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1- INTRODUCTION 

An innovative organizational culture provides the necessary 

infrastructure and platform for implementing organizational innovation. 

Neglecting this matter can cause irreparable damage to the country's 

development and hinder the achievement of the administrative system's 
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goals, which serves as the executive arm of the government. The rapid and 

widespread changes in today's world have impacted the way organizations 

operate, and the administrative system strives to enhance its ability to 

handle new tasks, cope with complexities, adapt to environmental changes, 

and address other challenges by increasing its capacity. Therefore, this 

research was conducted to develop an organizational culture model centered 

on innovation within Iran's administrative system, employing a futures 

research approach. 

 

2- METHODOLOGY 

This research is a mixed-method study in terms of methodology, and an 

applied study in terms of purpose. The statistical population of this research 

includes university professors and administrative system experts who are 

familiar with organizational behavior and culture. These individuals were 

selected through a non-probability sampling method. In this research, data 

were collected through semi-structured interviews, which continued until 

theoretical saturation was reached. Qualitative data were analyzed using 

thematic analysis. To calculate test-retest reliability, three interviews were 

selected from those conducted and coded twice within 10 days. In the 

quantitative phase, the classical Delphi method was used to examine and 

validate the identified factors. In this regard, a questionnaire was distributed 

among several academics and experts in the administrative system. The data 

collected in this phase were analyzed using statistical methods, including 

Kendall's correlation coefficient and measures of central tendency and 

dispersion criteria. 

 

3- RESULTS & DISCUSSION 

The findings from the qualitative phase of the study, which aimed to 

answer the first research question— “What are the indicators of an 

innovative organizational culture in the administrative system, the future 

trends affecting it, and its consequences?”—revealed a total of 81 codes 

extracted from interviews. Of these, 34 codes were related to trends 

influencing innovative organizational culture, 40 to the characteristics of 
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innovative organizational culture itself, and 7 to its consequences. These 

findings include visible factors (strategic innovation leadership, 

organizational resources, knowledge management, development and 

empowerment, idea management, communication, and organizational 

structure); foundational elements (values and attitudes); influential trends 

(economic, technological, social, environmental, organizational, and 

political); and consequences (both organizational and social) within Iran’s 

administrative system. 

To answer the second research question—concerning the validity of the 

proposed model of innovative organizational culture in Iran’s administrative 

system—the quantitative phase employed a futures-oriented approach using 

the Delphi technique. The process involved distributing a questionnaire to 

experts in two rounds. The results showed a high level of agreement among 

participants regarding the proposed model . 

In the first round, a questionnaire based on the qualitative findings was 

developed and distributed to the experts. The results confirmed all 

previously identified factors and led to the addition of three new indicators 

suggested by the experts: speed of action, transparency, and critical 

thinking. In the second round, the revised questionnaire was redistributed to 

assess final expert consensus on the model and its components. 

Various statistical methods were used to analyze the experts’ responses, 

including Kendall’s correlation coefficient, quartile deviation, standard 

deviation, and the median. Kendall’s coefficient was specifically applied to 

measure the level of agreement among experts, ranging from 0 (no 

agreement) to 1 (complete agreement). According to established standards, 

this coefficient should not fall below 0.5, as lower values indicate 

insufficient consensus . 

In addition to assessing general agreement, the desirability of each 

factor was evaluated using indicators such as the mean, median, standard 

deviation, and interquartile range. In the Delphi technique, a valid outcome 

typically requires a median value of 4 or higher, a standard deviation of less 

than 1, and an interquartile range of 1 or less. The results from Kendall’s 

test, along with the central tendency and dispersion indices, confirmed a 
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strong level of coordination among expert opinions, validating the proposed 

research model. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on the findings on how to align the administrative system's 

culture with key emerging trends, leaders and managers are recommended 

to define a clear direction and articulate a vision for innovation. This can be 

achieved by strengthening interactions and effective communication with 

employees. Additionally, fostering a practical commitment to innovative 

practices and creating an inspiring work environment will help facilitate 

creativity and innovation across the system . 

To enhance the resources necessary for developing an innovative 

organizational culture, it is suggested to improve employees’ abilities, skills, 

knowledge, and awareness. This should be supported by equipping the 

administrative system with appropriate technologies and tools through 

continuous environmental scanning and data collection related to both the 

organization and its external environment. Furthermore, an environment that 

supports innovation can be fostered by encouraging idea generation, 

evaluating employee contributions, rewarding outstanding ideas, and 

promoting the sharing of knowledge and information within the 

organization . 

In qualitative research, phenomena are examined within the context in 

which they occur; therefore, the findings are context-specific and may have 

limited generalizability to different environments. Since this study is based 

on the perspectives and experiences of experts within Iran’s administrative 

system, the results may not be easily transferable to organizations outside 

this system. Future researchers are encouraged to build on this work by 

validating and further examining the indicators of innovative organizational 

culture identified in this study. 

 

Keywords:  Culture, Innovative Organizational Culture, Administrative 

System 
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 چکیده

 ی پژوهش طراح   ی. هدف اصل دینمایمرا فراهم    یسازمان  ینوآور  یاجرا  یو بستر لازم برا  رساختینوآورانه ز  سازمانیفرهنگ
ادار  سازمانی فرهنگ  یالگو  نظام  در  رو  رانیا  ینوآورانه  ا  پژوهیآینده   کردیبا  در  رو  نیبود.  از   یمتوال   ختهیآم  کردیپژوهش 

نوآورانه و    سازمانیفرهنگ  های شاخص  و  هامؤلفهمحتوا، ابعاد،    لی با استفاده از روش تحل  ی فیاستفاده شد، در مرحله ک  یاکتشاف 
احصاء شد،    ،یو دانشگاه  ینفر از خبرگان نظام ادار  16با    افتهیساختار  مه یمصاحبه ن   قیآن را از طر  نده یبر آ  تأثیرگذار   ی روندها

اصل مقوله  سه  فرع  ی که  مقوله  پانزده  مر  یو  در  آمد.  دست  دلف  ی اعتبارسنج  ی برا  ،یکم  ۀحلبه  روش  از   کی کلاس  ی عوامل، 
  یمرحله کم  های  . داده دآی  دست  به   ها  اجماع آن  زانیشد تا م  ع یتوز  ،ینفر از خبرگان دانشگاه  12  نی ب  یاپرسشنامهاستفاده شد،  
از   استفاده  اندازه  یهماهنگ  بیضر  یآمار  یها روشبا  مو   شیگرا  هایکندال،  از مرکز  قرار گرفتند.    لیتحل  ردبه مرکز و دور 

رو  هاافتهی بر  خبرگان  که  داد  ادار  سازمانیفرهنگ  یالگو   ینشان  نظام  در  رو  رانیا  ینوآورانه  شامل   پژوهیآینده   کردیبا 
نوآورانه به اجماع   سازمانیفرهنگ  بر  گذاراثر  یاسیو س  یسازمان  ،محیطیزیست  ،یفرهنگ  یاجتماع  ،یفناور  ،یاقتصاد  یروندها

 مؤلفهو نه    ییبنا  ریو شالوده ز  مشاهده قابلبا دو بعد عوامل    زین  پژوهیآینده   کردینوآورانه با رو  سازمانیفرهنگ  نی مچن. هدندیرس
سازمان  ،ینوآور  کیاستراتژ  یرهبر توانمندساز  تیریمد  ،یمنابع  مد  یدانش،  ساختار   ارتباطات،  ،هاده یا  تیریکارکنان، 

ارائه خدمات نظام    یبهتر برا  انداز چشم  جادیمنجر به ا  تواند یپژوهش م  نیا  ج یشد. نتا  سازی مفهوم  ها نگرش  و   ها ارزش  ،یسازمان
 باشد.  دیمف رانیا ی نوآورانه در نظام ادار سازمانیفرهنگ تیریمد یشده و برا یادار

 . پژوهیآینده نوآورانه،  سازمانیفرهنگ  ،سازمانیفرهنگ  :هاواژه کلید 
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 مقدمه 

آید که مرتبط با هر سه قوه است. این ماشین اجرایی اجزایی می  حساببه نظام اداری ماشین اجرایی دولت  

و دارد  اختیار  در  نقش خود  ایفای  از    عنوانبه   جهت  مردمی کشور  بدنه  با  مرتبط  دستگاه حاکمیتی  یک 

و   نفوذ  برای   تأثیرگذاریحیطه  و  است  برخوردار  عمیقی  برای  جامعه  بسیار  چرخ  و    نقلیه   وسیله   مانند 

، (. کارآمدی این نظام نقش به سزایی در ارتقا سطح رفاه اجتماعیJrista, 2019) انسان است  برای   وپادست

تداوم بخشیدن    ، استمرار و ، کیفیت خدمات، رشد آموزشیشخصیتی   و استانداردهای  فرهنگی   هایارزش

پاسخگویینظام حکومتی  به  افزایش  ،  آماده اجتماعی  های کتمشار  و  تغییر    برای   کردن جامعه،  و  پذیرش 

تحقق   تحولات مقابله  وظایف   تقبل   توانایی  شکیب(.  Souza, 2017)  دارد  اهداف حکومتی  و  با    جدید، 

حل  های دگیچیپ محیطی،  تغییرات  مدیریت  ی بندرده ،  نوین  مسائل  و  آشفتگیبحران  تعارضات،  و  ها،  ها 

  ترین مهمبستگی دارد. امروزه یکی از    نظام اداری   ظرفیت   و بسیاری موارد دیگر همه و همه به   منابع   بسیج 

کشورهای   تمایز  خصیصهتوسعهدرحال و    یافتهتوسعه وجوه  و  ویژگی  در  تفاوت  و  ،  اداری  نظام  های 

پژوهشهاستآنمدیریتی   شرایطی  .  وجود  به  مشروط  را  کشورها  توسعه  اندیشمندان،  و    ازجمله گران 

نظران  تر صاحببیش  1970(. تا اواخر دهه  Dwivedi, 2020)  دانند برخورداری از نظام اداری کارآمد می

بر وجوه فن    تأکید)بوروکراسی( را با    سالاری سازی دقیق ایده وبر یعنی دیوانحوزه مدیریت عمومی پیاده 

اداری   نظام  علمی  و  توصیه    عنوانبه سالارانه  اداری  نظام  توسعه  برای  سنت    که درحالی،  نمودندی میک 

پیچیده  مفهومی  چارچوب  به  پژوهشگران  از  بسیاری  اداری  امروزه  نظام  توسعه  از  که    تأکید تری  دارند 

را برای توسعه نظام اداری، اساسی   و اقتصاد، فناوری  شناسیجمعیتهمچون فرهنگ، جغرافیا،    هاییمؤلفه 

-خود را با تغییرات همسو نموده و با بهره   موقعبه اند که بتوانند  هایی موفقدانند. در جهان امروز سازمانمی

در یک محصول   تواندیمپاسخ بهتری به محیط دهند. نوآوری برای یک سازمان  گیری از ظرفیت نوآوری 

 یا خدمت جدید، تکنولوژی تولیدی جدید، فرآیند عملیاتی جدید یا یک استراتژی مدیریتی جدید باشد

(Liao et al., 2008 آینده در  حیاتی  نقش  و  ضروری  است  امری  سازمان  رشد  و  بقا  برای  نوآوری   .)

دارد،سازمان مستمر   کاملاا  ها  نوآوری  سایه  در  فقط  رقابتی  مزیت  کسب  و  تمایز  ایجاد  که  است  واضح 

شک تحقق این امر مستلزم بسترسازی برای نوآوری و در (. بیAl-Essa et al., 2022) ایجاد خواهد شد

است  نوآورانه  فرهنگ  طریق  از  آن  بهبود  و  دادن  قرار  سازمان  (.  Adiguzel et al., 2022)  اولویت  یک 

برای آنکه بتواند واقعاا نوآور باشد باید فرهنگی قوی ایجاد کند که مشارکت در رفتار نوآورانه را تحریک 

ک  موفقیت  عدم  دلیل  بیشترین  سازمان  فرهنگ  به  توجه  عدم  از  نماید.  بسیاری  کلی  شکست  حتی  و  امل 

برای  نوآوری  که  است  رفتارهایی  مستلزم  نوآوری  حامی  فرهنگ  یک  ترتیب  بدین  است.  مدیریتی  های 
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احترام پذیریریسکخلاقیت،   و  اعتماد  تدریجی  القای  تیمی،  کار  آزادی،  در   ،  سریع  درک  و 

روندها و تغییرات متنوع    ریتأثتحت    امروزه نظام اداری   (.Sayad, 2017)   ارزش قائل باشد  هاگیریتصمیم

قرار   خود  پیرامونی  این  دارندمحیط  حوزه   رات ییتغ.  اقتصادیدر  و...   ی فناور  ،یاجتماع  ،یاسیس  ،های 

تحت    داده رخ را  دولت  توسط  خدمات  ارائه  شیوه  می  ریتأث و  مطالعات قرار  انجام  اساس  براین  دهند. 

برای روبرو شدن و  سازمانیآینده بینی روندهای  برای پیش  پژوهشیآینده  دادن ، کسب آمادگی    به   شکل 

 (Kolinko et al., 2018; Becht, 2022; Djukic & Zoric, 2022) اهمیت دارد  نده یآ

آینده پژوهش اجتماعیگران  تغییرات  روند  بررسی  به  متعددی  پرداخته  -پژوهی  آینده  اند.  اقتصادی 

کتاب    مثالعنوان به  در  تافلر  سوم آلوین  پیشرفت  موج  و به  پرداخته  اطلاعات  الکترونیک،  رایانه،    های 

وقت  کار پاره  ر،یپذانعطاف  د یمانند تول دولتی یهابر ساختار سازمان جدید یکه روندها ه بودکرد ینیبشیپ

بیان نموده بود که   پایان تاریخفرانسیس فوکویاما در کتاب    .دنگذاریم  ریتأث   1980  دههو کار در خانه در  

و   ت ی سبیجان نااداری تبدیل خواهد شد.  -حاکمیت لیبرالیسم به پایگاه ایدئولوژیک مسلط در حوزه سیاسی

در ده   که   یراتییتغ  نیترو جامع  ترینمهم   2000مگاترندهای سال  در کتاب    1990در سال    آبوردن   ایشیپاتر

تولد دوباره در   ،یرونق اقتصاد جهاناند که شامل  را بررسی نموده   گذاشته است  ریسال گذشته بر انسان تأث 

  ی سازیخصوص  ن یو همچن  سمی ونالیو ناس   یجهان  یاد، ظهور سبک زندگبازار آز  سمیالیسوس  ظهور  هنر، و 

هایی ( در کتاب صدسال بعد به توصیف آینده جهان در قالب واژه 1998)  پاتریک دیکسون .بود  دولت رفاه 

استدلال کرده   وی  پرداخته است.   یاخلاقو رشد اصول    کال یراد  شدنجهانیی،  شهر  عیسرهمچون توسعه  

تعداد   که  پیش   توجهیقابلاست  این  اقتصادی سریع  بینیاز  اینترنت، رشد  با  تلویزیون  مانند جایگزینی  ها 

جهانی  به  اعتراضات  سازمانچین،  امتداد  این  در  است.  افتاده  اتفاق  غیره  و  برخلاف  سازی  آینده  های 

هایی گیحفظ ثبات و یا کند کردن تغییرات بودند باید واجد ویژ  به دنبال های گذشته و سنتی که  سازمان

بوده و    انکارناپذیرچون پویایی، انعطاف، نوآوری و یادگیرندگی باشند. لزوم توجه به تحول همواره امری  

نهاد   کننده تعیین استثنایی و    تأثیراتو    آفرینینقش خواهد شد. در این مسیر    هاسازمانموجب دوام و بقای  

 ناپذیر است. و کارکرد آن در تحقق این مهم کتمان سالاریدیوان 

توجه ناکافی محققان به    دهنده نشان نظام اداری در ایران نیز    پژوهیآینده مطالعات انجام شده در خصوص  

الگوی   رویکرد    سازمانیفرهنگ طراحی  با  ایران  اداری  نظام  در    مثال عنوانبه .  است  پژوهیآینده نوآورانه 

 یدولت   یهادر دانشگاه   یالمللنیب  یعلم  یهایهمکار  یپژوهنده یآبه    (2023)  مطالعه مهرآور و خورسندی

سناریوهایکشور   شکوفا  براساس  و  فرصتییرشد  جرسوزی؛  تاردارحهی؛  و  دانشگاه  روح  و    کیشدن 
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  یها یاستراتژ  شیآرابه    (2021)  اند. صحرایی و همکارانپرداخته  کشور  یدولت  هایانشگاه ن دخاموش شد

ادار  سازیچابک  شامل  یو عموم  یدولت   ده ی چیپ  یهادر سازمان  نده یآ الکترون  ، ینظام   ک، ی توسعه دولت 

 ینگاه ( با عنوان  2019)  اند. طاهری عطار و همکارانپرداخته  دن خدماتنمو  یو اقتصاد  وریبهره   یارتقا

مسئولنده یآ مقوله  به  سازمان  یاجتماع  تی پژوهانه  طریق    یردولتیغو    ی دولت  یهادر  رواز   کرد یکاربست 

به  دلف   شیافزا  ،فشار رقابت  شیافزا  ناشی از  یشرکت  یاجتماع  تی مسئول  نده یفزا  تیگوناگون اهم  لیدلای 

اجتماع  یآگاه انتظارات  کا  ی،اسیس  لی دلای،  و  عواملرکنانخودپنداره    انیو جر  شدنی و جهانی  قانون  ، 

است.  اطلاعات  عیسر نکرده  بررسی  را  سازمانی  نوآورنه  فرهنگ  موضوع  و  و    پرداخت  کارگرشورگی 

(  2015)  زاده راند. مبینی و معماپرداخته  رانیهمگرا در ا  ی وقوع نظام ادار  پژوهیآینده به    ( 2019)  همکاران

عنوان   با  پژوهشی  مقاومتم  رانیا  یدولت  یهاسازمان  یپژوهنده یآدر  اقتصاد  الزامات  با  عدم  تناسب  ی 

سازمان  یهاتیقطع روی  سال  پیش  در  ایران  دولتی  نموده   1404های  تبیین  که  را    خل وجود    دیمؤاند 

الگوی   خصوص  در  رویکرد    سازمانیفرهنگتحقیقاتی  به  است.    پژوهیآینده با  توجه  با  نقش  حال 

کشور و لزوم توجه به تغییرات محیطی در حوزه تکنولوژی، اقتصاد، انکارناپذیر نظام اداری در مسیر توسعه 

و   الگوی    ست یزط یمحاجتماع  تدوین  ضرورت   ... به    سازمانیفرهنگو  نگاه  با  اداری  نظام  در  نوآورانه 

بود؛  توجیه  شیازپش یبآینده،   خواهد  می اینپذیر  مفهوم    یهاه شاخو    هامؤلفه ابعاد،    تواند پژوهش 

تبیین نماید. افزایش شناخت  تر تر و عملیاتیدقیق  صورتبه را  آن بر  مؤثرعوامل  نوآورانه و  سازمانیفرهنگ

می زمینه  این  در  تقویت  موجود  و  توسعه  به  مناسبی   نوآورانه   سازمانیفرهنگ تواند  زمینه  و  نماید  کمک 

از   نماید.  ایجاد  اداری  نظام  تقویت فرایندهای  بهبود  می نیز کاربردی دگاه یدبرای  نقش مؤثری در  تواند، 

طریق   از  اداری  نظام  باشد.  سازمانیفرهنگعملکرد  داشته  الگوی    نوآورانه  ارائه  اساس  براین 

ایران    سازمانیفرهنگ اداری  نظام  در  و    عنوان به نوآورانه  بوده  پژوهش  این  اصلی  و چالش    سؤالدغدغه 

 پژوهیآینده ان با رویکرد  نوآورانه در نظام اداری ایر  سازمانیفرهنگالگوی  مطرح گردید:    گونهن یااصلی  

 ؟ استشامل چه عناصری 

 

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان
 پژوهش   ینظر ۀ نیشیپ

شده و سپس   جادیاست که توسط رهبران سازمان ا  یمشترک   یهامتشکل از باورها و ارزش  سازمانیفرهنگ

ادراکات، رفتارها و ادراکات کارکنان را    درنهایت و    شود یم  ت یتقو  یمختلف ارتباط   یهاروش   ق یاز طر

م فعال  سازمانیفرهنگ.  دهدیشکل  تمام  ارزش  ندها، یفرا  ها،ت یمجموع  انگ  ،هاعادات،  و    هازه یساختارها، 
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باعث شده تا محققان بکوشند    ینوآور ژه یو ت ی(. اهمBendak et al., 2020) شودیافراد سازمان را شامل م

 یی. فضاندیممکن حذف نما  یرا تا جا  یکنند و موانع نوآور  جادیا  ینوآور  یبهبود فضا  یبرا  هایی¬نهیزم

 Kiefer et)  شوند  انیتوسط افراد ب  راحتیبه   هاده یکه ا  شدرا شکوفا کرد و موجب    تی که در آن بتوان خلاق

al., 2021; Xie et al., 2022  .) ا  مؤثر   ی رهایمتغ  ترینمهماز    یکی موضوع فرهنگ   ییفضا  ن یچن  جاد یدر 

صاحب  متغاست.  از  را  فرهنگ  نوآور  مؤثرو    یاساس  یرهاینظران  فرهنگ   انند دیم  یبر  دارند  اعتقاد  و 

بز مس  نیتررگنامناسب  در  نوآور  ریمانع  ارزش  یتحقق  سازمان    نیادبنی  مفروضات  و  هااست.  بر  حاکم 

  یها ده یا  راحتیبه حاکم بر سازمان به افراد اجازه دهد    یکه باعث شود فضا  ردیشکل گ  ایگونه به   تواندیم

  انیدر م  وزهن   یفرهنگ نوآور  فی( تعرVillaluz & Hechanova, 2021)  ندیخود را در سازمان مطرح نما

در   یمتعدد  هایدگاه یاست و د  برانگیزچالش فرهنگ همچنان    یمعنا  رایز  ؛است  موردبحث  اریمحققان بس

  نشده است  جاد یا  ی از فرهنگ نوآور  ی واحد  فیفرهنگ وجود دارد و تعر  ک یدر    یمورد مفهوم نوآور

(Fuad et al., 2022  فرهنگ نوآورانه .)سازمان را    هایش یو گرا  هاشارزتفکر و رفتار که   هایاز راه   یکی

م پذ  دهدیشکل  بردارنده  در  حما  رشیو  ا  تیو  کارا  دیجد  هایده یاز  و  عملکرد  بهبود  سازمان    ییو 

از مفروضات مشترک،   یامجموعه به    ، یاز فرهنگ نوآور  یگرید  فیشده است. در تعر  فیتعر  باشدیم

که    اعضای  رفتار  و  هانگرش  باورها،   ،هاارزش ا  توانند ی مسازمان  نوآور  جادیبه  توسعه  تول  ی و    د ی در 

جد است  ندیفرآ  ا یخدمات،    د،ی محصول  شده  اشاره  کنند  کمک  همچنAli & Park, 2016)  کار    ن ی (. 

ارتباط   کیو    کندیمسازمان را منعکس    ن یو همچن  هامتی  رفتار  و  نگرش  ، نوآورانه  سازمانیفرهنگ  ی پل 

سازمان  ن یب نتا  مؤثر  یعمل  ک   ج یو  ارائه    تیفیبا  علCramm et al., 2013)  دهد یمبالا    ی هاچالش   رغمی(. 

معناHung & Hong, 2017)  یچندفرهنگ  یهادگاه یدموجود در خصوص   و عدم وجود    موردتوافق   ی( 

را    ی و عملکرد سازمان  یفرهنگ نوآور  نیرابطه ب  یاز مطالعات تجرب  یار یبس  ،یاز فرهنگ نوآور  یجهان

 کننده تعیین عامل    کیکه فرهنگ    اندافته یدر( و  Jan et al., 2014; Naranjo et al., 2016) اندکرده   د ییتأ

و    ینوآور   یکه فرد را برا  گذارد¬یم  ریفرد تأث  کیاست. فرهنگ بر رفتار    یسازمان  ی نوآور  یبرا  یاساس

  سازمانبه    ها،ق تشوی  و  هادر قبال فرصت   زیفرد ن  گر،ید  ی. از سوکندیسازمان توانمند م  ی خلق ارزش برا

که    ی فرهنگ  هاییژگیو  ریتأث  فیموجود قادر به توص  ی ، مطالعات تجربحالن یباامتعهد خواهد بود.    اریبس

( استدلال  2004(. لمون و ساهوتا )Fuad et al., 2022)  ستند یباشند ن  یمانع نوآور  ای  دهنده شیافزا  توانند یم

 ره یو غ  یدانش، ساختار سازمان  ساختارهای  ها،شرکت، ارزش  یشامل جو کل  سازمانیفرهنگکه    کنندیم

  ،یابعاد   نهیفرهنگ چند زم  کی  عنوان به فرهنگ نوآورانه    کیکه    کندی ( استدلال م2008)  یدوبن  است.
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 یاست. در شرکت  ینوآور  یاجرا  یبرا  ط یو مح  یاز نوآور   تیحما  یبرا  رساختیز  ،یقصد نوآور  ازجمله

نوآور به  دادن  پاداش  آن  هدف  در    ،پذیریریسک   قی تشو  ،یکه  تغ  پذیریانعطاف مشارکت  الهام    ر،ییو 

 (. Li & Liu, 2022) اشتراک دانش است  ج ینوآورانه و ترو  یبه فضا دن یبخش

 
 ی تجرب نه یشیپ

به   نیا  در پ  ی هاپژوهش مرور  بخش  کشور    رامونیگذشته  از  خارج  و  داخل  در سطح  پژوهش  مسئله 

 ی سازمان  ینوآور  تیظرف  یریگ( با عنوان ارائه مدل اندازه 2023)  و همکاران  زاده  م ی. مطالعه کرمیاپرداخته

  تی داد که ظرف  اننش  یشیمایپ  یفیبا روش توص  یسازمان نظام  کیدر    ی استنتاج فاز  ستمیس  کارگیریبه با  

وضع  3شامل    یسازمان  ی نوآور نوآور)   ی ورود  تیبعد  فرهنگ    ی نوآور  ن،یآفرتحول   یرهبر  ،یوجود 

و   ق یتحق  تیظرف) ندیفرا  ت ی(، وضعیم یو ت یانداز و کارگروهچشم  ت،یمأمور  ،یاز استراتژ یعنوان بخشبه 

نوآور مد  ی توسعه،  همکار  ده یا  تیریباز،  وضعیپژوهش  یهای و  و  کارا  ی)بازده  یوجخر  تی(   ییو 

سرما نوآورانه،  رو  یگذار هیمحصولات  م  د یتول  ی بر  نوآورانه(  زارچباشدیمحصولات  مطالعه  و    ی. 

 ی ف یدر صنعت فولاد نشان داد که با روش ک  محوریمدل تحول فرهنگ تعال ۀ ( با عنوان ارائ2023) همکاران

  ط، یفرهنگ و مح  ،یو سازمان  یفرد  ،اورانه انجام شد نشان داد که عوامل فن  اد یبنداده   یۀ بر روش نظر  یمبتن

بلوغ سازمان  ندیساختار و فرآ با جامعه، عدالت سازمان  یو  پا  یو عوامل مرتبط  ارز  شیو    ت یریمد  ،یابیو 

توانمندساز  هارساختیز  ۀتوسع   زش،یانگ  تیریمد  ،یمشارکت فرد  یو  به رشد  و    یسازمان  ۀتوسع  ،یمنجر 

طلگرددیم  یاجتماع رزم  مطالعه  و  .  عنوان  2021)  همکارانب  با  نوآور  یسازمدل (  فرهنگ  و    یروابط 

انجام شد نشان   یشیمایپ  یفیو توص  یکه با روش کم   مثبت  یجو سازمان  یگریانجیمبا    یمشارکت  تیریمد

اما ؛  رابطه مثبت وجود دارد  یجو سازمان  گرییانجیبا م  یمشارکت  تیری و مد  ی فرهنگ نوآور  ن یداد که ب 

نوآور  نیب م  یفرهنگ  معنادار  یمشارکت  تیریدو  و  مثبت  نص  یرابطه  مطالعه  ندارد.  و    روزیف  یریوجود 

با    یآموزش عال  مؤسساتو    هادانشگاه در    ی فرهنگ نوآور  هایمؤلفه   یی( با عنوان شناسا2019)  همکاران

 ،یسازمان  یسازگار  ، یبه نوآور  شیشامل هفت عامل گرا   ی نشان داد که فرهنگ نوآور  بیروش فراترک 

است. در مطالعه    ییاجرا نهیو زم  یارزش محور  ، یبازار محور  ،یتوانمندسازو    تیخلاق  ،یمانساز  یریادگی

  ی د یتول هایشرکت آن در  ی ارتقا یهاو راه  ی فرهنگ نوآور ی الگو ی( با عنوان طراح 2017) یاحمد یعل

ک  روش  با  گرا   یفیکه  شده  نوآور  شیانجام  ا  ، ینوآور  انداز چشم داشتن    ، یبه  و  یجد  های ده یتوسعه  د 

عادلانه،   رفتار  احساس  متقابل،  اعتماد  و  احترام  جستجو   گذاریاشتراک نوآورانه،  و  و    ها ده یا  یدانش 

 شد.  نیی تع یفرهنگ نوآور هایشاخص  عنوانبه   های نوآور
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)  جینتا وانگ  نوآور2023مطالعه  فرهنگ  عنوان  با  مس  ی(  و   یفعل  قاتیتحق  ،یابیرد  ریسبز: 

  ی نوآور  تیریمد  المللین یب  قاتیموضوعات در تحق  ترینمهم از    یکینشان داد که    نده،یآ  ی هااندازچشم

بس  د یجد  یکیتکنولوژ  یهاشرفتی پ  ر،یاخ  یهاسالدر   که  است  سازمان  یاریبوده  حل   ی راب  آن  از  هااز 

استفاده    ی فن  یهاچالش سبز«  د  ،کنندیم»عملکرد  بر  موجود  ز  یهادگاه یمطالعات   ،ی طیمحست یسبز، 

فناور و  استراتژ  یبرا  یمحصول  پا  یهایکشف  ا  داریسبز  جهان  یاصل  یهایستگیشا  جادیو  سطح   ی در 

بوده  اما  متمرکز  مس  شهیهم  هاآن اند،  نوآور  ریاز  معنو  یکارآمد  سبز   کمک  یبرا  یاز سطح  عملکرد  به 

کرده  همکاران  فؤاد اند.  غفلت  در  2022)  و  نوآور  یامطالعه (  فرهنگ  عنوان  بررس  یبا  و  آموزش   ی در 

در  28  کیستماتیس شخص  افتندیمطالعه  همکار  ،یفرد  ت یکه  ت   یتعامل،  کار  همچن  تیحما  ،یمیو    نی و 

نتاباشد¬یم  ی ابعاد فرهنگ نوآور  ترینمهم جزو    یرهبر با  2022)  و همکاران  گالوا  ن یمطالعه ژانا م  جی.   )

مد پا  کی  عنوانبه  سازمانیفرهنگ  تیریعنوان  و  نوآورانه  توسعه  ببنگاه   داریعنصر  که  داد  نشان    نی ها 

از الزامات توسعه نوآورانه و    هاآن کارکنان شرکت رابطه وجود دارد و انطباق    یو سازمان  یفرد  یهاارزش

پا سا   کیاستراتژ  یزیربرنامه   یبرا   ییمبنا  نوآور   هایشرکت   سازمانیفرهنگ .  است  داریتوسعه   ریدر 

.  ستندیوابسته ن   تی به مل  یخاص جهان  یهات یلفعا  یبرا  ینوآور  ندیفرآ  یاصل   یپارامترها  رایکشورهاست، ز

همکاران و  ابورامادان  عنوان  2020)  مطالعه  با  عملکرد    ینوآور  ،سازمانیفرهنگ(  بخش    موردمطالعهو 

باز   ،یمیکار ت   یهایژگیبا وکه    یفرهنگ قو   کیداد که حضور    ان نش  ن یکشور فلسط  ی بانکدار ارتباط، 

کار استقلال  انعطاف  ، یبودن،  کارکنان،  مشارکت  مشتر  ت، ی مسئول  ت،یخلاق  ، یریپذتعهد،    ،یتمرکز 

ر  یریادگی کارآفر  ،یسازگار  ،یریپذسکیمستمر،    ی ریدرگ  جان،یه  ،یعملکرد  یهازه ی انگ  نانه،یتفکر 

دارد. مطالعه    ریتأث  یسازمان  عملکردبر    تیموفق  یو سطوح بالا  ،یابیبازار  یرگیجهت  ،یریگمیتصم  ،یکار

همکاران  میعبدالحل نوآور2019)  و  فرهنگ  عنوان  با  اهم  هایشرکتدر    ی(  متوسط:  و    ت یکوچک 

انجام    یمعادلات ساختار  یسازمدلو    یکه با روش کم  ییو بازارگرا  ی سازمان  یریادگی  ،سازمانیفرهنگ

نشان   تمام  داد شد  فرهنگ   تیمأمورمشارکت،    ،یرپذی)انطباق  سازمانیفرهنگابعاد    یکه  بر  ثبات(  و 

 دارند.  ر یتأث  یرهنگ نوآوربر ف یو شناخت  ی از نظر اکتساب اطلاعات و رفتار یسازمان یریادگی ، ینوآور

متعددی انجام شده    های آن در اعصار مختلف پژوهش  یهایژگیو  یو نوآور  سازمانیفرهنگ  درباره 

  یالگو   یبـا عنوان طراح  یاما پژوهشـ  ده؛یو ارائه گرد  نیاست و الگوهای متعـددی در حوزه مطروحه تدو

خاص    هاییژگیو  نو در نظر گرفت  پژوهیآینده   کردیبا رو  ران یا  ینوآورانه در نظام ادار  سازمانیفرهنگ

به ارائه   زین  رانیا یانجام شده در نظام ادار  یهاپژوهشیآینده   ن ینشـد. همچن  افـتی  رانیا  دولتی  یهاسازمان
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نوآور فرهنگ  خصوص  در    نوآوری   فرهنگ  خصوص   در  شده   انجام  مطالعات  و   اندنپرداخته   یالگو 

ادار  نـده یآ  یالزامات روندها قرار    ی الگو  یرا در طراح  ینظام  نظر  نوآرانه مد    ن ای   که   ؛اندنداده فرهنگ 

کرد مطالعه حاضر از منظر موضوع    انیب  توان یمبودن و نوآوری پژوهش حاضر است، لذا   دی خود گواه جد

 . و حوزه مطالعه جنبه نوآوری دارد

 

 تحقیق  روش

»میدانی« اجرا  مکان  ازنظر  »مقطعی«،  زمان  ازنظر  »کاربردی«،  ازنظر هدف  نحوه   پژوهش حاضر،  ازنظر  و 

 که مراحل انجام آن به شرح ذیل است:  کمی( بود -ها، آمیخته متوالی اکتشافی )کیفیگردآوری داده 
 مرحلۀ کیفی 

نوآورانه در   سازمانیفرهنگ الگوی  از    یقی به دنبال درک عم  ان پژوهشگردر این مرحله، با توجه به اینکه   

استفاده تحلیل محتوا   از نوع   یفیک   کردیاساس، از رو  ن ی. بر اندبود  پژوهیآینده نظام اداری ایران با رویکرد  

این  در    ازآنجاکه.  است  هاداده   درون  موجود   الگوهای  بیان  و   تحلیل  تعیین،  محتوا  تحلیلنمودند. هدف  

واکاو  ان پژوهشگر،  پژوهش دنبال  نظر خبرگانموردبررس  ده یپد  یبه  طبق  نمونه ندبود  ی  راهبرد  از  لذا  -؛ 

سهم  یرگی نوع  از  کرد  یاه یهدفمند  نمونه نداستفاده  درروش  د  ، ایهیسهم  یریگ.  مختلف  افراد   رسهم 

. بر  شودیو... لحاظ م  یطبقه اجتماع  گاه،یجا  ت، ینسمانند ج  یمشخص  هاییژگیپژوهش با درنظرگرفتن و

تعداد    نیا از    16اساس،  اجرایی  نفر  و  دانشگاهی  پدخبرگان  خصوص  در  لازم  تجارب  از   ده ی که 

بودند،    ،یموردبررس این مرحله،    به ذکرانتخاب شدند. لازم  برخوردار  ادامه    یریگنمونه است در  آنجا  تا 

قرار گرفت و    ییمورد شناسابر آن  مؤثر    نوآورانه و روندهای  سازمانیفرهنگ  هایمؤلفه ابعاد و  که    افتی

در مصاحبهدستبه   هایداده   ینوعبه  به آمده  فراوانها  به   یقبل  هایه داد  با  یطور  داشتند؛   که ی نحومشابهت 

جد افراد  داده   یبرا   دیانتخاب  مصاحبه،  دل  یشتریب  یهاانجام  همین  به  نکرد.  اضافه  پژوهش   ل ی به 

آمده دستاز اطلاعات به   یادیکه حجم ز  دند یرس  جه ینت   ن یبه ا  شانزدهمبعد از انجام مصاحبه    انپژوهشگر

به   ی تکرار  د،یجد  یهااز مصاحبه اشباع در داده   گریدعبارتبوده و    ند ی؛ لذا فرااندده یموردنظر رس  هایبه 

از  مصاحبه   رس  به   شانزدهمشونده  مصاحبه بعد  مشخصات جمعدیاتمام    در   شوندگان مصاحبه  یشناخت  تی. 

کنندگان در پژوهش از ابزار مصاحبه نیمه  برای احصاء نقطه نظرات مشارکت  شده است. اده د  نشان  1  جدول

بدین  شد.  اجرا  قیاسی  شیوه  به  که  استفاده شد  را  ساختاریافته  اصلی خود  پرسش  پژوهشگران  که  صورت 

با پاسخ    نوآورانه مطرح کردند  سازمانیفرهنگ بر    مؤثر پیرامون روندهای   به مطرح   هاآن و متناسب  اقدام 

ای تحلیل روش هفت مرحلهها، از  تری کردند. در پژوهش حاضر جهت تحلیل داده های جزئیکردن سؤال
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  ان در مرحله اول، پژوهشگرترتیب است:  این( که مراحل آن به 2012)شوشا،    استفاده شد  محتوای کلایزی

داده طور مکرر گوشکنندگان در پژوهش را در پایان هر مصاحبه به شده توسط مشارکتتمام بیانات ارائه 

توصیفات   کرد  هاآن و  سعی  و  پیاده  کاغذ  روی  بر  موردمطالعه  پدیده  پیرامون  درک    ندرا   نظراتبرای 

کد    74در پایان این مرحله تعداد    لذا  ،را موردبررسی و مطالعه قرار دهد  هاآن کنندگان چند مرتبه  مشارکت

به دست آمد دوم،  .  باز  مرحله  )پژوهشگران  در  موردمطالعه  پدیده  با  مرتبط  واژگان  و  روندهای  جملات 

بر   کردنوآورانه  سازمانیفرهنگمؤثر  مشخص  را  د  ند(  واژگان  و  و  مفاهیم  از  هرکدام  به  سوم،  مرحله  ر 

مشارکتاستخراج تفکر  اساسی  مفهوم  و  معنا  بیانگر  که  مفهوم خاصی  قبل،  مرحله  از  بود، شده  کنندگان 

بیانات اصلی مشارکت  هاآن داده شد و جهت موثق نمودن   شد. در مرحله چهارم،  کنندگان مراجعه میبه 

مشارکت  انگرپژوهش بیانات  دقیق  مرور  و  مطالعه  از  در بعد  را  مشترک  مفاهیم  پژوهش،  در  کنندگان 

قراردسته موضوعی  خاصِ  طبقات  و  پژوهشگر  ندداد  ها  پنجم،  مرحله  در  تشکیل   ندکرد  یسع  انو  با  تا 

کلی دقیقطبقات  توصیف  برای  را  نتایج  ده تر،  پیوند  هم  به  موردمطالعه  پدیده  از  این    ند؛تر  پایان  در  لذا 

در مرحله ششم، عقاید استنتاج شده به توصیفی آمد.   به دستمقوله اصلی   3و  مقوله فرعی    15مرحله تعداد  

ها، های نهایی حاصل از تحلیل داده جامع و کامل از پدیده تحت مطالعه تبدیل شد و در مرحله هفتم، یافته

اعتبار  به  اطمینان از  به مشارکت  هاآن منظور  یافتهبا مراجعه  پیرامون  ها مورد تأیید قرار کنندگان و پرسیدن 

پژوهش .ندگرفت یافته در  آیا  که  معناست  این  به  اعتبار  کیفی  به های  پژوهشگر، دستهای  موضع  از  آمده 

پژوهش درست  مشارکت یا خوانندگان آن  و  پژوهش  پژوهش یا خیر. در  هستکنندگان در   برای  این 

(  2009. کرسول )استفاده شد(  2009یابی کرسول )اعتباراز راهبردهای   کیفی، های های داده یافته یابیاعتبار

( بررسی توسط  1اند از:  های کیفی مطرح کرده است که عبارتچند راهبرد برای بررسی اعتبار در پژوهش

بیرونی  3( بررسی توسط همتایان یا همکاران  2کنندگان  اعضاء یا مشارکت بازتاب پذیری  4( ممیزی   )5  )

علمی ی. در پژوهش حاضر، با توجه به اینکه پژوهشگران از سه منبع )اعضای هیئتمثلث سازیا تنیدگی بهم

تنیدگی منابع در پژوهش استفاده کردند. افزون  ها کردند، از راهبرد بهمیافته   آوریبه جمع و مدیران( اقدام  

های  حبت های خود از صبا توجه به اینکه در پایان هر مصاحبه، پژوهشگران اقدام به ارائه برداشت   ،بر این

قرار بگیرد، از راهبرد   هاآن ها مورد تأیید  تا از این طریق صحت و درستی یافته   کردندها میشونده مصاحبه

کنندگان نیز بهره بردند. درنهایت با در نظر گرفتن این نکته که پژوهشگران بعد از  بررسی توسط مشارکت

آمده را در اختیار دو فرد مطلع نسبت به روش کیفی دستهای به انجام فرایند تحلیل محتوای کلایزی، یافته
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یافته به  نسبت  را  ایشان  تأیید  و  داده  به قرار  لذا  دستهای  گرفتند،  توسط    هاآن آمده،  بررسی  راهبرد  از 

 عنوان یکی دیگر از راهبردهای اعتباربخشی در این مرحله از پژوهش استفاده کردند. همتایان نیز به
 

 کننده در پژوهش های افراد شرکتویژگی (:1) جدول

 جنسیت جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت  جنسیت جایگاه سازمانی  کننده شماره شرکت 

 زن علمی هیئت 9 مرد  مدیر 1

 مرد  علمی هیئت 10 زن مدیر 2

 مرد  مدیر 11 مرد  مدیر 3

 مرد  مدیر 12 مرد  مدیر 4

 مرد  ی علمئتیه 13 مرد  مدیر 5

 مرد  علمی هیئت 14 مرد  مدیر 6

 زن مدیر 15 زن هیئت علمی  7

 مرد  علمی هیئت 16 زن مدیر 8

 
 مرحلۀ کمی 

شده در مرحله کیفی، از تکنیک دلفی در این مرحله، پژوهشگران در راستای اعتبارسنجی عوامل استخراج  

به دلفی  تکنیک  کردند.  استفاده  تکنیککلاسیک  از  یکی  اتفاقعنوان  راستای  در  مهم  پیرامون  های  نظر 

هایی که جنبه اکتشافی دارند و به دنبال شناسایی عناصر اساسی یک های کیفی است، لذا در پژوهشمسئله

ها (. براین اساس ابزار گردآوری داده Habibi et al., 2024) شوداز تکنیک دلفی استفاده می پدیده هستند، 

ای بود که مبتنی بر روندهای احصاء شده در مرحلۀ کیفی پژوهش و در در مرحله کمی پژوهش، پرسشنامه

لاا مخالفم طراحی شده بود. نمونه آماری در مرحله کمی ی از کاملاا موافقم تا کامادرجه پنج طیف لیکرت  

شامل   پدیده   12پژوهش،  پیرامون  لازم  تجربه  و  دانش  کنار  در  که  بودند  دانشگاهی  خبرگان  از  نفر 

ازاین  بودند.  برخوردار  نیز  پژوهش  در  مشارکت  برای  لازم  تمایل  از  پژوهشموردبررسی،  با  رو،  گران 

کردند. برای بررسی روایی   هاآن گیری هدفمند از نوع گلوله برفی اقدام به انتخاب  استفاده از روش نمونه

بدین  استفاده شد،  از روایی صوری  نفر متخصص صورت که سؤالپرسشنامه  اختیار دو  پرسشنامه در  های 

تأیید سؤال  هاآن و    حوزه رفتار سازمانی و مدیریت دولتی قرار گرفت   لی وتحله یتجزها پرداختند. برای  به 

کندالداده  هماهنگی  ضریب  از  نیز  کمی  بخش  در  در   ها  چارکی  دامنه  معیار،  انحراف  میانه،  مقادیر  و 

 استفاده شد. 24اس پی اس اس نسخه  افزارنرم
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 ق ی تحق یهاافتهی
 های مرحلۀ کیفییافته 

به یافته ) دستهای  پژوهش  سؤال  به  پاسخ  راستای  در  پژوهش  کیفی  مرحله  از    های شاخصآمده 

  مجموع اند؟( نشان داد که از نوآورانه در نظام اداری و روندهای مؤثر بر آن در آینده کدام سازمانیفرهنگ

مشارکت  شده استخراج کد    74 با  مصاحبه  پژوهش،از  در  روندهای    34کنندگان  به  بر    تأثیرگذارکد 

های  ( مقوله 2نوآورانه اختصاص داشت. در جدول )  سازمانیفرهنگ کد به    40و    نوآورانه  سازمانیفرهنگ

 اصلی، فرعی و کدهای استخراجی نشان داده شده است. 

 
 های اصلی و فرعی الگوی تحقیق کدها، مقوله  (:2)جدول 

 کدها( ) میمفاه مقولات فرعی  مقولات اصلی ردیف

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 روندها  

 چین و هند و...( در دنیا نوظهور )ظهور اقتصادهای  اقتصادی 

 بازارهای نوظهور برای کسب درآمد 

ها ناشی از  ی دولتبهداشت خدماتو  یبازنشستگ یهابودجه شیافزا

 پیری جمعیت 

 فقرزدایی اهمیت 

 اقتصاد دیجیتال

 شدت رقابت در اقتصاد 

 توسعه تعاملات سریع و الکترونیکی  فناوری 

 های دولت دسترسی مردم به داده

 پلتفرم محوری به جای محصول محوری 

 داده محوری 

 توسعه هوش مصنوعی

 رایانش ابری

 اینترنت اشیا 

 بلاک چین 

 یادگیری ماشین

 

 اجتماعی فرهنگی 

 مهاجرت بیشتر نیروی کار ماهر 

 ها کمبود مهارت 

 کاهش جمعیت 

 رفاه اجتماعی و برابری گری برای مطالبه
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 کدها( ) میمفاه مقولات فرعی  مقولات اصلی ردیف

 Zنسل 

 تغییرات آب و هوایی محیطی زیست 

 منابع انرژی تجدیدپذیر و پاک  کارگیریبهضرورت 

 توجه به اهداف توسعه پایدار 

 ترسیم مجدد مرزهای سازمانی  سازمانی

 های خاص هایی با تخصص ظهور سازمان

، تولیدکنندگان و  کنندگانتأمینپذیر های انعطافشبکه

 کنندگانمصرف

 تغییرات ساختار صنعت 

 هاظهور ابزارهای جدید مدیریت سازمان

 های داده محور سازمان

 از بین رفتن انسجام اجتماعی

 های نامحسوس اهمیت دارایی

 ضرورت برخورداری از کارکنان مستعد و ماهر

 حکمرانی نظام سیاسی  سیاسی امنیتی 

 المللی تهدیدات امنیت بین

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نمادهای(  عوامل )

 مشاهدهقابل

  سازمانیفرهنگ

 نوآورنه 

 

رهبری استراتژیک  

 نوآوری 

 انداز نوآوری چشم گیری و تعیین جهت

 بخشی در خصوص نوآوری الهام

 راهبری و هدایت خلاقیت و نوآوری 

 ارتباط و تعامل با کارکنان

 

 

 منابع سازمانی 

 های کارکنان توانایی و مهارت

 های کارکنان دانش و آگاهی 

 خلاقیت و نوآوری کارکنان 

 های سازمانی و محیطی داده 

 تجهیزات و فناوری سازمان

 خلق دانش  مدیریت دانش

 انتقال دانش 

 دانش  کارگیریبه

توسعه و  

توانمندسازی  

 تعیین نیازهای آموزشی حوزه نوآوری کارکنان

 آموزش نوآوری به کارکنان 
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 کدها( ) میمفاه مقولات فرعی  مقولات اصلی ردیف

 ارزیابی سطح نوآوری کارکنان  کارکنان

 

 ها مدیریت ایده 

 پردازی کارکنان حمایت از ایده 

 های کارکنان ارزیابی ایده 

 های برتر ارائه پاداش به ایده 

 ها به محصول/ خدمت تبدیل ایده

 تبادل دانش و اطلاعات  ارتباطات 

 ای و تخصصی حمایت از افراد حرفه

 کارتیمی و مشارکتی

 ساختار منعطف  ساختارسازمانی

 های همکاری شبکه

شالوده زیربنایی   3

  سازمانیفرهنگ

 نوآورنه 

 

 پذیرش خطر ها ارزش

 سرعت عمل 

 آزادی عمل 

 نوآفرینی 

 شفافیت 

 پذیریانعطاف

 یادگیری سازمانی

 مشتری مداری

 نگرش کارآفرینانه  ها نگرش

 پذیریمسئولیت

 گری تسهیل

 تفکر انتقادی

 تفکر خلاق

 رشد و توسعه 

 یکپارچگی

 بر نتایج  تأکید 

 
 های مرحلۀ کمییافته 

 سازمانی فرهنگ میزان اعتبار الگوی  )  پژوهش های مرحله کمی پژوهش در راستای پاسخ به سؤال دوم  یافته

رویکرد   با  ایران  اداری  نظام  در  از    پژوهیآینده نوآورانه  استفاده  با  است؟(  چگونه  خبرگان  دیدگاه  از 
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خبرگان   بین  توافق  از  بالایی  میزان  بیانگر  خبرگان،  بین  پرسشنامه  توزیع  بار  دو  از  بعد  و  دلفی  تکنیک 

یافته بیشتر  شرح  به  ادامه  در  داد.  نشان  را  الگو  پرداختهپیرامون  کمی  مرحلۀ  میزان  های  تعیین  برای  ایم. 

پژوهشاتفاق دلفی،  تکنیک  پرسشنامهنظر در  توزیع  به  اقدام  اول  احصاء  گران در دور  پیرامون عوامل  ای 

کردند کمی،  مرحلۀ  در  دور    شده  این  در  حذف    کدامهیچ که  کیفی  مرحله  در  شده  احصاء  عوامل  از 

نگردید و سه شاخص بهبود سرعت عمل، شفافیت و تفکر انتقادی توسط خبرگان اضافه شد. در دور دوم  

  شنامه پس از افزودن برخی از عوامل کردند از اجرای تکنیک دلفی، پژوهشگران اقدام به توزیع مجدد پرس

های آماری مانند  آوری نظرات با استفاده از روشنظر خبرگان را به دست آورند. بعد از جمع تا میزان اتفاق

  از های حاصل  وتحلیل داده ضریب هماهنگی کندال، انحراف چارکی، انحراف معیار و میانه اقدام به تجزیه 

توافق    نظرات میزان  بررسی  برای  کندال  هماهنگی  ضریب  از  دلفی  تحلیل  در  معمولاا  کردند.  خبرگان 

عنوان مقیاسی برای تعیین درجه هماهنگی و میزان موافقت  شود. این ضریب بهپیرامون پرسشنامه استفاده می

دیدگاه  عدم  بین  زمان  در  که  معنی  این  به  است،  یک  و  بین صفر  مقیاس  این  مقدار  است.  خبرگان  های 

اتفاقنظاتفاق با ر کامل، مقدار ضریب کندال صفر و در صورت  برابر  این میزان  نظر کامل میان خبرگان، 

نزدیک یک  به  ضریب  این  مقدار  هرچقدر  لذا  است،  اتفاق یک  بیانگر  باشد،  استتر  بیشتر  این  .  نظر  بر 

از   نباید کمتر  دلفی  تکنیک  مقدار ضریب کندال در  مقدار    5/0اساس،  لذا   5/0از    ترن ییپاگزارش شود، 

اتفاق توافق خبرگان  بیانگر  بررسی  بر  است. علاوه  پدیده موردبررسی  پیرامون  بین خبرگان  اندک در  نظر 

با استفاده از شاخصتوان هریک از عوامل مطرحپیرامون کل پرسشنامه، می نیز  هایی شده در پرسشنامه را 

انحراف چارکی موردبر میانه، انحراف معیار و  میانه  مانند میانگین،  رسی قرار داد. در تکنیک دلفی مقدار 

تر تر از یک و دامنه چارکی باید کوچکچهار، مقدار انحراف معیار باید کوچک  تر یا مساوی باید بزرگ

به   مربوط  مقادیر  همچنین  و  کندال  هماهنگی  ضریب  آزمون  به  مربوط  نتایج  باشد.  یک  مساوی  یا 

( نشان  4( و )3های )گرایش به مرکز و دور از مرکز پیرامون هریک از عوامل مؤثر در جدول   هایشاخص

 داده شده است. 

 نتایج آزمون ضریب هماهنگی کندال  (:3)جدول 

 معناداری درجه آزادی  خی دو  مقدار کندال  تعداد

12 641 /0  001 /53  9 000 /0  

 

شود، مقدار آزمون ضریب هماهنگی کندال برای کل پرسشنامه برابر با  ( مشاهده می3طور که جدول )همان

 نظر خبرگان پیرامون الگوی به دست آمده است. که بیانگر اتفاق است 641/0
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 مقادیر میانگین، میانه، انحراف معیار و انحراف چارکی هریک از عوامل پرسشنامه  (:4)جدول 
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 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 تعداد 

3/4 میانگین   2/4  1/4  4/4  3/4  4/4  3/4  4/4  3/4  2/4  3/4  2/4  3/4  4/4  5/4  

3/4 5 میانه   5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

انحراف  

 معیار
71 ./  62/0  61/0  63/0  70/0  81/0  49/0  64/0  76/0  81/0  80/0  66/0  88/0  92/0  91/0  

انحراف  

 چارکی
1 1 1 1 1 1 75/0  1 1 1 1 1 1 1 1 

 

شود، مقادیر میانگین برای تمامی عوامل، بالای چهار است که بیانگر ( مشاهده می4طور که جدول )همان

به  اتفاق از عوامل  برای هریک  انحراف چارکی  و  معیار  انحراف  میانه،  مقادیر  است. همچنین  مناسب  نظر 

نظر بالایی تر مساوی یک است، بنابراین اتفاق تر از یک و کوچکتر مساوی چهار، کوچکترتیب بزرگ 

بر روی الگوی به دست آمده در بین خبرگان وجود دارد. با توجه به نتایج بخش کیفی و کمی تحقیق، در 

رویکرد    سازمانیفرهنگ الگوی    1نمودار   با  ایران  اداری  نظام  در  شده   پژوهیآینده نوآورانه  داده  نشان 

 است.
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 پژوهی آیندهنوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد  سازمانیفرهنگالگوی  :1شکل 

 

 هاشنهاد یپو  نتیجه بحث، 

های  طور که پیش این نیز گفته شد، روند و سرعت تغییر و تحولات محیطی نظام اداری را با چالش همان

 سازمانیفرهنگ ، نسبت به توسعه  تأثیرگذارمختلفی مواجه نموده است و نظام اداری باید با رصد روندهای  

الزامات محیطی گام بردارد. براین اساس در این پژوهش تلاش شد تا الگوی   نوآورانه در جهت پاسخ به 

مبتنی بر بررسی مبانی نظری، ادبیات   پژوهیآینده نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد    سازمانیفرهنگ

رو در مرحلۀ  های خبرگان و استفاده از رویکرد آمیخته متوالی اکتشافی طراحی شود. ازاین تحقیق و دیدگاه 

با  اول پژوهش )کیفی( پس از مبانی نظری و پی از روش تحلیل محتوای کیفی و مصاحبه  استفاده  با  شینه، 

ابعاد،   آن    سازمانیفرهنگ   هایشاخصو    هامؤلفه خبرگان،  آینده  در  آن  بر  مؤثر  روندهای  و  نوآورانه 
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به  طریق  از  )کمی(  پژوهش  دوم  مرحلۀ  در  سپس  و  شد  خبرگان احصاء  آرای  دلفی،  تکنیک  کارگیری 

از پرسشنامه جمع استفاده  با  از پیرامون عوامل احصاء شده در پژوهش کیفی، در دو مرحله  آوری و پس 

اتفاق به  یافتهدستیابی  ارائه شد.  به نظر،  فناوری، اجتماعی دستهای  نشان داد که روندهای اقتصادی،  آمده 

نوآورانه نظام    سازمانیفرهنگ بر    تأثیرگذار، سازمانی و سیاسی جزو روندهای مهم  محیطیزیستفرهنگی،  

همچنین بودند.   سازمانی،   منابع  نوآوری،  استراتژیک  رهبری  هایمؤلفه شامل    مشاهده قابل   عوامل  اداری 

با    بنایی  زیر  شالوده   سازمانی و  ساختار  اطات، ارتب  ها،ایده   مدیریت  کارکنان،  توانمندسازی  دانش،   مدیریت

 دهند. نوآورانه تشکیل می سازمانی فرهنگ مفهوم  یهامؤلفه ابعاد و  هانگرش  و هاارزش  مؤلفهدو 

محیطی بر   تأثیرگذارنوآورانه در نظام اداری مستلزم شناخت روندهای    سازمانی فرهنگمدیریت اثربخش   

یافته فناوری، اجتماعی فرهنگی،  آن است.  اقتصادی،  نشان داد که روندهای  ، سازمانی و  محیطیزیستها 

  بلکه   جدید،   های سیاست  کننده تعیین  تواند . این روندها میتأثیرگذارندنوآورانه    سازمانیفرهنگسیاسی بر  

به    مدیریت  و   رهبری   شیوه   در  تغییری دستیابی  اساس  براین  باشد.  اداری  نظام  ارائه    انداز چشم در  بهتر 

خدمات توسط نظام اداری مستلزم، دستیابی به یک تغییر در فرهنگ نظام اداری به سمت فرهنگ نوآورانه  

 است.

روندهای   بروز  و  اساسی  تغییرات  دستخوش  اداری  نظام  بر  حاکم  اقتصادی  محیط  تحقیق،  نتایج  براساس 

... و  هند   و  نوظهور همچون چین  هایجدیدی همچون ظهور اقتصاد دیجیتال، رشد اقتصادی بالای قدرت 

افزایش شدت   در بازارهای  در  رقابت  دنیا،  ایجاد  افزایش  کسب  برای  نوظهور  اقتصاد،  ها و  هزینه  درآمد، 

بازنشستگی  موردنیاز  هایبودجه  جمعیت،    پیری   از   ناشی  ها توسط دولت  بهداشتی   خدمات  و   ارائه خدمات 

تحت    اهمیت  نیز  را  ما  کشور  اداری  نظام  که  است  گردیده  فقرزدایی  مقوله  کردن  قرار   ریتأث پیدا  خود 

ید که با توجه به ماهیت مبادله بین  نمانظام اداری کشور همانند یک سیستم باز عمل می  چراکه  ؛ خواهد داد

خواهد    تأثیرگذارهای باز با محیط پیرامونی خود روندهای اقتصادی مذکور بر نظام اداری ایران نیز  سیستم

 به همسویی آن با تحولات محیطی کمک کند.  تواندیمنوآورانه  سازمانیفرهنگبود. براین اساس توسعه 

هایی همچون  رشد زیاد فناوری  و   اطلاعات  فناوری   در  تحولات   براساس نتایج به دست آمده در این تحقیق

 هم   و   هاسازمان  کار  نحوه  هم ماشین و...  چین، یادگیری  اشیا، بلاک ابری، اینترنت  مصنوعی، رایانش  هوش

 راه   از  آهسته،   ارتباطات   هنجارهای   .کندمی   متحول  را   یکدیگر  و  کسب و کارها  دولت،  با  مردم  تعامل  نحوه 

  جایگزین   الکترونیکی  و  شخصی  سریع،  تعاملات  با   ی انده یفزا  طور   به   دولتی  ادارات   با   کاغذ   بر  مبتنی   و   دور
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  توانند یم  و   داشت   خواهند  دسترسی  خود  های دولت   های داده   به   گذشته   برخلاف  شهروندان .  شوندمی

 بگذارند.   اشتراک های خود را نیز به داده 

مهاجرت  شامل  شده  شناسایی  اجتماعی  روندهای  براساس  تحقیق  نتایج    و   ماهر  کار  نیروی  بیشتر  طبق 

به    چراکهکرد    خواهد   ایجاد   نیروی کار در نظام اداری را   تقاضاهای  غیرماهر، مهاجرت نیروی کار، منجر 

، شهروندان  گریمطالبهافزایش سطح  نظام اداری خواهد شد. مضاف بر آن موردنیازکاهش افراد متخصص 

 با  نظام اداری را  ،تالی جید  ی به فناور  یعموم  اعتماد ، افزایش روز افزون  z  نسل   جامعه  هایارزش  در کنار

خواهد    مواجه  فقر،  یا  عمومی  سلامت  مانند  برابری  و  اجتماعی  رفاه   مسائل  به  رسیدگی  برای   ایفزاینده   فشار

اتخاذ رویکرد فرهنگی نوآورانه در نظام    نیازمند  یزن  هوایی  و   و آب   تغییرات اقلیمی  از  ناشی  مشکلات.  کرد

تغییرات ایجاد  منظور  به  متعاقب آن شهروندان    در   چشمگیر  و  فوری  اداری  و  اداری  نظام  کارکنان  رفتار 

  ضروری  پایدار  رویارویی با روندهای موصوف و ایجاد محیطی  های نوآورانه برای اتخاذ شیوه   چراکه است  

 .است

  های تخصص  با  هاییسازمان  سازمانی، ظهور   مرزهای  مجدد  روندهای سازمانی شناسایی شده شامل ترسیم

 در ساختار   کنندگان، بروز تغییراتمصرف  و   تولیدکنندگان   ،کنندگانتأمین  پذیرانعطاف  هایخاص، شبکه 

اجتماعی   انسجام رفتن  بین  ها، ازمحوری در سازمان  ها، داده سازمان  مدیریت  جدید   ابزارهای  صنعت، ظهور

اهمیت یافتن  اهمیت  به  و   مستعد  کارکنان  از  برخورداری  نامحسوس و ضرورت   های دارایی  و    طور  ماهر 

 خواهند گذاشت.  ریتأثبر نظام اداری  ایفزاینده 

روندهای سیاسی شناسایی شده شامل حکمرانی نظام سیاسی و تهدیدات امنیت بین المللی بی شک تاثیری  

نظام اداری هر کشور زیر مجموعه نظام سیاسی آن کشور بوده و    چراکهبر نظام اداری دارند    انکارناپذیر

. نظام اداری نقش بسزایی باشدیمبرای نیل به اهداف از پیش تعیین شده    هات یفعالبعنوان تنظیم کننده کلیه  

اهداف   اجتماعی،  بنیان  و  ساختار  به  نظام  این  وابستگی  و  دارد  اجتماعی  سازماندهی  و  حکمرانی  در 

لذا شاید    توان ینمفرهنگی، سیاسی، اجتماعی و اقتصادی کشور را   بررسی پرداخت،  به  انتزاعی  به شکلی 

و صلح آمیز با سایر کشورها در   مؤثر  یهای همکاربتوان گفت که وجود تهدیدات امنیتی موجب کاهش  

و    ی هانهیزم شده  فرهنگی  و  سیاسی  و    تاا ینهااقتصادی،  دانش  تبادل  پایدار،  توسعه  تحقق  عدم  به  منجر 

 . گرددیموری و توسعه اقتصادی فیت خدمات، ارتقای نوآوری و بهره فناوری، بهبود کی

-نوآوری، الهام  اندازچشم  و   گیریجهت  طبق نتایج به دست آمده رهبران سازمانی بایستی از طریق تعیین

راهبری  خصوص   در  بخشی ارتباط   و   خلاقیت   هدایت   و   نوآوری،  و  کارکنان    با  تعامل  و   نوآوری 
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توسط    سازمانیفرهنگ شده  انجام  مطالعه  در  نمایند.  تحکیم  را  اداری  نظام  در  و  کریمنوآورانه  زاده 

وجود  سازمان  ی نوآور  ت یظرف(  2023)  همکاران مستلزم  اتخاذ    نیآفرتحول   ی رهبری  عنوان  به   ی نوآورو 

استراتژ  یبخش کارگروهچشم  ت، یمأمور  ،یاز  و  ت   یانداز  مطالعه میو  نتایج  طبق  همچنین  است.    و   فؤاد  ی 

رهبری (  2022)  همکاران یافته  نوآوری  فرهنگ   ابعاد  ترینمهم   جزو  نیز  با  که  تحقیق  است  این  های 

 همخوانی دارد. 

نتایج تحقیق، منابع سازمانی شامل توانایی  کارکنان،    هایآگاهی  و   کارکنان، دانش   های مهارت  و   براساس 

سازمان جزو الزامات ایجاد    فناوری   و محیطی و تجهیزات   و   سازمانی  هایکارکنان، داده   نوآوری   و  خلاقیت

نیز (  2023)  همکاران  و  زارچی  نوآورانه در آینده شناخته شد. در تحقیق انجام شده توسط  سازمانیفرهنگ

توسعۀ  فناورانه   عوامل است.   مؤثرعوامل    عنوان به ها  زیرساخت  و  شده  تعیین  نوآورانه  فرهنگ  توسعه  بر 

مطالعه در  م  همچنین  همکاران   ن یژانا  و  نیز  2022)  گالوا  سازمان  یفرد  ی هاارزش(    عنوان به کارکنان    یو 

نتایج مطالعه وانگ  بر فرهنگ نوآوری شناخته شده است.  مؤثرعوامل   نیز فناوری اطلاعات 2023)  طبق   )

 بر نوآوری شناخته شد که با نتایج این تحقیق همخوانی دارد.  تأثیرگذارعامل 

  های ایده   به  پاداش  کارکنان، ارائه  هایایده   کارکنان، ارزیابی  پردازیایده   از  طبق نتایج این مطالعه حمایت

تخصصی و    و  ایحرفه  افراد  از  اطلاعات، حمایت  و  دانش  خدمت، تبادل  /محصول  به  هاایده   برتر، تبدیل

نوآوری سازمانی    و  کارتیمی تقویت فرهنگ  بر آن آموزش  ریتأثمشارکتی در    به   نوآوری  دارند. مضاف 

همکاری جزو   هایمنعطف و توسعه شبکه   کارکنان، ساختارهای سازمانی  نوآوری  سطح  کارکنان، ارزیابی

نیز موید  (  2019)  همکاران  و  عبدالحلیم  باشند. نتایج مطالعه مطالعهنوآورانه می  سازمانیفرهنگارکان مهم  

 است.  سازمانیفرهنگسازمانی در ارتقا  اهمیت یادگیری

مطالعه  این  نتایج  طبق  سرعت  پذیرش  درنهایت  آزادی   خطر،  انعطاف   عمل،  شفافیت،  نوآفرینی،  -عمل، 

یادگیری  مشتری  پذیری،  نگرش  سازمانی،  تسهیلپذیریمسئولیت کارآفرینانه،    مداری،  تفکر ،   گری، 

تفکر رشد   انتقادی،  و    و  خلاق،  یکپارچگی  جزو    بر  تأکیدتوسعه،    های شاخص  ترینمهم نتایج 

نتیجه مطالعه    سازمانیفرهنگ تیمی،   کار  و   بر همکاری(  2022)  همکاران  و  فؤادنوآورانه تعیین گردیدند. 

ابورامادان  و  فردی  هایبر ارزش(  2022)  همکاران  و  گالوا  مین  ژانا  بر کار  (2020)  همکاران  و  سازمانی، 

و    خلاقیت،   یری،پذانعطاف  کارکنان،  مشارکت   تعهد،   کاری،  استقلال   بودن،   باز  ارتباط،   تیمی، مسئولیت 

عوامل بسترساز نوآوری صحه    عنوانبه سازمانی    بر اهمیت یادگیری(  2019)  همکاران  و  عبدالحلیم  مطالعه

 های این تحقیق همخوانی دارد. که با یافته اندگذاشته 
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به  نتایج  اساس  میدستبر  پیشنهاد  روندهای  آمده،  با  اداری  نظام  فرهنگ  سازی  متناسب  راستای  در  شود 

ارتباط  تأثیرگذار  و  تعامل  توسعه  طریق  از  اداری  نظام  مدیران  و  با   رهبران  تعیین    خود  به  نسبت  کارکنان 

نوآوری در نظام اداری اقدام نمایند و از طریق تعهد عملی به اقدامات نوآورانه در   انداز چشم  و گیریجهت

نوآوری در نظام اداری   و  خلاقیت  هدایت  و   برای کارکنان اقدام نمایند تا فرایند راهبری   زمینه الهام بخشی

سازمانی   منابع  تقویت  درخصوص  گردد.  و    سازمانیفرهنگ  موردنیازتسهیل  توسعه  طریق  از  نوآورانه 

توانایی دانش مهارت   و  تقویت  داده   های آگاهی  و  ها،  و گردآوری  محیطی  پایش  و    هایکارکنان، رصد 

و    و  سازمانی از طریق حمایت   فناوری   و   تجهیزات  ن یتأممحیطی  نمایند. همچنین  اقدام  -ایده   از   سازمانی 

ارزیابی  پردازی ارائه   هایایده   کارکنان،  تبادل   هایایده   به   پاداش  کارکنان،  در    و   دانش  برتر،  اطلاعات 

حمایت کارتیمی  و  ایحرفه  افراد  از  سازمان،  تشویق  و  تقویت    و  تخصصی  به  نسبت  مشارکتی 

 نوآورانه اقدام نمایند. سازمانیفرهنگ

گیرند، نتایج به دست  شان مورد مطالعه قرار میها در بستر وقوع های کیفی، پدیده که در پژوهشآنجاییاز

ها  ها به دیگر شرایط و موقعیت پذیری نتایج و یافته آمده نیز منحصر به بستر مورد مطالعه بوده و امکان تعمیم

خبرگان نظام اداری ایران    تجربیات  و  هادیدگاه   به   اتکا  با  حاضر  پژوهش  که نتایج آنجاییمحدود است؛ از

ها تعمیم داد. محققان آینده توان نتایج پژوهش حاضر را به سایر سازماننمی  راحتیبه بنابراین    شده،   حاصل

نوآورانه شناسایی شده در این تحقیق    سازمانیفرهنگ   هایشاخصتوانند نسبت به مطالعه و اعتباریابی  می

 اقدام نمایند. 
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