

 .یت انگیزش، نوآوری شاخصتوسعه نوآوری، عوامل انگیزش، مدیر ها:کلیدواژه

 چکیده
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ها نیازمند ایجاد تغییراتی در های شاخص، شرکت(. برای ایجاد توانایی توسعه نوآوری2013، 1ریسک را به همراه دارد )اوکانر و رایس

 (.2014، 2و همکاران اند )اسلاترسطح استراتژی، ساختار، فرآیندها، فرهنگ و رهبری

نیازمند  دهندگانتوسعهاست که خوشایند کارکنان نیست.  نشدهینیبشیپی هاهای شاخص شامل بسیاری از چالشفرایندهای نوآوری
(. انگیزه بخشی به کارکنان 1994، 3اند )دیخلاقانه یهاحلراهمقابله با موانع غیرمنتظره، جذب دانش متنوع از منابع مختلف و پیشنهاد 

، 4است )اکانر و مکدرمت شدهییشناساهای بزرگ شرکتجای نوآوری است، یک چالش مهم در رشد به یکارمحافظهکه در راستای 
ع افراد خلاق و نوآور محسوب یبد یهایژگیاز و یکیزش را یشتر محققان انگی(. ب2011، 6؛ کلی و همکاران2000، 5استرینگر ؛2004

 توان گفت کهدهد. میخلاقانه سوق می یکه افراد را به سمت کارها دانندیم یدرون یرویزش را نیها انگاز آن یای که برخگونهکنند، بهمی
، فقدان وجودنیباا(. 2018 ،7برخوردار است )شعبانی بهار و شربتی یسازمان یکمک به تحقق نوآور یزش سازمانی از توان لازم برایانگ

یزشهای انگسی روشمطالعه به برر آید. اینهایی که به مسائل انگیزشی در توسعه نوآوری شاخص پرداخته باشند به چشم میپژوهش
 پردازد.دهی مدیران به افراد در راستای نوآوری شاخص می

د اند. گزارشی نیز در مورهای شاخص پرداختهکنیم که به توسعه نوآوریدر بخش تجربی این تحقیق چهار شرکت بزرگ را بررسی می
 و نتایج آن برای تحقیقات آتی های کارها، محدودیتیافتهشود. در انتها در مورد اهمیت این های مستعد مسائل انگیزشی ارائه میشرکت

 بحث شده است.

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 قابلیت نوآوری شاخص -1-2

توانند یک موقعیت رهبری را در طول زمان حفظ دهند که با آن میهای بزرگ موفق معمولًا چند قابلیت سازمانی قوی را توسعه میشرکت
یابند. برای حمایت از نوآوری ها در طول مسیر توسعه با استفاده از نوآوری تدریجی بهبود می(. قابلیت2000، 8کارانو هم کنند )دوسی

تباهات در مورد اش ینیبشیپتدریجی، شرکت ممکن است از فرآیندهایی مدون و روندهایی برای ایجاد حافظه سازمانی، بهبود تشخیص و 
 (.2008بهره گیرد )اوکانر، 

های نوین یا نیازمند ساختار شود که شامل تکنولوژیعنوان محصولات، خدمات یا فرآیندهایی تعریف میهای شاخص در اینجا بهرینوآو
ور که طو بخشی از نوآوری واقعاً جدید را همان رادارنداند که پتانسیل ایجاد تغییر در پارادایم ملی، بازار و یا سطح صنعت بازار جدیدی

اند که های شاخصهای تدریجی، نوآوریدهد. نقطه مقابل نوآوریاست پوشش می شدهیمعرف( 2002) 9و کالانتونتوسط گارسیا 
در مقایسه با محصولات، خدمات و  توجهقابلیا اثرات عملکردی  توجهقابل وکارکسبهای جدید با پتانسیل معمولًا شامل ویژگی

 اند )کیاراکوپولوسهای بزرگ مالیها مستلزم پاداشاست که این نوآوری شده ثابت(. 2000، 10و همکاران فرآیندهای موجود است )لیفر
 )سورسکو توجهقابلمشتریان منافع  ( و برای2003، 12مزیت رقابتی )هیل و روترمل توسعهدرحالهای ( و برای شرکت2016، 11و همکاران

های اخیر توجه به نوآوری در شاخص دشوار است. هرچند در سال هایتوسعه نوآوری حالنیبااکند. ( ایجاد می2003، 13همکارانو 
رخور در حوزه نوآوری شاخص د یگذارهیسرمادهد مدیران حاضر به انجام هزینه و است، تحقیقات اخیر نشان می افتهیشیافزاها سازمان
کاری غیر از بهبود وضع فعلی خود هستند  های فعال در این زمینه اغلب قادر به انجام هر(. شرکت2020 ،14نرا)شیخ و اوک نیستند

 ،گیرد )سورسکو و همکارانهای کوچک سرچشمه میهای شاخص از شرکت، بخش بزرگی از نوآوریجهیدرنت(. 2000)استرینگر،
2003.) 

                                                             

1 O’Connor and Rice 

2 Slater et al. 

3 Day 

4 O’Connor and McDermott 
5 Stringer 

6 Kelley et al. 

7 Shabani Bahar and Sharbati 

8 Dosi et al. 

9 Garcia and Calantone 

10 Leifer et al. 

11 Kyriakopoulos et al. 

12 Hill and Rothaermel 

13 Sorescu et al. 

14 Shaikh and O’Connor 
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های وریآهای شاخص اغلب شامل فناست. نوآوری شدهدادههای مختلفی توضیح های شاخص به روشعدم توانایی در توسعه نوآوری
؛ اوکانر و 2002قرار گیرد )گارسیا و کالانتون،  دیموردتردشدت شود روند توسعه بهجدید و هدف برای بازارهای جدید است که باعث می

 اجراقابلممکن است دیگر جدید باشند؛ مثلًا زنجیره ارزش موجود  وکارکسبهای (. همچنین ممکن است نیازمند مدل2013 رایس،
و  های شاخص نیازمند ساختارهایی متفاوت برای نوآوری تدریجی است )برکزاک، نوآوریرونیازا (.2008 ر،نباشد )اوکان

، 2و همکاران های جدید است )بسانتها کشف فرصت(. رویه سازمانی بسیاری از شرکت2000لیفر و همکاران، ;1،2009همکاران
استثمارگر  یسازمانفرهنگ( و یا دارای 2000رکنان ماهر باشند )استرینگر، (. همچنین ممکن است فاقد کا1996، 3و همکاران لین ;2010

( و روندهای 1991، 5های شاخص به در دسترس بودن دانش جدید )مایلات(. همچنین، نوآوری2008، 4و همکاران باشند )مکلافلین
ها را در استفاده از منابع دانش شرکت های خارجی تشکیل شود ودهی از شرکتجدیدی وابسته است که ممکن است طی یک سازمان

 (.2007، 6و همکاران محدود سازد )بیرکینشاو توسعهدرحالخارجی در نوآوری 

های نوآوری تدریجی و شاخص برای کاهش است. جدایی ساختاری فعالیت شدهیبررسدر مطالعات دیگری نیز قابلیت نوآوری شاخص 
اسلاتر و  ;2008شود )اوکانر،است که منجر به عملکرد بهتر در هر دو مورد می شدهمطرحتنش بین اهداف که اغلب متضادند 

های اطلاعاتی متعدد به افزایش موفقیت های جدید و استفاده از روابط ضعیف برای دسترسی به پایگاه(. تشکیل شبکه2014همکاران،
 (.2007انجامد )بیرکینشاو و همکاران،نوآوری شاخص می

 شاخص نوآوری توسعه در فردی هایانگیزه برای نظری مدل -2-2

اخص انگیزه برای توسعه نوآوری ش. ته به یادگیری فردی و انگیزه استگراست که در آن عملکرد وابستوسعه نوآوری شاخص یک فرایند هدف
ها و ( و استفاده از مهارت0420، 7و لاتامدر اینجا به عواملی اشاره دارد که وادار کننده به عمل است و ممکن است اکتسابی باشد )لاک 

 اساس آن است؛ مانند تولید ایده، توسعه مفهوم دهد، انجام وظایف شغلی که ارتقای نوآوری عملکردیتوانایی یک فرد را تحت تأثیر قرار می
(، این 1997 ،8اندرواب( و نظریه شناختی اجتماعی )1990و غلبه بر موانع سازمانی. با در نظر گرفتن نظریه تعیین هدف )لاک و لاتام، 

 دهد.در بروز نوآوری شاخص پیشنهاد می زشیبرانگمطالعه یک مدل برای بررسی عوامل موثّر 

 ،ستا قرارگرفته موردپژوهشذهنی در جهت یادگیری یک مهارت جدید دشوار است و کمتر  ازنظربااینکه درک علت و سازوکار انگیزش فرد 
کنیم. مرکز انگیزش بر عملکرد فردی به چهار روش اثرگذار است )لاک  یسازمدلش در خلق نوآوری را ما در تلاشیم تا بتوانیم عوامل انگیز

یدن برای رس یگذارهیسرمامیزان تلاش فرد در  کنندهنییتعکند. دوم، های مربوطه هدایت می(. اول، توجه را به سمت فعالیت2002و لاتام، 
، تیدرنهاکند. دهد، یعنی، فرد چه مدت در کاری خاص تلاش خود را حفظ میقرار میبه اهداف است. سوم، پشتکار را تحت تأثیر 

کند. از طریق این سازوکار، اهداف شخصی و خودکارآمدی بر جستجو و استفاده از دانش و استراتژی برای کارهای خاص را تسهیل می
کند. موفقیت فردی در این وظایف مقدمه می یگراسطهواثرگذاری اهداف و موفقیت در انجام وظایف توسعه نوآوری شاخص سازمان 

عملکرد شرکت )سورسکو و  تیدرنها( و 2004و مکدرمت،  اوکانر ؛2014و ون نیپنبرگ، ای )الکساندر مهمی از نتایج سطح پروژه
های ( جنبه2ی انگیزشی و )( اثرات اهداف بیرونی در مرکزها1در تبیین مدل مربوط به ) مورداستفادههای گزاره ( است.2003همکاران، 

ها نوآوری را در سه سطح کند. گزارهحمایت سازمانی است که اثرات مرکز انگیزش را در موفقیت وظایف توسعه نوآوری شاخص تعدیل می
تری را غنیو سازمان. بررسی سوابق و تجزیه تحلیل انگیزه فردی مدیران در سطوح مختلف درک  ایهای پروژهکنند: افراد، تیمبررسی می

ها این سه سطح و استخراج این گزاره (. انتخاب9،2007و همکاران هیتکند )نسبت به مطالعاتی که به یک سطح واحد محدودند فراهم می
اند از: معطوف ( است که عبارت2002در پژوهش لاک و لاتام ) مورداشاره چهاراصل( و 2007بر مبنای مطالعات آقای هیت و همکاران )

جهات به هدف، تلاش برای رسیدن به هدف، پشتکار، استفاده از دانش و استراتژی برای تحقق هدف. از دیگر تأییدات انتخاب این کردن تو
داند: خلاقیت، های نوآورانه اثرگذار میکه شش عامل را در پرورش ایده ( است2021) 10اگارسیا آلمیدگانزالز و -گانزالزپارامترها مطالعه 

                                                             

1 Barczak et al. 

2 Bessant et al. 
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کادمیک، انگیزه درونی، پاداش مستقیم مالی، سیستم تشویق و پاداش سازمانی. ما در این تحقیق در انتخاب تجربه کاری، تحص یلات آ

 ایم.عامل طرح کرده 4ها را حول محور جامعه نخبگان عوامل تجربه و تحصیلات را دخیل داشتیم و پرسش

 درآمده است.به تصویر  1 شکلمدل بررسی عوامل انگیزش نوآوری )طرح پژوهش( در 

.طرح پژوهش، مدل عوامل انگیزش نوآوری شاخص -1شکل   

Figure1- Research scheme, radical innovation motivation fzctors model. 

 یگذارهدف -1-2-2

 اهداف با طورمعمولبه شدهداده اختصاص اهداف. است تولیدی کارهای به سمت هاآن دهیجهت روش یک کارکنان برای اهداف تعیین
 داشته تفاوت است نکنند ممکن عمل مدیریتی اندازچشم سند با موافق کارکنان کهیدرصورت اوقات گاهی امّا راستا هستند،هم شخصی

 دشوار اهداف. (1981لاک و همکاران، ) باشد داشته فردی انگیزه روی متفاوتی اثرات تواندمی اهداف مختلف(. 2001، 1لاک) باشد
 توسعه در یطورکلبه شاخص های. نوآوری(1990لاک و لاتام، ) کند ترغیب عملکرد و تلاش از بالاتری سطح به را نکارکنا است ممکن
 باورهای کاهش به است ممکن توان ازحدشیب اهداف تعیین ،حالنیباا(. 2008اوکانر، ) شوندمی گرفته نظر در زیبرانگچالش بسیار

واردی ) شود منجر عملکرد کاهش و سازمانی رفتار سوء به است ممکن که بیانجامد اهداف به سیدنر برای خود توانایی در دهندگانتوسعه
 چالشی ازحدشیب و آسان ازحدشیب آسان، اهداف بین تعادل ضرورت جهیدرنت است ممکن فردی اهداف سطح تعیین(. 1996، 2وینرو 

 .باشد

 .انجامدمی شاخص نوآوری برای فرد انگیزه افزایش به فرد هایواناییت و هامهارت با متناسبت چالشی نسبتاً  اهداف :1 گزاره

 با ادیزاحتمالهب توسعه مقدار و کرد ینیبشیپ کامل طوربه تواننمی را پروژه نتایج شاخص، نوآوری توسعه در ذاتی قطعیت عدم به توجه با
 کشف و یادگیری مانع است ممکن خاص ازحدشیب اهداف(. 2000لیفر و همکاران، ) کندمی تغییر نشدهینیبشیپ موارد به واکنش
. ترندتری دارند باانگیزهروشن اهداف که زمانی کارکنان شدهگزارش دیگر، سوی از(. 2008مکلافلین و همکاران، ) باشد جدید مفاهیم

 بنابراین (.1997بندورا، ) است یا نه غیرممکن رادارند کاری انجام توانایی هاآن آیا اینکه ارزیابی بکنند، باید چه ندانند کارکنان اگر
 .باشد هدف کنندهنییتع هایویژگی از متوسطی سطح در رسدمی نظر به خودکارآمدی

 .انجامدمی شاخص نوآوری برای فردی انگیزه کاهش به متضاد اهداف :2 گزاره

 شود.ها میداده لیوتحلهیتجزهای ها و روشردآوری دادهگیری، ابزار گنمونه و روش نمونه این بخش شامل توجه به روش، جامعه آماری،

                                                             

1 Locke 2 Vardi and Wiener 
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 حمایت سازمانی -2-2-2

 هب سازمان که میزانی به دارد اشاره سازمانی حمایت. است خود اهداف به دنیدررس هاآن از حمایت کارکنان انگیزش در نفوذ برای دیگر راه
 در سازمانی حمایت از عادلانه برداشت. دهدپاداش می شغلی وظایف جامان کاری در تلاش افزایش خاطر به کند ومی کمک خود کارکنان

 (.2002، 1رودز و آیزنبرگر) کندبروز پیدا می کار شرایط و پاداش سرپرست، حمایت منابع، بستر توزیع

(. 2011و همکاران،  کلی) کنند کارکنان تکیه توانمندسازی و حمایت بر کنترل جایبه دارند تمایل مدیران شاخص، نوآوری توسعه در
 اکراتمذ و حلراه کردن پیدا مشکلات، از مناسب تعریف در اغلب اند،کرده تجربه موفق هایپروژه در را بنیادی چندگانه نوآوری که مدیرانی
 به شدتهب که اند مدیرانی نوآوری قهرمانان (.2012، 2همکارانگریفین و ) کنندمی عمل خوب بحران از عبور برای سازمانی سیاست

 کارمندان به است ممکن هاییقهرمان اند. چنیناساسی هاییگام طریق از هاآن ترویج و پرورش به مایل و بوده مندعلاقه جدید هایایده
، 3گموندن و همکاران) کنند کمک توسعه روند به سازمانی موانع کاهش طریق از و کنند اعتقاد و انگیزه ایجاد هاآن در و دهند شوق و شور

 (.2006، 4اسینک) است شاخص نوآوری مختص موانع نای از بسیاری(. 2007

 .کندمی کمک شاخص در تحقق نوآوری فردی به افزایش انگیزه در نوآوری ماهر و باتجربه افراد فعال، مشارکت :3 گزاره

 شاخص نوآوری هایپروژه شکست لایبا نرخ(. 2001لاک، ) است خودکارآمدی بهبود برای کلیدی از سازوکارهای یکی موفقیت تجارب
 از کنند، کامل را موفقیت یادگیری چرخه کارکنان وقتی(. 2010بسانت و همکاران، ) سازدمی دشوار را انگیزش از بالایی سطح حفظ

گاه پیشرفت  توسعه روند یبندمیتقس(. 1989، 5شونک) نزدیک شوند خود نهایی اهداف به توانندمی که دهدمی نشان این. شوندمی خودآ
 .دهد ارائه مثبت انگیزشی اثرات و موفقیت از گرفتن تجربه برای فرصتی تواندمی ترکوچک هایچرخه به

 .دهدمی افزایش را شاخص نوآوری برای فردی انگیزه تر،کوچک اهداف به شاخص نوآوری هایپروژه تقسیم :4 گزاره

 یزن خود اختیار در منابع و ابزار از هاآن درک چگونگی به بلکه نیست وابسته هاآن درک چگونگی به تنها کارکنان خودکارآمدی باورهای
 طولانی بسیار هایآزمایش و ایده ارزیابی بازارند، و فناوری ازلحاظ بسیاری ابهامات دارای معمولاً  شاخص هایپروژه چون .دارد بستگی

 ممکن ناکافی منابع. باشد کار مانع منابع کمبود ادیزاحتمالبه بنابراین،؛ (2008، 6کوپر) دارد پی در را یتاکم متوسط خطر پروژه برای
 .دهد کاهش را شاخص نوآوری هایپروژه انجام در موفقیت به رسیدن برای خود هایتوانایی در کارکنان باورهای است

 .دهدمی افزایش ار شاخص نوآوری برای فردی انگیزه شاخص نوآوری هایپروژه برای کافی منابع تهیه :5 گزاره

 یک به تعلق(. 2002مکدرمت و اکانر، ) کند کمک شاخص نوآوری با مرتبط قطعیت عدم کاهش به تواندمی متقابل عملکرد با تیم ترکیب
 .دهد افزایش پروژه اهداف به رسیدن را برای توان و انگیزه افراد ممکن است مشکلات به گوناگون با رویکردهای پروژه تیم

 .دهدمی افزایش را شاخص نوآوری برای فردی انگیزه تخصص، و دیدگاه تنوع با پروژه تیم رکیبت :6 گزاره

(. 2003هیل و روترمل، ) شوند پرمخاطره یهایگذارهیسرما مانع و کرده کمک اینرسی به است ممکن بوروکراتیک مدیریتی هایسیستم
 (.2006اسینک، ) بیانجامد کارکنان میان در منفی نگرش و گریزی ریسک نوآوری، و خلاقیت کاهش ممکن است به جهیدرنت

 نوآوری برای انگیزه فردی، شاخص هاینوآوری توسعه وظایف انجام در موفقیت برای دهندگانتوسعهو فرهنگ تشویق  پاداش :7 گزاره
 دهد.می افزایش را شاخص

                                                             

1 Rhoades and Eisenberger 

2 Griffin et al. 

3 Gemünden et al. 

4 Assink 

5 Schunk 
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 طرح پژوهش -3

 روش تحقیق -1-3

( است. case studyموردی ) مطالعهها توصیفی و از نوع ی و از حیث نحوه گردآوری دادهروش تحقیق این پژوهش از حیث هدف کاربرد
ز اش در شرایطی که مرمطالعه موردی یک کاوش تجربی است که از منابع و شواهد چندگانه برای بررسی یک پدیده موجود درزمینهٔ واقعی

های تحقیق کیفی است روش انواع موردی یکی از مطالعه (.1997، 1برترا) کندمیوضوح روشن نیست استفاده بین پدیده و زمینه آن به
(. 1942، 2همکارانو  گال) گویندکه به آن مورد می است ی معیّنی از یک پدیدهنمونه جانبههمهو تمرکز بر مطالعه عمیق  آنعمده  و ویژگی

 روش درمجموعاما  ؛(1999 ،3جانستون و همکاران) ندنباش مناسب هاگزاره آزمون برای خیلی موردی شود مطالعاتاغلب تصور می
نیز  مدیریتی هایپژوهش در آن ارزش و شودمی استفاده اجتماعی علوم از بسیاری تئوری آزمون در گسترده طوربه موردی مطالعه
جانستون )ترند مناسب کلی های پیمایشروش به نسبت یعل روابط آزمون برای حتی که شدهدادهنشان  موردی مطالعات. است شدهشناخته

ای ویژه قوت نقاط از موردی مطالعات اند،خاص زمینه یک در هاگزاره آن در که حاضر مقاله همچون مطالعاتی در (.1999و همکاران، 
 .برخوردارند

 های پژوهشی مطالعه به نمایش در آمده است.ای از گامخلاصه 2شکل در 

 

 .ی مطالعههای پژوهشای از گامخلاصه -2 شکل

Figure 2- summary of research steps of study. 

 هاداده یآورجمع -2-3

مزد بودند نا شاخص نوآوری پیگیری به علاقه و شاخص نوآوری هایفعالیت که دارای هاییشرکت موردی، های مطالعهنمونه انتخاب برای
 .پژوهش کمک کند یریپذمیتعمت انتخاب شود تا به جامعیت و های متفاوهایی از صنایع مختلف با ویژگیشد سازمان یسع .شدند

 باشند معتقد و بوده نوآوری فعلی خود دارای هایای بوده و در پروژهپیشگام در حوزه نوآوری منطقه که ها در این بودشباهت شرکت
ارسیا گ) شوندمی صنعت سطح یا و زاربا در زیرساخت یک یا تکنولوژیکی هایجهش به منجر یعنی است، لازم کلان سطح در اصلاحات

 کی توسعه و تحقیق ویژه بخشارشد و به مدیران با مصاحبه با شد. بررسی سازمان هر در معیار این سازی برآورده(. 2002و کالانتون، 
 معمولاً  نیست و آسان همیشه شاخص نوآوری هایپروژه شناسایی کهیدرحال .سازمان حاصل شد نوآورانه هایفعالیت از خوب کلی دید

کید آن بر هامصاحبه خلال در( 2013اوکانر و رایس،  ;2008اوکانر، ) است همراه مختلف ابعاد در اطمینان عدم از بالایی سطح با  تأ
 .بودند کارمند 2000 تا 100 محدوده در معقول اندازه با فعالی هایشرکت هاسازمان تمام. شد

صنعت چوب  کارگاه-2ی معدن  نهٔ یدرزمسازمانی فعال -1: شد یآورجمع صنعتی توس مشهد رکدر شه شرکت چهار از مطالعه هایداده
 دلیل به هاشرکت نام: کارخانه تولید دارو-4و محصولات اتوماسیون اداری  خدماتفعال در بخش طراحی و تولید  شرکت -3و مبلمان 
 هاشرکت از یک هر از کوتاهی شرح. است شدهارائه 1 جدول در هاشرکت هایویژگی. ماند خواهد ناشناخته خصوصی حریم از حفاظت

 هبودب طولانی، دوره یک برای است؛ نوآوری آن بر اصلی تمرکز بوده و انیبندانشفعال در صنعت معدن،  شرکت .است شده در ذیل آورده
 هعرض در توجهقابل افزایش به منجر که آورد روی شاخص نوآوری توسعه اوایل تأسیس به در. است بوده اولویت در موجود محصولات

 تیابیدس بر مبتنی کاربردهای بر تمرکز و جدید توسعهدرحال هم هنوز آن فعلی نوآوری هایپروژه از بسیاری. شد شرکت محصولات این

                                                             

1 Pin Robert et al. 

2 Gal et al. 

3Johnston et al.  

شرکت 4انتخاب 
به منظور مطالعه

موردی

7تا 5انتخاب 
نفر در هر شرکت
جهت مصاحبه

مصاحبه با 
سؤالات باز
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ر نتیجه گیری د
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 این ،وجودنیباا .شودنمی حس جدید ترقی به فوری نیاز و است ثابت نسبتاً  شرکت محصولات برای تقاضا. اندگذشته هایموفقیت به
 هایپروژه برای جداگانه سازمانی واحد یک شرکت. محدود منابع با هرچند است، انجام حال در بنیادی نوآوری پروژه چندین دارای شرکت
 انجام اجرایی مجزایی تیم توسط مستقیم طوربه و جداگانه است ممکن هاپروژه برخی اوقات گاهی ،حالنیباا. ندارد شاخص نوآوری

 به بنیادی آورینو بنابراین،؛ است رشد جدید منابع کردن پیدا دنبال به به دلیل رکود بازار و ورود رقبا صنایع چوبی و مبلمان شرکت .یرندگ
 اخصش هایرصد و پرورش نوآوری دنبال مستقل ایجاد کرده که به سازمانی واحد یک شرکت. است شده بدل استراتژیک کلیدی هدف یک

 است.

 یونیخدمات اتوماس شرکت. رندیکارگبه صنایع در که کندمی اداری فراهم خدمات صنعتی مشتریان برای درزمینهٔ اتوماسیون فعال شرکت
 ارائه باهدف انجام حال در شاخص نوآوری پروژه چند دارد. تمرکز وریبهره و هاهزینه کاهش بر رقابت هایرشد مزیت با همگام

 شدهارائهروزرسانی خدمات و محصولات به در عمدتاً  که )تحقیق و توسعه( است R&D بر تمرکز اما شدهانجام جدید خدمات و محصولات
 زینهه یک عنوانبه پیش سال چند را آن اما داشت شاخص نوآوری برای جداگانه سازمانی واحد یک اتوماسیونی شرکت ،درگذشته. نمود دارد

 با مشابه وکارکسباین  واحدهای داخل در شاخص نوآوری هایپروژه حاضر، حال در. کرد تعطیل را واحد آن و کرد شناسایی اضافی
 یهایآورفن در سریع پیشرفت. کندمی در حوزه صنعت دارو تولید شیمیایی محصولات شرکت دارویی .شوندمی اجرا دیگر هاینوآوری

 ایجاد نیادیب نوآوری مسئول سازمانی واحد یک شرکت زگی،تابه. شده است محصولات شیوه تولید در توجهقابل دنظریتجد به منجر تولید
کید این بر علاوه. است کرده  هایلیتقاب تکمیل برای فعال طوربه سازمانی خارج از کارشناسان که شده متمایل شاخص هاینوآوری بر آن تأ

 .شودمی یریگبهرهداخلی سازمان 

 .موردمطالعههای خصوصیات سازمان -1جدول 

Table 1- Specifications of studied companies. 

 

هدفمند است. همچنین انتخاب  یریگنمونهها برای مطالعه موردی کاملًا مبتنی بر هدف و از روش یر شرکتساشرکت از بین  4انتخاب این 
د که برای شونافرادی برای مصاحبه انتخاب می یبردارنمونهنظری بود. در این نوع  یریگنمونه بر اساس کنندگانشرکتافراد و مصاحبه با 

قرار دارند و به تمام افراد شانس یکسان برای ارائه  یریپذدسترسدر بهترین موقعیت به لحاظ سطح اطلاعات و  ازیموردنارائه اطلاعات 
مدیران دارای تجربه کار و تأثیرگذار در فرایند انتخاب شدند که بهترین شرایط ارائه  (.2013، 1و همکاران فردییداناشود )اطلاعات داده نمی

سال در سازمان، اثرگذاری در  5و مدیریتی بالای  8تجربه کاری بالای  کنندگانشرکتاطلاعات به پژوهشگر را داشتند. وجه مشترک تمام 
 وسعهت و تحقیق ارشد مدیر یک از اول،. شدند انتخاب روش دو به شوندگانحبهمصافرایند انگیزش و تمایل به شرکت در مصاحبه بود. 

 و آورینو پروژه اعضای تیم شامل شوندگانمصاحبه این. کند معرفی مراتبسلسله مختلف سطوح از یشوندگانمصاحبه تا شد خواسته
 شاخص نوآوری پروژه یک دوم،. دارند شاخص نوآوری عهتوس کار در انگیزشی مسائل از برخورداری اولدست تجربه که اندپروژه رهبران

 حدی تا نمونه دو این ها،سازمان همه در. انجام شد مصاحبه با آن افراد و شد شناسایی فعال و درگیر در آن کارمند چند و شرکت هر در اخیر
متخصص و  توسعه، و مسئول تحقیق چونهم عناوینی با سازمان هر از شوندهمصاحبه 7 تا 5 انتخاب به شاخص این. داشت همپوشانی

 .انجامید جدید وکارکسب توسعه مدیر و یآورفن مدیر پروژه، مدیر کارشناس اجرایی،

. دش پرسش سازمانشان در هاسیاست اعمال و مدیریتی و شاخص هاینوآوری با ارتباط و کارشان مورد در باز سؤالاتی شوندگانمصاحبه از
 در شوندگانمصاحبه از(. 2011، 2کو و دامی) است مدنظر شوندهمصاحبه فرد اندازچشم به دستیابی که است مناسب هنگامی باز سؤالات

ها چگونه پروژه این روند یگاه، نحوه استقبال و هدایت نوآوری فردی، تیمی، سازمانی در توسعهجا -1که  شد سؤال پرسیده هاپروژه با ارتباط
                                                             

1 DanaeiFard et al. 2 Qu and Dumay 

 دارو مبلمان معدن اتوماسیون نام شرکت
 7 5 6 5 هاهمصاحبتعداد 

 دارو، مواد شیمیایی چوب فولاد، آهن، سنگ زینتی های فناورانهسیستم صنعت مربوطه
 2035 255 710 107 تعداد کارکنان

بررسی نظرات و سوابق  ییو تمرکز بر کارا هاینهکاهش هز هدف اولیه نوآورانه
 کاری خوب قبلی

تغییر  –تغییر ساختار 
 وکارکسبجهت 

 ی شاخصتمرکز بر نوآور
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 اقدامات و کار تأثیر محیط چگونگی-3 وص نوآوری در سه حوزه فردی، تیمی و سازمانی؟ها در خصفرصت و هاچالش -2است؟ 

نحوه برخورد مدیران  -5 .شودمی مقایسه سازمان در تدریجی و شاخص نوآوری هایپروژه دیگر با پروژه چگونه این-4 ؟پروژه در مدیریتی
 از اندهندگپاسخ تجارب مورد در درستی درک به دستیابی کنید. برای های اخیر را بیان)پذیرش و حمایت( در برابر نوآوری در پروژه

 طول به دقیقه 45تا  15 بین معمولاً  مصاحبه(. 2004، 1گرملر) است مفید رفتاری و عاطفی شناختی، هایدیدگاه ملموس رویدادهای
یز ن محقق دو. شد املا کلمه به کلمه سپس و ضبط ،نتایج اعتبار تقویت و شواهد از ایزنجیره ایجاد منظورها بهمصاحبه همه. انجامید

 اندداکردهیپها تا رسیدن به اشباع تئوریک ادامه مصاحبه (.2003، 2یین)کردند  شرکت مصاحبه در مطالعه روایی و پایایی افزایش برای
 آخرمصاحبه  3افتد که در تفاق میکند )معمولًا اشباع تئوریک زمانی ایعنی تا جایی که مصاحبه جدید مفاهیم جدیدی را اضافه نمی

 (.اندشدهمطرح شوندگانمصاحبههای قبلی توسط تکراری هستند و در مصاحبه شدهارائهمفاهیم 

 است. شدهارائه 3 و 2جدول ها در های آنموسوم به پنل خبرگان و آمار توصیفی ویژگی شوندهمصاحبهای از اطلاعات افراد خلاصه

 .پنل خبرگان پژوهش -2جدول 

Table 2- Research experts panel. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هادهدا لیوتحلهیتجز -3-3

 جزئیات .شد خوانده بار سازمان چندین با آشنایی منظوربه مصاحبه متن آن در که شد انجام داخلی لیوتحلهیتجز با هاداده لیوتحلهیتجز
های کدها ویژگی .شد کدگذاری Atlas.ti برنامه با هامسیر داده سپس. شد نوشته کارکنان ادراکات و هاسازمان مدیریت سیستم به مربوط

یسنده پاسخی حاوی دانش و تجربه مناسب در راستای سؤالات باشد کدها با روش تحلیل ها بود که بهتمایز و تکراری در مصاحبهم زعم نو
 یالگوها درباره گزارشارائه و  لیوتحلهیتجز شناخت، یبرا است یل مضمون، روشیتحل استخراج شد. (thematic analysisمضامین )

                                                             

1 Gremler 

2 yen 

سطح  ردیف
 مدیریتی

مدرک و رشته  جنسیت
 تحصیلی

 سنوات کاری )مدیریتی( شرکت سن

 سال( 12سال ) 12 اتوماسیون 37 دکترای برق مخابرات آقا عالی 1
 سال( 11سال ) 11 اتوماسیون 38 دکترای کامپیوتر آقا میانی 2
 سال( 10سال ) 11 اتوماسیون 35 افزارنرمارشد  خانم عملیاتی 3
 سال( 8سال ) 10 اتوماسیون 30 ارشد مدیریت اجرائی آقا میانی 4
 سال( 5سال ) 8 اتوماسیون 30 ارشد مهندسی صنایع آقا میانی 5
 سال( 8سال ) 9 معدن 29 ارشد عمران آقا عالی 6
 (سال 10) سال 11 معدن 37 هندسی صنایعارشد م آقا میانی 7
 سال( 17سال ) 17 معدن 52 ارشد اقتصاد آقا عالی 8
 سال( 10سال ) 14 معدن 50 کارشناسی معدن آقا عملیاتی 9

 سال( 5سال ) 9 معدن 35 ارشد معدن خانم عملیاتی 10
 سال( 6سال ) 10 معدن 32 یشناسنیزمارشد  خانم عملیاتی 11
 سال( 11سال ) 11 مبلمان 35 یپلم تجربید آقا عالی 12
 سال( 6سال ) 14 مبلمان 36 لیسانس صنایع چوب آقا عملیاتی 13
 سال( 5سال ) 8 مبلمان 32 ارشد مدیریت اجرائی آقا میانی 14
 سال( 7سال ) 10 مبلمان 34 کارشناسی حسابداری خانم عملیاتی 15
 سال( 12سال ) 15 مبلمان 40 کامپیوتر پلمیدفوق آقا میانی 16
 (سال 10سال ) 16 دارو 36 کارشناس زبان خانم عملیاتی 17
 سال( 14سال ) 14 دارو 55 ارشد اقتصاد آقا عالی 18
 سال( 15سال ) 17 دارو 50 دکترای شیمی آلی آقا میانی 19
 سال( 5سال ) 8 دارو 49 دکترای شیمی تجزیه خانم میانی 20
 سال( 6سال ) 10 دارو 39 رارشد شیمی پلیم خانم میانی 21
 سال( 16سال ) 17 دارو 47 دکترای داروسازی آقا عالی 22
 سال( 6سال ) 10 دارو 40 ارشد مدیریت اجرائی آقا عملیاتی 23
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تعدادی از کدهای اصلی  (.2006 ،1و کلارک)براون  یلیو تفص یغن ییهاپراکنده و متنوع به داده یهاداده و تبدیل یفیک یهاموجود در داده
 تا شودمی تعریف سخنرانی کلی بخش عنوانبه اینجا در مسیر آمده است. 4جدول قرار گرفتند در  مورداستفادهکه در انتخاب مضامین 

وش سپس با ر .پذیرفت صورت داخلی اعتبار تضمین و هاآن سازگاری بررسی شدند و مقایسه دهاک. بپرسد را بعدی سؤال گرمصاحبه
ندارد  بینس اهمیت بر دلالت لزوماً  تکرار کدها است ذکرانیشا ممیزی پژوهشی کلیه مراحل به تأیید یک متخصص پژوهش کیفی رسید.

 .است شدهمطرح تدر پاسخ به سؤالا شوندگانمصاحبه توافق کنندهمنعکس و تنها

.شوندگانمصاحبهآمار توصیفی  -3جدول   

Table 3- Descriptive statistics of interviewees. 

 

 

 

 

 

.هاتعدادی از کدهای اصلی مستخرج از مصاحبه -4جدول   

Table 4- Some of the main codes extracted from the interviews. 

 

 تطبیق کیفی الگوی توسط لیوتحلهیتجز. دارد تمرکز تحقیق مدل مختلف اصرعن بین پیشنهادی معلولی علت ارتباطات روی بر مطالعه این
 ضمنی یا ریحص طوربه مصاحبه در که مواردی آن تبعبه و شدهلیتبدبه کد  متن بررسی با گزاره از پشتیبانی. انجام شد هاداده و تئوری بین

یگیر و درگیر افراد پ شکست یا موفقیت چگونگی توضیح مورد در عمولاً م نظرات .گرفت قرار یموردبررس شد بیان مدل عناصر بین آن ارتباط
 تشرک بنیادی نوآوری کلی یا عملکرد ،(ایده تولید مثالعنوانبه) پروژه مجزای مراحل نوآوری، شاخص هایپروژه پیشبرد در هادر پروژه

 زیادی زمان است ممکن نیز هاپروژه و شود درک تا بکشد طول هاسال است ممکن شاخص نوآوری هایپروژه مالی سودآوری ازآنجاکه. بود
 .بود پیشرفت درک بر مبتنی زیادی حد تا این معیار بیانجامد، طول به

 هایافته -4

. شد مشاهده هامصاحبه همه در 7 گزاره استثناءبه هاگزاره تمام. شد مشاهده موردی مطالعات در هاگزاره تقریباً تمام برای قوی تأییدات
شرکت  همان در دو مورد نیز هر موارد برخی در شد؛ مشاهده نیز غیرمستقیم هایحمایت بود، مستقیم هاگزاره از هاحمایت اکثر کهیرحالد

 .باشند تضاد در هاگزاره هایداده آن در که نبود ایمصاحبه هیچ. دیده شد

                                                             

1 Braun and Clarke 

ان تعداد مدیر نام سازمان
 )درصد نسبت

 مدیران به کارکنان(

درصد 
مدیران به 

 کارکنان

میانگین سن 
مدیران 

 (شوندگانمصاحبه)

میانگین مدرک مدیران 
 (شوندگانمصاحبه)

جنسیت مدیران درصد 
 (شوندگانمصاحبه)

 (آقا 80%آقا ) 70% ارشد )ارشد( (34) 34 %25 (%25) 27 اتوماسیون

 آقا( 60%آقا ) 80% سی )ارشد(کارشنا (39) 48 %5 (%5) 35 معدن

 آقا( 80%آقا ) 90% )کارشناسی( پلمیدفوق (35) 39 %10 (%4) 10 مبلمان

 آقا( 60%آقا ) 50% دکترا )ارشد( (45) 53 %5 (%1) 20 دارو

 کدهای زیرمجموعه مضمون
 ایجاد بستر توسعه خلاقیت بها دادن به خلاقیت کارکنان روحیه خلاقیت توجه به خلاقیت
 دیده شدن تلاش کارمندان در سازمان اهمیت پیگیری کارها در سازمان روحیه کار و تلاش فردی پشتکار کارکنان

 وجود بستر رشد و توسعه ایده هاایدهاز استقبال  امکان ارائه ایده پذیرش ایده
 حمایت از تولید محصول نو حمایت از ایده حمایت از فرد خلاق هاایدهحمایت از 
فراهم کردن بستر فعالیت برای  سوق افراد به شرکت در تیم تیم سازی

 مختلف هایتخصص
 بها دادن و امکان ابراز تفکرات مختلف

 پذیرش تغییر قبال از تغییراست تمایل به رشد آمادگی تغییر
 پذیرش روش نو از سوی مدیران ارائه روش نو از سوی مدیران آمادگی ارائه روش نو نوآور یسازمانفرهنگ

 کارکنان از منظر خلاقیت یبندرتبه تشویق غیرمادی کارمندان پاداش مالی سیستم پاداش
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 در یخاص هایویژگی نیازمند آن توسعه که دارد وجود شاخص ورینوآ بر هاشرکت کل در شوندگانمصاحبه میان گسترده توافق :1 گزاره

 خارج کرتف توانایی و صدر شرح عاطفی، بعد ،یدارشتنیخو مثل درونی، خصوصیات ،بلندمدت انداز چشمکی خلاقیت، مانند کارکنان،
 .است موضوع از

 هب معدن شرکت و دارو شرکت مبل، شرکت. شد گرفته نظر در شاخص هاینوآوری توسعه ذاتی بخش اهداف متضاد، مدیریت :2گزاره 
ر د مستقل پروژه تیم و جدا سازمانی واحدهای ایجاد با یا دارند، شرکت رشد و شاخص توسعه هایفعالیت در جدا هم از ساختاری لحاظ

کشند، نمی چالش به را خارجی اهداف متضاد شخصی اهداف وقتی ترتیبی، چنین با. کنندمی فعالیت شاخص نوآوری هایپروژه خصوص
 خص،شا نوآوری واحد یریگشکل از پس دارویی، شرکت در است، توجهجالب. یابد افزایش تواندمی شاخص نوآوری به نسبت انگیزه

 ایهبخش در غالباً  که درگیرند یبندتیاولو مشکل با هاآن چون جدیدند، اهداف اتخاذ در واحد دادن قرار فشارتحت به مجبور کارمندان
 .شودمی مطرح سازمان دیگر

تر عنوان شد که قبل طورهمان .اندشاخص هاینوآوری هاییتوانمند ساز عمومی بر این است که قهرمانان نوآوری تصور :3 گزاره
 در اساسی اییهگام طریق از هاآن ترویج و پرورش به مایل و بوده مندعلاقه جدید هایایده به شدتبه که اندافرادی نوآوری قهرمانان

 ظایفو انجام در هاآن از حمایت به قادر و داشته دهندگانتوسعه با مستقیم تماس پروژه مدیران. اندسازمان مراتبسلسله مختلف سطوح
 ستراتژیکا کار دستور و قرار دادن آن در نوآوری رشد و تقویت به قادر بالاتر مدیریتی، مراتبسلسله قهرمانان نوآوری در. هستند خود روزانه

 .باشندمی هاپروژه برای سازمانی ترگسترده حمایت از اطمینان حصول و شرکت

 از پر شاخص نوآوری فرایندهای زیرا است، مهم خوب روحیه و شوق و شور حفظ که کردند ذکر شوندگانمصاحبه از بسیاری :4 گزاره
 قیت )تحققموف به بیشتری توجه که کنندمی تفسیر ایگونهبه را خود ینوآور موردمطالعه هایسازمان اکثر است، توجهجالب. است ناامیدی

. ندکنمی اتخاذ شاخص هایپروژه برای تکراری نوآوری فرایندهای اتوماسیون و مبلمان دارویی، شرکت. شود ایده خلاقانه به محصول(
 عملکرد کی قالب در ملموس نتایج دیدن از پس. است ریذپامکان آن به رسیدن که است مدتکوتاه توسعه اهداف تعیین شامل فرایندها این

 .بپردازند پروژه اتمام برای خود توانایی یمتقاعدساز به ادیزاحتمالبه دهندگانتوسعه اولیه، نمونه یک یا و آزمایشی

. ودش انجام کارکنان کردن ودمحد برای اقداماتی است ممکن اول،. شد یافت روش دو به انگیزه بر اثرگذاری برای منابع فقدان :5 گزاره
شرکت فعال در صنعت  R&D در هااین از نمونه یک. شوددیگر در نظر گرفته نمی هایبخش در منابع کمبود دلیل به افراد هایتلاش دوم،

 هنوز کهیدرحال شود،می گرفته زود خیلی توقف/ادامه تصمیم برای مدیران جلسه در اغلب شاخص هایایده داد، گزارش که است معدن
. شوندمی گرفته نظر در خام ازحدشیب هاآن زیرا شوندمی رد معمولاً  شاخص هایایده ،جهیدرنت .دارد وجود نشدهحل مسائل از بسیاری

 که تاس لازم منابع در تفاوت دهندهنشان مسئله این. است بیهوده دهندگانتوسعه هایتلاش که شودمی ایتجربه به منجر منابع فقدان
ی، اساس نوآوری برای منابع از اطمینان برای. شوند مقایسه معمولی توسعه دارای هایپروژه با است ممکن شاخص نوآوری دارای هایروژهپ

 اسیون،اتوم شرکت. اندکرده جدا هم از را تدریجی و شاخص نوآوری هایپروژه منابع و توسعه روند دارویی شرکت نیز اخیراً  و مبلمان کارگاه
 .است افتهیاختصاص شاخص نوآوری هایپروژه به منابع از معینی سهم آن در که کرد تصویب مدیریتی رویکرد با کار نمونه یک البته

 عوامل از ونگوناگ هایتخصص و دارای متقابل عملکرد با هایتیم. دارد منابع با مشابهی انگیزشی نقش تیم ترکیب که شد معلوم :6گزاره 
 یتدریج نوآوری هایتیم از بیشتری تنوع شاخص نوآوری هایتیم ها،شرکت تمام در. شد گرفته نظر در پروژه اهداف به دنیدررس مهم

 و جوان دیگری و زیاد باتجربه و قدیمی نفر کیآن در که ایدونفره تیم توسط شاخص مفاهیم ی معدن،فعال درزمینه شرکت در. داشتند
کید صنعت چوب شرکت مدیران. دهدمی کاهش را داخلی رقابت سن، فاوتاین ت شود ومی است ایجاد ترمشتاق اغلب  همان که کردند تأ

 .ستندنی بعدی مراحل برای هاانتخاب بهترین الزاماً  کنندمی فهیوظانجام خوبیبه شاخص نوآوری فرایند اولیه مراحل طول در که افرادی

 شاخص هایایده پیشنهاد برای انگیزه تا شد در نظر گرفته موفق هاینوآوری ایبر جایزه هایسیستم اتوماسیون، و معدن شرکت در :7 گزاره
 هاینوآوری افزایش عملکرد ضعیفی در راستای پاداش سیستم ،شوندگانمصاحبه نظر برخی به توجه با ،حالنیباا. کند تقویت را جدید

 پاداش مورد، این که در شوند منجر جاری سال ایبر یتوجهقابل سود به است ممکن شاخص هایایده اوقات گاهی. شاخص داشت
 و نبودها با نوآوری متناسب ارزش پاداش که است کرده شکایت تلخی به مخترعی معدن، شرکت در. نشود حس کافی است ممکن کوچک

 .کردندمی گزارش را هاایده نیز سرقت شوندگانمصاحبه برخی. است
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 بحث و بررسی -5

به یک سیستم مدیریت یکپارچه در انگیزش منتهی  شود،می اذعان آن به شاخص نوآوری مطالعات در اغلب که فردی انگیزه ارزش باوجود
 اساییشن را شاخص نوآوری در کلیدی مانع یک عنوانبه انگیزه فقدان قبلی مطالعات. شودکمتری می توجه به نوآوری شاخص در کارکنان

کید آن به مدیریت نیاز توجه بر کرده و  از درستی درک به مطالعه این(. 2004 ،اوکانر و مکدرمت ;2011کلی و همکاران، ) اندتهداش تأ
 که دهدمی ارائه شاخص نوآوری توسعه در فردی انگیزه از سطحی چند مدل یک -1. کندمی کمک روش سه به شاخص نوآوری مدیریت

 بر مدل از هاتجربی در مصاحبه تأییدات -2. نوآوری یتمدیر نظریه و اجتماعی شناختی نظریه هاست:نظریه یسازهماهنگ آن هدف
بهبود و  منظوربه مورداشارههای سازمان در اتخاذشده مدیریتی اقدامات گزارش با مدل تفصیل و شرح -3 شد. انجام موردی مطالعه اساس

 (.5 جدول) شاخص هاینوآوری توسعه در فردی انگیزش تقویت

.های مدیریتی انگیزش افراد برای توسعه نوآوری شاخصهایی از روشنمونه -5جدول   

Table 5- Examples of managerial methods of motivating people to develop radical innovation. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تیم د،فر در توانمی را عوامل مؤثرند. این شاخص نوآوری توسعه برای فرد انگیزه اولیه سطح بر متعددی عوامل که دهدمی نشان هایافته این
 .است انگیزشی مسائل مدیریت در بالا پیچیدگی وجود دهندهنشان که دید هماهنگی کلان سازمانی سطح و پروژه

سازمان بهره  مثال )نمونه( سازوکارهای کار )شرایط مرتبط( اقدام مدیریتی
 گیرنده

 سطح سازمانی:
های جدایی ساختاری فعالیت

 وآوری تدریجی و شاخصین

 یگذارهدفاختلافات  وفصلحل
های در جهت به تلاش کنندهکمک

تمرکز. حصول اطمینان از منابع برای 
های نوآوری شاخص که پروژه

دهد )گزاره خودکارآمدی را افزایش می
 .(5 و 2

شرکت دارویی واحد سازمانی جدید 
های ایجاد کرده که بر جایگزین

ای نوآوری روژهآتی و پ یاندازچشم
 شاخص تمرکز دارد

 
 دارو

 مبلمان
 معدن

 تشکر همراه به مالی هایپاداش
 قدردانی و

سازند جوایز اهداف شخصی را متأثر می
 افزایش جهیدرنتبا تقویت انگیزش و 

جذابیت توسعه نوآوری شاخص )گزاره 
7). 

دارای نوآوری  هایتیمشرکت معدن 
شاخص را در مجله داخلی نام برد و 

 .ادکردی هاآندر رسانه از 

 اتوماسیون
 معدن

 سطح تیم پروژه:
 .تکرارشوندهفرایندهای نوآوری 

اجازه دادن به کارمندان برای کسب 
که خودکارآمدی را تقویت  اهداف میانی

انجامد در کند و به حفظ نشاط میمی
 .(4مقابل تکرار خطا )گزاره 

شرکت اتوماسیون فرایندهای 
گار کرده است، هم را ساز تکرارشونده

و هم  یافزارنرمهای در پروژه
 .یافزارسخت

 دارو
 مبلمان

 اتوماسیون

های های گوناگون و دیدگاهتخصص پروژه با عملکرد متقابل هایتیم
 یهایاستراتژتسهیلگر جستجو برای 

مناسب وظیفه و افزایش خودکارآمدی. 
 .(6)گزاره 

های نوآوری شاخص، شرکت در پروژه
ی وظایف تجاری و فنی را جنگلدار

 .تلفیق کرده تحت مدیریت یکسان

 دارو
 مبلمان

 اتوماسیون
 معدن

های نوآوری شفافیت در فعالیت
شاخص: ارتباط باز و نمایش 

 واسطه نتایجبی

کاهش تضادهای اهداف در سازمان 
های مستقیم و منابع را در توسعه تلاش

 .(2پی دارد )گزاره 

ر واحد مسئول نوآوری شاخص د
ای را خداد داخلی ماهانهرشرکت 

کند که نشانگر عملکرد و تنظیم می
 .نتایج آن برای بقیه سازمان است

 دارو
 مبلمان

 سطح فردی:
تعریف وظایف توسعه و حجم کار 

با هر مهارت و خصوصیت  مطابق
 دهندهتوسعه

 تغییر وظایف طبق مراحل فرایند

تشویق تلاش بیشتر ولی عدم 
)گزاره  دهندهعهتوسسازی  تیظرفکم
1). 

نوآوری  هایتیماعضای  انتخاب دقیق
 شان وخصوصیات شخصی مطابق
 .در هنگام نیاز هاتیمترکیب  تعیین

 
 دارو

 مبلمان

اختصاص موقعیت مرکزی به 
مدیران به همراه خصوصیات 

 قهرمانانه

با  دهندهتوسعهافزایش خودکارآمدی 
 .(3ها و تشویق )گزاره حذف مرزبندی

را ن نوآوری در هر قسمت مسئولا
تعیین کرده تا نوآوری شاخص را زنده 

نگه دارد و تبادل دانش در سراسر 
 .سازمان را تسهیل کند

 دارو
 مبلمان
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 نتایج(. 2009برکزاک و همکاران، ) است شدهییشناسا اندترقی حال در هاشرکت اکثر آن در که حوزه یک عنوانبه قبلاً  یگذارهدف

کید حاضر مطالعه از حاصل کند. با را گوشزد می مختلف سطوح به توجه و شاخص نوآوری برای افتهیاختصاص اهداف پیچیدگی رب تأ
یری تلاش و پیگ. شود)فردی، تیمی، سازمانی( تأیید می شدهانجام یبندسطحصحت  شدهاستخراجها و تکرار کدهای بررسی مصاحبه

و بررسی چندوجهی در جهت تحقق ایده و پذیرش و حمایت سازمانی از اصول  ایده، ایجاد تیم برای تقویت روحیه کنندهارائهمستمر فرد 
ز شو بود که اای از نوآوری شاخص در شرکت مبلمان تولید مبل تختخوابارائه ایده تا خلق نوآوری شاخص در یک صنعت است. نمونه

های (، تیم )ساخت و طراحی جکیگذارهیسرماهای ارائه ایده تا تولید محصول هر سه سطح فرد )پیگیری ایده و تقبل بخشی از هزینه
 ایدب تاشو( و سازمان )حمایت از ایده و ایجاد بستر بازاریابی و فروش برای محصول جدید، پاداش فروش( در آن دخیل بودند. اول مدیران

 توسعه تواندمی شاخص هایایده آن تحت که است شرایطی تعیین که (2010، 1کوپر و اجت) کنند شناسایی را استراتژیک هایعرصه
 شود، بمتناس وظایف با فردی هایتوانایی تطبیق و کارکنان ارزیابی به باید ایویژه توجه دوم .باشد هم وخطاآزمون مجال کهیدرحال یابد،

 .اندکمیاب مناسب هایمهارت و است چالشی روندی بنیادی نوآوری توسعه ازآنجاکه

 پایین، بوروکراسی ادغام، کافی، منابع ،تکرارشونده فرآیندهای اجرایی، قهرمانان مهم نقش بر سازمانی حمایت لیوتحلهیتجز
کید شاخص نوآوری توسعه در پاداش سیستم و یسازمانفرهنگ  ذعانا شاخص نوآوری قبلی مقالات در گسترده طوربه عوامل این. دارد تأ

صورت  باشد؛ یعنی در مثبت انگیزشی اثرات دلیل به حدودی تا تواندمی یک ایده موفقیت که تحقق دهدمی نشان مطالعه این. است شده
و  ماندهیباقها فقط در ذهن عدم وجود حمایت و ایجاد بستر مناسب برای تحقق یک ایده خلاقانه به نوآوری شاخص بسیاری از ایده

 شاخص نوآوری در توسعه اطمینان مناسب عدم کاهش رد که شدهدادهنشان  تکراری نوآوری فرایندهای ،مثالعنوانبه شوند.اجرایی نمی
 .(1996لین و همکاران، ) کندمی کمک

 های آتیو پیشنهاد برای پژوهش مطالعه هایمحدودیت -1-5

 ممکن یبردارنمونه استراتژی به دست آمد، تجربی هایداده از نتایج بااینکه. کرد اذعان هاآن به باید که داشت هاییمحدودیت مطالعه این
ممکن  دیگر مناطق شهرک صنعتی توس مشهدند و در واقع هاشرکت همه. سازدنتایج را با مشکل مواجه می تعمیم که صحیح نباشد است
 .(2005، 2لاتام و پیندر) باشد داشته متفاوتی فردی انگیزه عوامل فرهنگی بستر تفاوت خاطر به است

 نوآوری برای هاییفرصت ایجادکننده که اندمتحول و متغیر با دامنه نوسان بزرگ مواجه ربازا و فناوری بحران با مدیران پویا، صنایع در
 احتمال با مدیران و شود تعیین بالا بسیار سطح در است ممکن اهداف هایی،محیط چنین در .(1986، 3اندرسونتوشمن و ) است شاخص

 اتخاذ غالب محصول طرح است ممکن چون یابد افزایش است ممکن هدف ابهام دیگر، سوی از دهند. نشان سازمانی حمایت بیشتر
 تعبیری به مدیران نقش و( 2003هیل و روترمل، ) دارند بحرانی چنین به واکنش در مهمی نقش فردی هایطرح رسدبه نظر می. شود

 است. یادگیری هایفرصت برای تهدیدی

 ممکن هاآن محیط. باشد متفاوت مقاله این شدهیبررس موارد با ستا ممکن انگیزشی مسائل ،استارتاپ مانند ترکوچک هایشرکت در
لی و ) دارند کبوروکراتی بخش به بیشتری تمایل که باشد تربزرگ هایشرکت به نسبت شاخص نوآوری برای تریثمربخش محیط است

. یستن مشخص شاخص نوآوری توسعه به وطمرب مختلف وظایف بین دقیقاً  هایافته این جایگاه که است ذکر به لازم (.2011، 4همکاران
 هدد رخ سازیتجاری رودمی انتظار جدید هایایده ترویج در مثال، برای باشند، داشته وجود ادیزاحتمالبه انگیزشی مختلف مسائل

 گیزشان در معاصر حثمبا در موارد بانفوذترین میان در اجتماعی شناختی نظریه و هدف تعیین نظریه بااینکه(. 2002رایس و همکاران، )
 این کنند. کمک موضوع ادراک غنای به توانندمی هم انگیزشی هاینظریه سایر که شودمی اذعان ،(2005لاتام و پیندر، ) است کاری

 با اغلب شاخص نوآوری که نویسندگان حاکی از آن است از گزارش بسیاری. متمرکز بود سازمان داخلی روی مسائل عمدتاً  مطالعه
 کارکنان مثال برای. ارتباط دارد انگیزش با ادیزاحتمالبه محیط و هاشبکه شرکا، با همکاری افزایش در مواردی. شودمی روروبه لاستقبا

 پیدا از ارویید شرکت شوندگانمصاحبه بودند؛ اما مشتاقاستارتاپ فعالیت در  به نوآوری هایشبکه گسترش منظوربه اتوماسیون شرکت
 .نکردند استقبال جدید محصولات یاندازراه و ایجاد برای شریک کردن

                                                             

1 Cooper and Edgett 

2 Latham and Pinder  

3 Tushman and Anderson 

4 Lee et al. 
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 یریگجهینت -6

 .است خالق ایده افراد تلاش به وابسته شدتبه شاخص نوآوری توسعه زیرا است شاخص نوآوری مدیریت از مهمی بخشزهیانگ مدیریت
و سایر عوامل نظیر تیم سازی، حمایت  عوامل اصلی نیل به هدف )تحقق ایده خلاقانه به محصول یا خدمت( پیگیری مستمر است از

بستر مناسب رشد و به ثمر رسیدن ایده پس از انگیزه فرد خلاق جایگاه بعدی را در اختیار دارد. اگر انگیزه فرد قوی  یسازفراهممدیران و 
علاوه بر تقویت انگیزه و روحیه فرد های سازمانی و تیمی نیز سازد، لیکن حمایتیی مسیر را برای ایده خلاقانه خود هموار میتنهابهباشد 

ها در کند. بسیاری از واکنشاولیه است که به تسریع و امکان وقوع ایده به نوآوری شاخص کمک می یسازفعالیزور و انرژی کاتالهمچون 
گرمای  نگرفتنیز بدون  های گرمازا مثل سوختنیابند؛ بسیاری از واکنشتحقق نمی یسازفعالعلم شیمی بدون وجود کاتالیزگر و انرژی 

 توانندمی های شیمیاییو کاتالیزور در واکنش یسازفعالمشابه انرژی  مدیران که گیردمی نتیجه مطالعه این کنند.اولیه شروع به فعالیت نمی
 ا اولویتب موفقیت بر آن اثر دهند و قرار تأثیر تحت بنیادی و شاخص نوآوری توسعه سمت به حرکت ایده برای را فردی انگیزه اولیه سطح

 توانمی. داد انجام سازمان و پروژه تیم افراد، سطح در توانمی روش را دو هر. شودسازمانی دیده می پشتیبانی ارائه( 2) و یگذارهدف( 1)
 بهتر عملکرد و بیشتر درک به هایافته این، بر علاوه. است شاخص نوآوری قابلیت اجزاء تریناز مهم افراد به بخشی انگیزه که گرفت نتیجه
 .کندمی کمک تکراری فرآیندهای نوآوری و ساختار دو وجهی شکل بهترین به ایشیوه چنین
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