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 چکیده:

الگوی فرهنگ طراحی  هدف اصلی پژوهش  .  نمایدفرهنگ سازمانی نوآورانه زیرساخت و بستر لازم برای اجرای نوآوری سازمانی را فراهم می

مرحله کیفی در  ،  دشآمیخته متوالی اکتشافی استفاده    پژوهش از رویکرد  در این بود.  آینده پژوهیسازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد  

را از طریق مصاحبه  آن    های فرهنگ سازمانی نوآورانه و روندهای تاثیرگذار بر آینده ها و شاخصابعاد، مولفه با استفاده از روش تحلیل محتوا،  

حلۀ کمی،  زده مقوله فرعی به دست آمد. در مرسه مقوله اصلی و پان  که ، احصاء شد،  نظام اداری و دانشگاهی  نفر از خبرگان  16نیمه ساختاریافته با  

ها به  تا میزان اجماع آن   دانشگاهی، توزیع شد   گانخبراز  نفر    12ای بین  ، از روش دلفی کلاسیک استفاده شد، پرسشنامهبرای اعتبارسنجی عوامل

های گرایش به مرکز و دور از مرکز مورد تحلیل  اندازه  ،های آماری ضریب هماهنگی کندالکمی با استفاده از روشهای مرحله دست آید. داده 

شامل روندهای    الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی نشان داد که خبرگان بر روی    ها  یافته   قرار گرفتند.

فرهنگ  همچنین    به اجماع رسیدند.بر فرهنگ سازمانی نوآورانه    گذارفناوری، اجتماعی فرهنگی، زیست محیطی، سازمانی و سیاسی اثراقتصادی،  

نوآوری،   استراتژیک  مولفه رهبری  نه  و  بنایی  و شالوده زیر  قابل مشاهده  بعد عوامل  با دو  نیز  پژوهی  آینده  با رویکرد  نوآورانه  منابع  سازمانی 

نتایج این    سازی شد.ها مفهومها و نگرش، ارزشساختار سازمانی  ،ها، ارتباطاتسازمانی، مدیریت دانش، توانمندسازی کارکنان، مدیریت ایده 
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 قدمه م

دارد  آید که مرتبط با هر سه قوه است. این ماشین اجرایی اجزایی جهت ایفای نقش خود در اختیار  نظام اداری ماشین اجرایی دولت به حساب می  

مانند چرخ  جامعه گذاری بسیار عمیقی برخوردار است و برای از حیطه نفوذ و تاثیربه عنوان یک دستگاه حاکمیتی مرتبط با بدنه مردمی کشور  و 

 فرهنگی   های، ارزش(. کارآمدی این نظام نقش به سزایی در ارتقا سطح رفاه اجتماعیJrista, 2019انسان است)  وپا برای   و دست   نقلیه   وسیله   برای

استانداردهای  آموزشیشخصیتی   و  رشد  خدمات،  کیفیت  به ،  بخشیدن  وتداوم  استمرار  حکومتی   ،  پاسخگویینظام  افزایش   ،   های مشارکت  و 

جدید،    وظایف  تقبل   (. بی شک تواناییSouza, 2017دارد)   اهداف حکومتی  پذیرش تغییر وتحولات و تحقق   برای   جامعه، آماده کردن  اجتماعی

و بسیاری موارد دیگر   منابع   ها، بسیج ها و آشفتگیبحران   تعارضات، مدیریت  ، رده بندی نوین  مسائل  ها و تغییرات محیطی، حلباپیچیدگی  مقابله 

یکی از مهمترین وجوه تمایز کشورهای توسعه یافته و درحال توسعه، تفاوت در ویژگی و    بستگی دارد. امروزه   نظام اداری   ظرفیت  همه و همه به 

گران و اندیشمندان، توسعه کشورها را مشروط به وجود شرایطی از جمله برخورداری از  های نظام اداری و مدیریتی آنهاست. پژوهشخصیصه

سازی دقیق ایده وبر یعنی نظران حوزه مدیریت عمومی پیاده تر صاحب بیش  1970اواخر دهه    (. تا Dwivedi, 2020دانند)نظام اداری کارآمد می

  سالاری)بوروکراسی( را با تاکید بر وجوه فن سالارانه و علمی نظام اداری به عنوان یک سنت برای توسعه نظام اداری توصیه می نمودند، دردیوان

هایی همچون فرهنگ، جغرافیا، تری از توسعه نظام اداری تاکید دارند که مولفه که امروزه بسیاری از پژوهشگران به چارچوب مفهومی پیچیده حالی

اند که بتوانند به موقع خود را با  هایی موفقدانند. در جهان امروز سازمانجمعیت شناسی، فناوری واقتصاد را برای توسعه نظام اداری، اساسی می

با بهره  گیری از ظرفیت نوآوری پاسخ بهتری به محیط دهند. نوآوری برای یک سازمان می تواند در یک محصول یا  تغییرات همسو نموده و 

(. نوآوری برای بقا و رشد  Liao et al, 2008خدمت جدید، تکنولوژی تولیدی جدید، فرآیند عملیاتی جدید یا یک استراتژی مدیریتی جدید باشد) 

کاملا واضح است که ایجاد تمایز و کسب مزیت رقابتی فقط در سایه نوآوری  ها دارد، سازمان امری است ضروری و نقش حیاتی در آینده سازمان

(.  بی شک تحقق این امر مستلزم بسترسازی برای نوآوری و در اولویت قرار دادن و بهبود آن  Al-Essa, and et al, 2022مستمر ایجاد خواهد شد)

یک سازمان برای آنکه بتواند واقعاً نوآور باشد باید فرهنگی قوی ایجاد کند که مشارکت (.  Adiguzel  et al, 2022از طریق فرهنگ نوآورانه است)

های  در رفتار نوآورانه را تحریک نماید. عدم توجه به فرهنگ سازمان بیشترین دلیل عدم موفقیت کامل و حتی شکست کلی بسیاری از نوآوری 

القای   تیمی،  برای خلاقیت، ریسک پذیری، آزادی، کار  نوآوری مستلزم رفتارهایی است که  ترتیب یک فرهنگ حامی  بدین  مدیریتی است. 

تاثیر روندها و تغییرات  تحت    امروزه نظام اداری   (.Sayad, 2017)ها ارزش قائل باشد تدریجی اعتماد و احترام  و درک سریع در تصمیم گیری

و... رخ داده و شیوه ارائه خدمات توسط    یفناور  ،یاجتماع  ،یاسیس  ،های اقتصادیدر حوزه   رات ییتغ. این  دارندمتنوع محیط پیرامونی خود قرار  

بینی روندهای آینده سازمانی، کسب آمادگی برای روبرو  دهند. براین اساس انجام مطالعات آینده پژوهشی برای پیش دولت را تحت تاثیر قرار می

 )  Kolinko and et al, 2018, Becht, 2022, Djukic & Zoric,2022اهمیت دارد)  نده یآ به   شکل دادنشدن و 

  2در کتاب موج سوم   1آلوین تافلراند. به عنوان مثال  اقتصادی آینده پرداخته  -پژوهی متعددی به بررسی روند تغییرات اجتماعیگران آینده پژوهش

پیشرفت  و  به  پرداخته  اطلاعات  الکترونیک،  رایانه،  بودکرد  ینیبش یپ  های  روندها  ه  سازمان  جدید  یکه  ساختار  تول  دولتی  یهابر    د یمانند 
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بیان نموده بود که حاکمیت     5در کتاب پایان تاریخ  4فرانسیس فوکویاما   .دن گذاری م  ریتأث  1980  دهه در    3و کار در خانه   2کار پاره وقت  ،1ریپذانعطاف

سیاسی در حوزه  مسلط  ایدئولوژیک  پایگاه  به  تبدیل خواهد شد.  -لیبرالیسم  نااداری  پاتر  ت یسبیجان  سال   6آبوردن   ایشیو  کتاب    1990در  در 

رونق  اند که شامل  را بررسی نموده   گذاشته است  ریدر ده سال گذشته بر انسان تأث  که   یراتییتغ  نیترو جامع  ن یمهم تر    2000ی سال  7مگاترندها 

دولت    یسازیخصوص  نیو همچن  سمیونال یو ناس  یجهان  یبازار آزاد، ظهور سبک زندگ  سمی الیسوس  ظهور  تولد دوباره در هنر، و  ،یاقتصاد جهان

ی شدن  جهانی،  شهر  ع یسرهایی همچون توسعه  به توصیف آینده جهان در قالب واژه   9( در کتاب صد سال بعد 1998)8پاتریک دیکسون  .بود  رفاه 

از این پیش پرداخته است.  یاخلاقو رشد اصول    کالیراد تعداد قابل توجهی  با  بینیوی  استدلال کرده است که  تلویزیون  ها مانند جایگزینی 

افتاده است. در این امتداد سازمانسازی و غیره  اینترنت، رشد اقتصادی سریع چین، اعتراضات به جهانی  های  های آینده برخلاف سازماناتفاق 

هایی چون پویایی، انعطاف، نوآوری و یادگیرندگی باشند.  گذشته و سنتی که بدنبال حفظ ثبات و یا کند کردن تغییرات بودند باید واجد ویژگی

ایی و  لزوم توجه به تحول همواره امری انکار ناپذیر بوده و موجب دوام و بقای سازمان ها خواهد شد. در این مسیر نقش آفرینی و تاثیرات استثن

 ناپذیر است.  تعیین کننده نهاد دیوان سالاری و کارکرد آن در تحقق این مهم کتمان

رانه  مطالعات انجام شده در خصوص آینده پژوهی نظام اداری در ایران نیز نشان دهنده توجه ناکافی محققان به طراحی الگوی فرهنگ سازمانی نوآو

  ن ی ب  یعلم  یهایهمکار  یپژوه  نده یآ(به  1402باشد. به عنوان مثال مطالعه مهرآور و خورسندی)در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی می

و خاموش   کیشدن روح دانشگاه و تار  دارحهی؛ جرسوزی؛ فرصتییرشد و شکوفا  براساس سناریوهایکشور    یدولت  یدر دانشگاه ها  یالملل

 ی و عموم  یدولت  ده یچیپ  یهادر سازمان  نده یآ  یهایاستراتژ  ش یآرا(به  1400اند. صحرایی و همکاران)پرداخته  کشور  یدولت  هایانشگاه ن دشد

( 1399اند. طاهری عطار و همکاران)پرداخته  دن خدمات نمو  ی و اقتصاد  وریبهره   ی ارتقا  ک،یتوسعه دولت الکترون   ، ینظام ادار  سازیچابک  شامل

گوناگون    ل یدلای به  دلف  کردیکاربست روی از طریق  دولت  ر یو غ  ی دولت  یهادر سازمان  یاجتماع  ت یپژوهانه به مقوله مسئول  نده ی آ  ینگاهبا عنوان  

،  رکنانخودپنداره کا  ی،اسیس  لیدلای،  و انتظارات اجتماع  یآگاه  شیافزا  ،  فشار رقابت  شیافزا  ناشی از  یشرکت  یاجتماع  تی مسئول  نده یفزا  تیاهم

و    اطلاعات  عیسر  انیو جر  شدنیو جهانی  قانون  عوامل   است.کارگرشورگی  نکرده  بررسی  را  سازمانی  نوآورنه  فرهنگ  موضوع  و  پرداخت 

-سازمان  یپژوه  نده یآ( در پژوهشی با عنوان  1395اند. مبینی و معمازاده)پرداخته  رانیهمگرا در ا  یوقوع نظام ادار  یپژوه  نده (به آی1399همکاران)

اند که موید  را تبیین نموده  1404های دولتی ایران  در سال های پیش روی سازمانی عدم قطعتمتناسب با الزامات اقتصاد مقاومت رانیا  یدولت یاه

نقش انکارناپذیر نظام اداری در مسیر حال با توجه به  وجود خلا تحقیقاتی در خصوص الگوی فرهنگ سازمانی با رویکرد آینده پژوهی است.  

کشور و لزوم توجه به تغییرات محیطی در حوزه تکنولوژی، اقتصاد، اجتماع و محیط زیست و ... ضرورت تدوین الگوی فرهنگ سازمانی توسعه 

فرهنگ مفهوم    یها شاخصها و  مولفهابعاد،    تواند پژوهش می این پذیر خواهد بود؛  نوآورانه در نظام اداری با نگاه به آینده، بیش از پیش توجیه
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تواند به توسعه و  تبیین نماید. افزایش شناخت موجود در این زمینه میتر  تر و عملیاتیبه صورت دقیقرا  آن  سازمانی نوآورانه و عوامل موثر بر  

تواند،  می نیز کاربردی تقویت فرهنگ سازمانی نوآروانه کمک نماید و زمینه مناسبی برای تقویت فرایندهای نظام اداری ایجاد نماید. از نقطه نظر

براین اساس ارائه الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در    نقش مؤثری در بهبود عملکرد نظام اداری از طریق فرهنگ سازمانی نوآورانه داشته باشد. 

الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در  نظام اداری ایران به عنوان دغدغه و چالش اصلی این پژوهش بوده و سوال اصلی این گونه مطرح گردید:  

  باشد؟ نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی شامل چه عناصری می

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینۀ نظری پژوهش

های مختلف ارتباطی  های مشاترکی اسات که توساط رهبران ساازمان ایجاد شاده و ساطس از طریق روشساازمانی متشاکل از باورها و ارزش فرهنگ  

عادات،   ندها،یفرا  ها،تیمجموع تمام فعال یفرهنگ سااازماندهد.  شااود و در نهایت ادراکات، رفتارها و ادراکات کارکنان را شااکل میتقویت می

اهمیت ویژه نوآوری باعث شااده تا محققان بکوشااند    .(Bendak and et al, 2020)شااودیو افراد سااازمان را شااامل م  هازه یها، ساااختارها، انگارزش

هایی برای بهبود فضاای نوآوری ایجاد کنند و موانع نوآوری را تا جای ممکن حذف نمایند. فضاایی که در آن بتوان خلاقیت را شاکوفا کرد زمینه

یکی از مهم ترین متغیرهای موثر در .   (Kiefer et and et, 2021, Xie and et al, 2022 ,ها به راحتی توسااط افراد بیان شااوند)و موجب شااد که ایده 

دانند و اعتقاد دارند فرهنگ ایجاد چنین فضااایی موضااوع فرهنگ اساات. صاااحب نظران فرهنگ را از متغیرهای اساااساای و موثر بر نوآوری می

ای شاکل گیرد که باعث  تواند به گونهها و مفروضاات بنیادین حاکم بر ساازمان مینامناساب بزر  ترین مانع در مسایر تحقق نوآوری اسات. ارزش

تعریف (   Villaluz & Hechanova, 2021)شااود فضااای حاکم بر سااازمان به افراد اجازه دهد به راحتی ایده های خود را در سااازمان مطرح نمایند

های متعددی در مورد میان محققان بساایار مورد بحث اساات زیرا معنای فرهنگ همچنان چالش برانگیز اساات و دیدگاه فرهنگ نوآوری هنوز در 

فرهنگ نوآورانه  .  (Fuad and et al, 2022مفهوم نوآوری در یک فرهنگ وجود دارد و تعریف واحدی از فرهنگ نوآوری ایجاد نشاااده اسااات)

و بهبود   دیا جاد یهااده یا از ا  تیا و حماا  رشیدهاد و در بردارناده پاذیساااازماان را شاااکال م یهااشیهاا و گراتفکر و رفتاار کاه ارزش یهاااز راه   یکی

ها، از مفروضاات مشاترک، ارزش  یامجموعهدر تعریف دیگری از فرهنگ نوآوری، به  . تعریف شاده اسات  باشادیساازمان م  ییعملکرد و کارا

 کار کمک کنند ندیفرآ ایخدمات،   د،یمحصااول جد  دیدر تول  یو توسااعه نوآور  جادیتوانند به ایسااازمان که م یها و رفتار اعضاااباورها، نگرش

پل  کیکند و  یساازمان را منعکس م  نیها و همچنمی، نگرش و رفتار تنوآورانه  یفرهنگ ساازمانهمچنین  (.  Ali & Park, 2016)اشااره شاده اسات

های  های موجود در خصاوص دیدگاه چالش. علیرغم (cramm and et al, 2013دهد)یبالا ارائه م تیفیبا ک   نتایجموثر و    یعمل ساازمان  نیب  یارتباط

( و عادم وجود معناای مورد توافق جهاانی از فرهناگ نوآوری، بسااایااری از مطاالعاات تجربی رابطاه بین فرهناگ Hung & Hong, 2017چنادفرهنگی)

کنناده اند که فرهناگ یک عامل تعیین( و دریافتاه Jan and  et al 2014, Naranjo and et al, 2016اند)نوآوری و عملکرد ساااازمانی را تاییاد کرده 

گذارد که فرد را برای نوآوری و خلق ارزش برای ساااازمان توانمند  فرهنگ بر رفتار یک فرد تأثیر می.  اسااااسااای برای نوآوری ساااازمانی اسااات

با این حال، مطالعات تجربی موجود قادر به  .  ها، به سااازمان بساایار متعهد خواهد بودها و تشااویقاز سااوی دیگر، فرد نیز در قبال فرصاات .کندمی

(  2004)1(. لمون و ساااهوتاFuad and et al, 2022توانند افزایش دهنده یا مانع نوآوری باشااند نیسااتند)های فرهنگی که میتوصاایف تأثیر ویژگی

( اساتدلال  2008)2دوبنی.  ها، سااختارهای دانش، سااختار ساازمانی و غیره اساتشاامل جو کلی شارکت، ارزشکنند که فرهنگ ساازمانی  اساتدلال می
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کند که یک فرهنگ نوآورانه به عنوان یک فرهنگ چند زمینه ابعادی، از جمله قصااد نوآوری، زیرساااخت برای حمایت از نوآوری و محیط می

پذیری، مشاارکت در انعطاف پذیری و تغییر، الهام  در شارکتی که هدف آن پاداش دادن به نوآوری، تشاویق ریساک.  برای اجرای نوآوری اسات

 .(Li& Liu, 2022بخشیدن به فضای نوآورانه و ترویج اشتراک دانش است)

 

 پیشینه تجربی

زاده و مطاالعاه کریم  ایم.هاای گاذشاااتاه پیرامون مسااائلاه پژوهش در ساااطح داخال و خاارج از کشاااور پرداختاهمرور پژوهشدر این بخش باه

در یک سااازمان نظامی با روش  یاسااتنتاج فاز سااتمیساا  یریبا به کارگ  یسااازمان  ینوآور  تیظرف  یریگارائه مدل اندازه ( با عنوان  1402همکاران)

  ینوآور   ن،یآفرتحول  یرهبر  ،ی)وجود فرهنگ نوآوریورود  تیبعد وضااع  3شااامل توصاایفی پیمایشاای نشااان داد که ظرفیت نوآوری سااازمانی  

و   ده یا تیریباز، مد  یو توساعه، نوآور  قیتحق  تی)ظرفندیفرا  تی(، وضاعیمیو ت یانداز و کارگروهچشام  ت،یمأمور ،یاز اساتراتژ یعنوان بخشا به

. باشادمیمحصاولات نوآورانه(    دیتول  یبر رو  یگذارهیسارما  ورانه،محصاولات نوآ ییو کارا  ی)بازده  یخروج  تی( و وضاعیپژوهشا   یهایهمکار

روش کیفی مبتنی بر روش نظریۀ نشاان داد که با   محور در صانعت فولادارائۀ مدل تحول فرهنگ تعالی( با عنوان  1402مطالعه زارچی و همکاران)

عوامل مرتبط با جامعه، و   ، فردی و ساازمانی، فرهنگ و محیط، سااختار و فرآیند و بلوس ساازمانیعوامل فناورانهانجام شاد نشاان داد که   بنیادداده 

رشااد فردی، توسااعۀ   منجر بهها و توانمندسااازی  عدالت سااازمانی و پایش و ارزیابی، مدیریت مشااارکتی، مدیریت انگیزش، توسااعۀ زیرساااخت

مدل سااازی روابط فرهنگ نوآوری و مدیریت مشااارکتی با میانجی ( با عنوان  1400گردد. مطالعه رزم طلب و همکاران)میسااازمانی و اجتماعی 

گری بین فرهنگ نوآوری و مدیریت مشاارکتی با میانجیکه با روش کمی و توصایفی پیمایشای انجام شاد نشاان داد که  گری جو ساازمانی مثبت  

مطالعه نصاایری فیروز و   .جو سااازمانی رابطه مثبت وجود دارد. اما بین فرهنگ نوآوری و مدیریت مشااارکتی رابطه مثبت و معناداری وجود ندارد

نشاان داد که فرهنگ  بیفراترک با روش  یدر دانشاگاهها و موساساات آموزش عال  یفرهنگ نوآور  یهامولفه ییشاناساا( با عنوان  1399همکاران)

شاامل هفت عامل گرایش به نوآوری، ساازگاری ساازمانی، یادگیری ساازمانی، خلاقیت و توانمند ساازی، بازار محوری، ارزش محوری و نوآوری  

ی که با دیتول  یهاآن در شاارکت  یارتقا  یهاو راه   یفرهنگ نوآور  یالگو یطراحبا عنوان    (1397اساات. در مطالعه علی احمدی) زمینه اجرایی

های جدید و نوآورانه، احترام و اعتماد متقابل، احسااس رفتار روش کیفی انجام شاده گرایش به نوآوری، داشاتن چشام انداز نوآوری، توساعه ایده 

 های فرهنگ نوآوری تعیین شد.ها به عنوان شاخصها و نوآوریعادلانه، اشتراک گذاری دانش و جستجوی ایده 

ترین ( با عنوان فرهنگ نوآوری سبز: مسیر ردیابی، تحقیقات فعلی و چشم اندازهای آینده، نشان داد که یکی از مهم 2023)  1نتایج مطالعه وانگ 

ها از آن  تکنولوژیکی جدید بوده است که بسیاری از سازمانهای های اخیر، پیشرفتالمللی مدیریت نوآوری در سالموضوعات در تحقیقات بین

محیطی، محصول و فناوری برای کشف های سبز، زیست کنند، مطالعات موجود بر دیدگاه برای حل چالش های فنی »عملکرد سبز« استفاده می

اند، اما آنها همیشه از مسیر کارآمد نوآوری از سطح معنوی  های اصلی در سطح جهانی متمرکز بوده های سبز پایدار و ایجاد شایستگیاستراتژی

 28( در مطالعه ای با عنوان فرهنگ نوآوری در آموزش و بررسی سیستماتیک 2023اند. فواد و همکاران)برای کمک به عملکرد سبز غفلت کرده 

باشد. نتایج  ترین ابعاد فرهنگ نوآوری میجزو مهم  یرهبر  ن یو همچن  تیحما  ،یمیو کار ت  یتعامل، همکار  ،یفرد  ت یشخص  دریافتند کهمطالعه  

  ن یبنشان داد که    هابنگاه   داریعنصر توسعه نوآورانه و پا  کیبه عنوان    یفرهنگ سازمان  تیریمد( با عنوان  2022)گالوا و همکاران  ن یژانا ممطالعه  
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 یمان. فرهنگ ساز  استداریها از الزامات توسعه نوآورانه و توسعه پاکارکنان شرکت رابطه وجود دارد و انطباق آن  یو سازمان  یفرد  یهاارزش

  ی خاص جهان  یهات یفعال  ی برا  ی نوآور  ند یفرآ  یاصل  یپارامترها  رای، زستکشورها  ریدر سا  کیاستراتژ  یزیربرنامه  ی برا  یینوآور مبنا  یهاشرکت

کشور    یو عملکرد مورد مطالعه بخش بانکدار  ینوآور  ،یسازمانفرهنگ  با عنوان   (2020)و همکاران  1ابورامادانمطالعه    .ستندیوابسته ن   تیبه مل

د  نیفلسط که نشان  قو  کی حضور    اد  با  ی فرهنگ  ت   هایویژگیکه  کاریمیکار  استقلال  بودن،  باز  ارتباط،  کارکنان، ی،  مشارکت  تعهد،   ،

، جانی ، هیعملکرد  یهازه ی، انگنانهیتفکر کارآفر،  ی، سازگاریریپذسکی، ر رمستم  یریادگی،  ی، تمرکز مشترتی، مسئولتی، خلاقیریپذانعطاف

( 2019و همکاران)  2بر عمکلرد سازمانی تاثیر دارد. مطالعه عبدالحلیم  تیموفق  ی ، و سطوح بالایابیبازار  یریگ، جهتیریگمی، تصمیکار  یریدرگ

یی که با روش کمی و مدلسازی  و بازارگرا  یسازمان یریادگی  ،یفرهنگ سازمان  تی: اهمشرکتهای کوچک و متوسطدر    یفرهنگ نوآوربا عنوان  

  یریادگی ، یو ثبات( بر فرهنگ نوآور تی مشارکت، مامور ،یریپذ)انطباق یابعاد فرهنگ سازمان یتماممعادلات ساختاری انجام شد نشان داد که  

 دارند.    ریتأث یبر فرهنگ نوآور یو شناخت یاز نظر اکتساب اطلاعات و رفتار یسازمان

حوزه  در متعددی انجام شااده اساات و الگوهای متعاااااددی  هایهای آن در اعصااار مختلف پژوهشیژگیو  نوآوری  و  فرهنگ سااازمانیدرباره 

و  طراحی الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی    عنوانباااا    یاما پژوهشااا   ده؛یو ارائه گرد  نیمطروحه تدو

همچنین آینده پژوهشی های انجام شده در نظام اداری ایران نیز به ارائه    نشااااد. افااااتی  رانیا  یهای دولتهای خاص سازمانیژگیدر نظر گرفتن و

نظام اداری را در   نااااده یآروندهای    الزامات اند و مطالعات انجام شاده در خصاوص فرهنگ نوآوری  الگو در خصاوص فرهنگ نوآوری نطرداخته

کرد مطالعه   انیب  تااوانیبودن و نوآوری پژوهش حاضر است، لذا م  دیخود گواه جد  نی؛ که ااندطراحی الگوی فرهنگ نوآرانه مد نظر قرار نداده 

 .حاضر از منظر موضوع و حوزه مطالعه جنبه نوآوری دارد

 

 شناسی پژوهشروش

ها، آمیخته متوالی اکتشافی و ازنظر نحوه گردآوری داده   پژوهش حاضر، ازنظر هدف »کاربردی«، ازنظر زمان »مقطعی«، ازنظر مکان اجرا »میدانی«

 که مراحل انجام آن به شرح ذیل است: کمی( بود -)کیفی

 مرحلۀ کیفی

الگوی فرهناگ ساااازماانی نوآوراناه در نظاام اداری ایران باا رویکرد آیناده از  یقیباه دنباال درک عم  انپژوهشاااگردر این مرحلاه، باا توجاه باه اینکاه   

 درون  موجود  الگوهای  بیان  و  تحلیل  تعیین،  محتوا  تحلیلاستفاده نمودند. هدف  تحلیل محتوا    از نوع یفیک   کردیاساس، از رو  نی. بر اندبودپژوهی  

  یر گی؛ لاذا از راهبرد نموناهنادبود ی طبق نظر خبرگاانموردبررسااا   ده یا پاد  یباه دنباال واکااو  انپژوهشاااگر،  پژوهشاین  در   ازآنجااکاه.  اسااات هااداده 

 یمشاخصا   هاییژگیپژوهش با در نظر گرفتن و  رساهم افراد مختلف د  ،ایهیساهم  یریگ. درروش نمونهنداساتفاده کرد  یاهیهدفمند از نوع ساهم

خبرگان دانشااگاهی و نفر از  16اساااس، تعداد   نی(. بر ا61  :1395  ،یو محمد  ی)نور  شااودیو... لحاظ م یطبقه اجتماع گاه،یجا  ت،یمانند جنساا 

تا آنجا    یریگنمونهاسات در این مرحله،  به ذکرانتخاب شادند. لازم  برخوردار بودند،    ،یموردبررسا  ده یکه از تجارب لازم در خصاوص پداجرایی 

آمده در دساتبه  هایداده   ینوعقرار گرفت و به  ییمورد شاناساابر آن  مؤثر    های فرهنگ ساازمانی نوآورانه و روندهایابعاد و مولفهکه   افتیادامه  

به پژوهش اضافه   یشاتریب  یهاانجام مصااحبه، داده  یبرا  دیانتخاب افراد جد  کهینحومشاابهت داشاتند؛ به یقبل  هایه داد  با یطور فراوانها بهمصااحبه

  یها آمده از مصااحبهدساتاز اطلاعات به  یادیکه حجم ز  دندیرسا   جهینت  نیبه ا  شاانزدهمبعد از انجام مصااحبه    انپژوهشاگر لینکرد. به همین دل
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. دیبه اتمام رسا   شاانزدهمشاونده  مصااحبهبعد از  مصااحبه   ندی؛ لذا فرااندده یموردنظر رسا   هایبه اشاباع در داده   گریدعبارتبوده و به یتکرار  د،یجد

کنندگان در پژوهش از ابزار برای احصااء نقطه نظرات مشاارکت شاده اسات.اده د  نشاان 1  جدول در  شاوندگانمصااحبه  یشاناخت تیمشاخصاات جمع

صاورت که پژوهشاگران پرساش اصالی خود را پیرامون روندهای موثر بر مصااحبه نیمه سااختاریافته اساتفاده شاد که به شایوه قیاسای اجرا شاد. بدین

تری کردند. در پژوهش حاضاار جهت  های جزئیها اقدام به مطرح کردن سااؤالو متناسااب با پاسااخ آن  فرهنگ سااازمانی نوآورانه مطرح کردند

مرحله اول،  در ترتیب اساات:  اینکه مراحل آن به (2012،  2)شااوشااااسااتفاده شااد 1کلایزی  ای تحلیل محتوایروش هفت مرحلهها، از تحلیل داده 

ها را داده و توصاایفات آنطور مکرر گوشکنندگان در پژوهش را در پایان هر مصاااحبه بهشااده توسااط مشااارکتتمام بیانات ارائه  انپژوهشااگر

ها را موردبررسای و مطالعه قرار کنندگان چند مرتبه آنمشاارکت  نظراتبرای درک   ندکردپیرامون پدیده موردمطالعه بر روی کاغذ پیاده و ساعی  

روندهای  جملات و واژگان مرتبط با پدیده موردمطالعه )پژوهشاگران  مرحله دوم،    در. کد باز به دسات آمد 74در پایان این مرحله تعداد    لذا  ،دهد

شده از مرحله قبل، مفهوم خاصی و در مرحله سوم، به هرکدام از مفاهیم و واژگان استخراج  ند( را مشخص کردمؤثر بر فرهنگ سازمانی نوآورانه

کنندگان مراجعه ها به بیانات اصاالی مشااارکتکنندگان بود، داده شااد و جهت موثق نمودن آنکه بیانگر معنا و مفهوم اساااساای تفکر مشااارکت

ها و طبقات  کنندگان در پژوهش، مفاهیم مشاترک را در دساتهبعد از مطالعه و مرور دقیق بیانات مشاارکت  انگرشاد. در مرحله چهارم، پژوهشمی

تر از پدیده تر، نتایج را برای توصاایف دقیقتا با تشااکیل طبقات کلی ندکرد  یسااع  انو در مرحله پنجم، پژوهشااگر  ندداد خاصِ موضااوعی قرار

در مرحله شاشام، عقاید اساتنتاج شاده به  آمد.   به دساتمقوله اصالی   3و  مقوله فرعی   15  لذا در پایان این مرحله تعداد  ند؛موردمطالعه به هم پیوند ده

منظور اطمینان از اعتبار ها، بههای نهایی حاصااال از تحلیل داده توصااایفی جامع و کامل از پدیده تحت مطالعه تبدیل شاااد و در مرحله هفتم، یافته

های کیفی اعتباار به این معنااسااات که آیا در پژوهش .ندها مورد تأییاد قرار گرفتکننادگان و پرسااایادن پیرامون یافتاهها با مراجعاه به مشاااارکتآن

 این پژوهش یا خیر. در  هساتکنندگان در پژوهش و یا خوانندگان آن پژوهش درسات آمده از موضاع پژوهشاگر، مشاارکتدساتهای بهیافته

( چند راهبرد برای بررسای اعتبار  2009. کرساول )اساتفاده شاد( 2009) 3اعتباریابی کرساولاز راهبردهای   کیفی، هایهای داده یافته یابیاعتبار برای

 5( بررسای توساط همتایان یا همکاران 2 4کنندگان( بررسای توساط اعضااء یا مشاارکت1اند از: های کیفی مطرح کرده اسات که عبارتدر پژوهش

. در پژوهش حاضااار، با توجه به اینکه پژوهشاااگران از ساااه منبع )اعضااای  8یمثلث ساااازیا  تنیدگی  بهم(  5  7( بازتاب پذیری4  6( ممیزی بیرونی3

با توجه به اینکه در   ،تنیدگی منابع در پژوهش استفاده کردند. افزون بر اینها کردند، از راهبرد بهمیافته  آوریبه جمععلمی و مدیران( اقدام  هیئت

ها  تا از این طریق صاحت و درساتی یافته  کردندها میشاونده های مصااحبههای خود از صاحبتپایان هر مصااحبه، پژوهشاگران اقدام به ارائه برداشات

کنندگان نیز بهره بردند. درنهایت با در نظر گرفتن این نکته که پژوهشاگران بعد از ها قرار بگیرد، از راهبرد بررسای توساط مشاارکتمورد تأیید آن

آمده را در اختیار دو فرد مطلع نساابت به روش کیفی قرار داده و تأیید ایشااان را نساابت به  دسااتهای بهانجام فرایند تحلیل محتوای کلایزی، یافته

راهبردهای اعتباربخشاای در این مرحله از   عنوان یکی دیگر ازها از راهبرد بررساای توسااط همتایان نیز بهآمده، گرفتند، لذا آندسااتهای بهیافته

 پژوهش استفاده کردند.
 پژوهش  در كنندهشركت افراد  هایویژگی . 1جدول 

 جنسیت  جایگاه سازمانی  كننده شماره شركت  جنسیت  جایگاه سازمانی  كننده شماره شركت 

 زن علمی هیئت 9 مرد مدیر 1

 
1. Colaizzi 

2. Shosha 

3. Creswell 

2. Member Checking 

3. Peer Checking 

4. External Audit 

5. Reflexivity 

6. Triangulation 



 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

شاده در مرحله کیفی، از تکنیک دلفی کلاسایک اساتفاده کردند. تکنیک در این مرحله، پژوهشاگران در راساتای اعتبارسانجی عوامل اساتخراج 

هایی که جنبه اکتشااافی دارند و به  های کیفی اساات، لذا در پژوهشنظر پیرامون مساائلههای مهم در راسااتای اتفاقعنوان یکی از تکنیکدلفی به

(. براین اساااس ابزار 2014شااود)حبیبی، ساارافرازی و ایزدیار، از تکنیک دلفی اسااتفاده می  دنبال شااناسااایی عناصاار اساااساای یک پدیده هسااتند،

ای بود که مبتنی بر روندهای احصااااء شاااده در مرحلۀ کیفی پژوهش و در طیف لیکرت ها در مرحله کمی پژوهش، پرساااشااانامهگردآوری داده 

نفر از خبرگان دانشاگاهی بودند   12ی از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم طراحی شاده بود. نمونه آماری در مرحله کمی پژوهش، شاامل ادرجهپنج

گران  رو، پژوهشکه در کنار دانش و تجربه لازم پیرامون پدیده موردبررسای، از تمایل لازم برای مشاارکت در پژوهش نیز برخوردار بودند. ازاین

ها کردند. برای بررسای روایی پرساشانامه از روایی صاوری اساتفاده گیری هدفمند از نوع گلوله برفی اقدام به انتخاب آنروش نمونه با اساتفاده از

ها  ها به تأیید ساؤالو آن های پرساشانامه در اختیار دو نفر متخصاص حوزه رفتار ساازمانی و مدیریت دولتی قرار گرفتصاورت که ساؤالشاد، بدین

اس   افزارنرمو مقادیر میانه، انحراف معیار، دامنه چارکی در   1ها در بخش کمی نیز از ضااریب هماهنگی کندالداده   لیوتحلهیتجزپرداختند. برای  

 استفاده شد. 24پی اس اس نسخه 

 

 های پژوهشیافته

 های مرحلۀ کیفییافته

  روندهای های فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری و  شاخصسؤال پژوهش ) آمده از مرحله کیفی پژوهش در راستای پاسخ به  دستهای به یافته

بر   با مشارکت  شده استخراجکد    74  مجموعاند؟( نشان داد که از  کدام در آینده    آنمؤثر  روندهای  کد به    34کنندگان در پژوهش،از مصاحبه 

های اصلی، فرعی و کدهای  ( مقوله 2اختصاص داشت. در جدول )  سازمانی نوآورانه فرهنگ  کد به    40و    تاثیرگذار بر فرهنگ سازمانی نوآورانه 

 استخراجی نشان داده شده است. 

 الگوی تحقیق های اصلی و فرعی . كدها، مقوله 2جدول 

 مفاهیم)كدها( مقولات فرعی  مقولات اصلی  ردیف

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 روندها  

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

 بازارهای نوظهور برای کسب درآمد 

 ناشی از پیری جمعیت  های دولتبهداشت  خدماتو  یبازنشستگ یهابودجه  شیافزا

 اهیمت فقرزدایی

 اقتصاد دیجیتال 

 شدت رقابت در اقتصاد 

 الکترونیکی  و تعاملات سریعتوسعه  فناوری 

 های دولت  دسترسی مردم به داده

 پلتفرم محوری به جای محصول محوری 

 داده محوری 

 توسعه هوش مصنوعی 

 
1 . Kendall’s coefficient of concordance 



 مفاهیم)كدها( مقولات فرعی  مقولات اصلی  ردیف

 رایانش ابری 

 اینترنت اشیا 

 بلاک چین 

 یادگیری ماشین 

 

 اجتماعی فرهنگی 

 مهاجرت بیشتر نیروی کار ماهر

 هاکمبود مهارت  

 کاهش جمعیت 

 رفاه اجتماعی و برابری گری برای مطالبه 

 Zنسل 

 تغییرات آب و هوایی زیست محیطی 

 و پاک  منابع انرژی تجدیدپذیر ضرورت بکارگیری 

 توجه به اهداف توسعه پایدار 

 ترسیم مجدد مرزهای سازمانی  سازمانی

 های خاص هایی با تخصصظهور سازمان

 کنندگان کنندگان، تولیدکنندگان و مصرف پذیر تامین انعطاف های شبکه 

 تغییرات ساختار صنعت 

 ها  ظهور ابزارهای جدید مدیریت سازمان

 های داده محور سازمان

 از بین رفتن انسجام اجتماعی 

 های نامحسوس داراییاهمیت 

 ضرورت برخورداری از کارکنان مستعد و ماهر 

 حکمرانی نظام سیاسی امنیتیسیاسی 

 المللی تهدیدات امنیت بین
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عوامل)نمادهای( قابل  

 مشاهده 

فرهنگ سازمانی 

 نوآورنه 

 

رهبری استراتژیک  

 نوآوری 

 انداز نوآوری گیری و  چشمتعیین جهت

 بخشی در خصوص نوآوری الهام

 نوآوری راهبری و هدایت خلاقیت و 

 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 

 بکارگیری دانش 

توسعه و توانمندسازی  

 کارکنان

 تعیین نیازهای آموزشی حوزه نوآوری کارکنان 

 آموزش نوآوری به کارکنان

 ارزیابی سطح نوآوری کارکنان 

 

 ها مدیریت ایده

 پردازی کارکنان حمایت از ایده

 های کارکنان ارزیابی ایده

 برتر های ارائه پاداش به ایده

 ها به محصول/ خدمت تبدیل ایده

 تبادل دانش و اطلاعات  ارتباطات 

 ای و تخصصیحمایت از افراد حرفه 

 کارتیمی و مشارکتی 

 ساختار منعطف  ساختارسازمانی

 های همکاری شبکه 

 پذیرش خطر ها ارزش 3



 مفاهیم)كدها( مقولات فرعی  مقولات اصلی  ردیف

 شالوده زیربنایی

فرهنگ سازمانی 

 نوآورنه 

 

 سرعت عمل 

 آزادی عمل 

 نوآفرینی  

 شفافیت 

 پذیری انعطاف

 یادگیری سازمانی 

 مشتری مداری 

 نگرش کارآفرینانه  ها نگرش

 مسئولیت پذیری 

 گری تسهیل

 تفکر انتقادی 

 تفکر خلاق

 رشد و توسعه 

 یکطارچگی 

 تاکید بر نتایج 

 

 های مرحلۀ کمییافته

الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد های مرحله کمی پژوهش در راستای پاسخ به سؤال دوم پژوهش)میزان اعتبار  یافته

از دیدگاه خبرگان چگونه است؟( با استفاده از تکنیک دلفی و بعد از دو بار توزیع پرسشنامه بین خبرگان، بیانگر میزان بالایی از آینده پژوهی  

نظر در تکنیک دلفی،  ایم. برای تعیین میزان اتفاق های مرحلۀ کمی پرداختهرا نشان داد. در ادامه به شرح بیشتر یافته  الگو توافق بین خبرگان پیرامون  

چ کدام از عوامل که در این دور هی  ای پیرامون عوامل احصاء شده در مرحلۀ کمی، کردندگران در دور اول اقدام به توزیع پرسشنامهپژوهش

توسط خبرگان اضافه شد. در دور دوم از    انتقادی و تفکر  بهبود سرعت عمل، شفافیت  احصاء شده در مرحله کیفی حذف نگردید و سه شاخص  

نظر خبرگان را به دست  تا میزان اتفاق  اجرای تکنیک دلفی، پژوهشگران اقدام به توزیع مجدد پرسشنامه پس از افزودن برخی از عوامل کردند

های آماری مانند ضریب هماهنگی کندال، انحراف چارکی، انحراف معیار و میانه اقدام به  آوری نظرات با استفاده از روش آورند. بعد از جمع 

خبرگان کردند. معمولاً در تحلیل دلفی از ضریب هماهنگی کندال برای بررسی میزان توافق پیرامون   نظرات  ازهای حاصل  وتحلیل داده تجزیه

های خبرگان است. مقدار این مقیاس  عنوان مقیاسی برای تعیین درجه هماهنگی و میزان موافقت بین دیدگاه شود. این ضریب بهپرسشنامه استفاده می

نظر کامل میان خبرگان، این  نظر کامل، مقدار ضریب کندال صفر و در صورت اتفاق بین صفر و یک است، به این معنی که در زمان عدم اتفاق

 (. 2014)حبیبی، سرافرازی و ایزدیار،    نظر بیشتر استتر باشد، بیانگر اتفاقمیزان برابر با یک است، لذا هرچقدر مقدار این ضریب به یک نزدیک

نظر اندک در بین خبرگان بیانگر اتفاق   5/0از    ترن ییپاگزارش شود، لذا مقدار    5/0کنیک دلفی نباید کمتر از  بر این اساس، مقدار ضریب کندال در ت

شده در پرسشنامه را نیز با  توان هریک از عوامل مطرحپیرامون پدیده موردبررسی است. علاوه بر بررسی توافق خبرگان پیرامون کل پرسشنامه، می

تر یا  هایی مانند میانگین، میانه، انحراف معیار و انحراف چارکی موردبررسی قرار داد. در تکنیک دلفی مقدار میانه باید بزر استفاده از شاخص

تر یا مساوی یک باشد. نتایج مربوط به آزمون ضریب  تر از یک و دامنه چارکی باید کوچکچهار، مقدار انحراف معیار باید کوچک  مساوی

(  4( و )3های )های گرایش به مرکز و دور از مرکز پیرامون هریک از عوامل مؤثر در جدول دیر مربوط به شاخصهماهنگی کندال و همچنین مقا

 نشان داده شده است. 
 . نتایج آزمون ضریب هماهنگی كندال 3جدول 

 معناداری درجه آزادی خی دو  مقدار كندال  تعداد 

12 641/0 001/53 9 000/0 

 



)همان با  مشاهده می(  3طور که جدول  برابر  پرسشنامه  برای کل  هماهنگی کندال  مقدار آزمون ضریب  اتفاق   است   641/0شود،  بیانگر  نظر که 

 است. الگوی به دست آمده خبرگان پیرامون 

 

 
 . مقادیر میانگین، میانه، انحراف معیار و انحراف چاركی هریک از عوامل پرسشنامه4جدول 
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 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 تعداد 

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

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

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 

 

نظر مناسب است. همچنین مقادیر شود، مقادیر میانگین برای تمامی عوامل، بالای چهار است که بیانگر اتفاق( مشاهده می4طور که جدول )همان

تر مساوی یک است،  تر از یک و کوچکتر مساوی چهار، کوچکمیانه، انحراف معیار و انحراف چارکی برای هریک از عوامل به ترتیب بزر  

الگوی    1در نموداربا توجه به نتایج بخش کیفی و کمی تحقیق،    در بین خبرگان وجود دارد.   الگوی به دست آمده نظر بالایی بر روی  بنابراین اتفاق 

 نشان داده شده است.  فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی 

 



 
 نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی . الگوی فرهنگ سازمانی 1نمودار

 و پیشنهادها گیرینتیجه

نظام اداری  های مختلفی مواجه نموده است و با چالش محیطی نظام اداری را  روند و سرعت تغییر و تحولاتطور که پیش این نیز گفته شد، همان

براین اساس در این  باید با رصد روندهای تاثیر گذار، نسبت به توسعه فرهنگ سازمانی نوآورانه در جهت پاسخ به الزامات محیطی گام بردارد.  

و   مبانی نظری، ادبیات تحقیقمبتنی بر بررسی الگوی فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری ایران با رویکرد آینده پژوهی پژوهش تلاش شد تا 

رو در مرحلۀ اول پژوهش )کیفی( پس از مبانی نظری و  های خبرگان و استفاده از رویکرد آمیخته متوالی اکتشافی طراحی شود. ازاین دیدگاه 

ندهای مؤثر بر  های فرهنگ سازمانی نوآورانه و روها و شاخصابعاد، مولفهپیشینه، با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی و مصاحبه با خبرگان،  

کارگیری تکنیک دلفی، آرای خبرگان پیرامون عوامل احصاء شده  آن احصاء شد و سطس در مرحلۀ دوم پژوهش )کمی( از طریق به   آن در آینده 

آمده نشان داد که دستهای به نظر، ارائه شد. یافتهآوری و پس از دستیابی به اتفاق در پژوهش کیفی، در دو مرحله با استفاده از پرسشنامه جمع

  روندهای اقتصادی، فناوری، اجتماعی فرهنگی، زیست محیطی، سازمانی و سیاسی جزو روندهای مهم تاثیرگذار بر فرهنگ سازمانی نوآورانه نظام 

 کارکنان،   توانمندسازی  دانش،   مدیریت  سازمانی،  منابع   نوآوری،   استراتژیک  رهبری   های شامل مولفه   مشاهده   قابل  عوامل   . همچنین بودند  اداری



ابعاد و مولفه های مفهوم فرهنگ سازمانی نوآورانه    هانگرش  و   هابا دو مولفه ارزش  بنایی  زیر  شالوده   سازمانی و  ساختار  ارتباطات،   ها،ایده   مدیریت

 دهند. تشکیل می

روندهای    ها نشان داد که. یافتهتاثیر گذار محیطی بر آن است  شناخت روندهای   مدیریت اثربخش فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری مستلزم 

تاثیرگذارند نوآورانه  بر فرهنگ سازمانی  فناوری، اجتماعی فرهنگی، زیست محیطی، سازمانی و سیاسی    تعیین   توانداین روندها می.  اقتصادی، 

بهتر ارائه خدمات توسط  انداز    چشمدستیابی به  براین اساس    در نظام اداری باشد.  مدیریت  و   رهبری   شیوه   در  تغییری  بلکه   جدید،  هایسیاست  کننده 

 در فرهنگ نظام اداری به سمت فرهنگ نوآورانه است. نظام اداری مستلزم، دستیابی به یک تغییر 

اقتصاد دیجیتال،  چون ظهور  هم  کم بر نظام اداری دستخوش تغییرات اساسی و بروز روندهای جدیدیمحیط اقتصادی حا  ، براساس نتایج تحقیق

  کسب  برای  نوظهور  بازارهای اقتصاد، ایجاد    در  رقابت  افزایش شدتدنیا،    در...  و  هند  و  چینهمچون    نوظهور  هایرشد اقتصادی بالای قدرت 

پیدا    جمعیت، اهیمت  پیری  از  ناشی  هادولتتوسط    بهداشتی  خدمات  و  بازنشستگیمورد نیاز ارائه خدمات    هایبودجه ها و  هزینه   درآمد، افزایش

گردیده است که نظام اداری کشور ما را نیز تحت تاثیر خود قرار خواهد داد چرا که نظام اداری کشور همانند یک سیستم  مقوله فقرزدایی نکرد

ر  نماید که با توجه به ماهیت مبادله بین سیستمهای باز با محیط پیرامونی خود روندهای اقتصادی مذکور بر نظام اداری ایران نیز تاثیرگذاباز عمل می

 خواهد بود. براین اساس توسعه فرهنگ سازمانی نوآورانه می تواند به همسویی آن با تحولات محیطی کمک کند.

  ابری، اینترنت   مصنوعی، رایانش  هایی همچون هوشرشد زیاد فناوری   و  اطلاعات  فناوری  در  تحولات  براساس نتایج به دست آمده در این تحقیق

.   کندمی   متحول  را  یکدیگر  و  کسب و کارها  دولت،  با  مردم  تعامل  نحوه   هم  و  هاسازمان  کار  نحوه   هم  ماشین و...  چین، یادگیری  اشیا، بلاک

 جایگزین  الکترونیکی  و  شخصی  سریع،  تعاملات  با  ای  فزاینده   طور  به   دولتی  ادارات  با  کاغذ  بر  مبتنی  و   دور  راه   از  آهسته،   ارتباطات   هنجارهای

 بگذارند.   اشتراک  های خود را نیز به می توانند داده  و  داشت  خواهند دسترسی خود های دولت  هایداده  به گذشته برخلاف  شهروندان. شوندمی

نیروی کار در نظام اداری    تقاضاهای   غیرماهر،  و   ماهر   کار  نیروی   بیشتر   مهاجرت  ساس روندهای اجتماعی شناسایی شده شاملبرا  طبق نتایج تحقیق 

افزایش سطح   مضاف بر آن  مهاجرت نیروی کار، منجر به کاهش افراد متخصص مورد نیاز نظام اداری خواهد شد.کرد چرا که    خواهد  ایجاد  را

  ای فزاینده   فشار  با   نظام اداری را   ،  تالیجی د  ی به فناور  یعموم  اعتماد ، افزایش روز افزون  z  نسل  جامعه  هایارزش  ، در کنار شهروندان  گریمطالبه

 هوایی  و  و آب   تغییرات اقلیمی  از  ناشی  مشکلات.  خواهد کرد  مواجه  فقر،  یا  عمومی  سلامت   مانند  برابری   و  اجتماعی  رفاه   مسائل  به  رسیدگی  برای

رفتار کارکنان نظام اداری و متعاقب آن    در  چشمگیر  و   فوری  ی نوآورانه در نظام اداری به منظور ایجاد تغییرات رویکرد فرهنگاتخاذ    نیازمند  نیز

 . است ضروری  پایدار رویارویی با روندهای موصوف و ایجاد محیطی های نوآورانه برای چرا که اتخاذ شیوه شهروندان است 

ترسیم شامل  شده  شناسایی  سازمانی  ظهور  مرزهای  مجدد  روندهای  شبکه   هایتخصص  با  هاییسازمان  سازمانی،   پذیرانعطاف  هایخاص، 

محوری در    ها، داده سازمان  مدیریت  جدید  ابزارهای  صنعت، ظهور  در ساختار  کنندگان، بروز تغییرات مصرف  و  تولیدکنندگان  کنندگان،تامین

  طور   ماهر به   و   مستعد   کارکنان  از  برخورداری  نامحسوس و ضرورت  های دارایی  اجتماعی و اهمیت یافتن اهمیت   انسجام   رفتن   بین   ها، ازسازمان

 بر نظام اداری تاثیر خواهند گذاشت.   ایفزاینده 

ا  روندهای سیاسی شناسایی شده شامل حکمرانی نظام سیاسی و تهدیدات امنیت بین المللی بی شک تاثیری انکار ناپذیر بر نظام اداری دارند چر

فعالیت ها برای نیل به اهداف از پیش تعیین شده می که نظام اداری هر کشور زیر مجموعه نظام سیاسی آن کشور بوده و بعنوان تنظیم کننده کلیه 

یاسی، باشد. نظام اداری نقش بسزایی در حکمرانی و سازماندهی اجتماعی دارد و وابستگی این نظام به ساختار و بنیان اجتماعی، اهداف فرهنگی، س

به بررسی پرداخت، لذا شاید   انتزاعی  بتوان گفت که وجود تهدیدات امنیتی موجب کاهش  اجتماعی و اقتصادی کشور را نمی توان به شکلی 

ادل  همکاری های موثر و صلح آمیز با سایر کشورها در زمینه های اقتصادی، سیاسی و فرهنگی شده و نهایتا منجر به عدم تحقق توسعه پایدار، تب

 دانش و فناوری، بهبود کیفیت خدمات، ارتقای نوآوری و بهره وری و توسعه اقتصادی می گردد.



  و   نوآوری، راهبری  خصوص  در   بخشینوآوری، الهام  اندازچشم  و   گیریجهت  سازمانی بایستی از طریق تعیینطبق نتایج به دست آمده رهبران  

در مطالعه انجام شده توسط    فرهنگ سازمانی نوآورانه در نظام اداری را تحکیم نمایند.  کارکنان  با  تعامل  و   نوآوری و ارتباط  و   خلاقیت   هدایت 

  ت، یمأمور  ،یاز استراتژ  یعنوان بخشبه   ینوآور و اتخاذ    نیآفرتحول   یرهبری مستلزم وجود  سازمان  ینوآور  تیظرف(  1402زاده و همکاران)کریم

که    است  نوآوری   فرهنگ  ابعاد  مهمترین  جزو  نیز رهبری(  2023)همکاران   و  فواد   . همچنین طبق نتایج مطالعه ی استمیو ت  یانداز و کارگروهچشم

 های این تحقیق همخوانی دارد. با یافته 

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

  الزامات ایجاد فرهنگ سازمانی نوآورانه در آینده شناخته شد. در تحقیق انجام شده توسط سازمان جزو    فناوری  و  محیطی و تجهیزات  و  سازمانی

ها به عنوان عوامل موثر بر توسعه فرهنگ نوآورانه تعیین شده است. همچنین در  زیرساخت و توسعۀ فناورانه  نیز عوامل( 1402)همکاران و زارچی

. طبق  به عنوان عوامل موثر بر فرهنگ نوآوری شناخته شده استکارکنان    یو سازمان  یفرد  یهاارزش ( نیز  2022)گالوا و همکاران  ن یژانا م  مطالعه

 که با نتایج این تحقیق همخوانی دارد.  نیز فناوری اطلاعات عامل تاثیر گذار بر نوآوری شناخته شد   (2023نتایج مطالعه وانگ)

خدمت،    /محصول  به  هاایده   برتر، تبدیل  هایایده   به  پاداش  کارکنان، ارائه  هایایده   کارکنان، ارزیابی  پردازیایده   از  طبق نتایج این مطالعه حمایت

مشارکتی در تقویت فرهنگ نوآوری سازمانی تاثیر دارند. مضاف بر    و   تخصصی و کارتیمی  و   ای حرفه  افراد   از   اطلاعات، حمایت   و   دانش   تبادل 

همکاری جزو ارکان مهم   های منعطف و توسعه شبکه  کارکنان، ساختارهای سازمانی  نوآوری  سطح  کارکنان، ارزیابی  به   نوآوری  آن آموزش

سازمانی در ارتقا فرهنگ سازمانی   نیز موید اهمیت یادگیری(  2019)همکاران  و   عبدالحلیم  نتایج مطالعه مطالعه  باشند. فرهنگ سازمانی نوآورانه می

 است.

مداری،    سازمانی، مشتری   پذیری، یادگیریعمل، نوآفرینی، شفافیت، انعطاف  عمل، آزادی   خطر، سرعت  درنهایت طبق نتایج این مطالعه  پذیرش

نتایج جزو مهمترین شاخصهای    بر  توسعه، یکطارچگی و تاکید  و  خلاق، رشد  انتقادی، تفکر  گری، تفکرپذیری، تسهیل  کارآفرینانه، مسئولیت  نگرش

نتیجه مطالعه فواد بر  (  2022)همکاران  و   گالوا  مین  تیمی، ژانا  کار  و  بر همکاری(  2023)همکاران  و  فرهنگ سازمانی نوآورانه تعیین گردیدند. 

ابورامادان  و   فردی  هایارزش کار  (2020)همکاران  و   سازمانی،   کارکنان،  مشارکت  تعهد،   کاری،  استقلال  بودن،   باز  ارتباط،  تیمی،  بر 

سازمانی به عنوان عوامل بسترساز نوآوری صحه    بر اهمیت یادگیری(  2019)همکاران  و    عبدالحلیم   مسئولیت و مطالعه   خلاقیت،  پذیری،انعطاف

 های این تحقیق همخوانی دارد. گذاشته اند که با یافته 

اداری با روندهای تاثیرگذار رهبران و مدیران نظام اداری از شاود در راساتای متناساب ساازی فرهنگ نظام  پیشانهاد می،  آمده دساتبر اسااس نتایج به

عملی نوآوری در نظام اداری اقدام نمایند و از طریق تعهد   اندازچشام  و  گیریکارکنان نسابت به تعیین جهت  خود با  طریق توساعه تعامل و ارتباط

در نظام اداری تسااهیل گردد.   نوآوری و  خلاقیت  هدایت  و  راهبریبرای کارکنان اقدام نمایند تا فرایند    بخشاای  الهامبه اقدامات نوآورانه در زمینه  

  هاایآگااهی  و هاا، دانشمهاارت  و درخصاااوص تقویات مناابع ساااازماانی مورد نیااز فرهناگ ساااازماانی نوآوراناه از طریق توساااعاه و تقویات تواناایی

همچنین از طریق سااازمانی اقدام نمایند.    فناوری  و  تامین تجهیزاتمحیطی و    و سااازمانی  هایکارکنان، رصااد و پایش محیطی و گردآوری داده 

 افراد از  اطلاعاات در ساااازماان، حماایات و  دانش برتر، تباادل  هاایایاده   باه پااداش  کاارکناان، ارائاه  هاایایاده  کاارکناان، ارزیاابی پردازیایاده  از حماایات

 د. فرهنگ سازمانی نوآورانه اقدام نماینتقویت نسبت به  مشارکتی و تخصصی و تشویق کارتیمی و ایحرفه

گیرند، نتایج به دسات آمده نیز منحصار به بساتر مورد مطالعه شاان مورد مطالعه قرار میها در بساتر وقوعهای کیفی، پدیده از آنجایی که در پژوهش

 و  هادیدگاه   به  اتکا  با حاضاار  پژوهش  آنجایی که نتایج  ها محدود اساات؛ ازها به دیگر شاارایط و موقعیتپذیری نتایج و یافتهبوده و امکان تعمیم

ها تعمیم داد. محققان آینده توان نتایج پژوهش حاضار را به ساایر ساازمانبنابراین به راحتی نمی  شاده، حاصالنظام اداری ایران خبرگان   تجربیات

 اقدام نمایند.های فرهنگ سازمانی نوآورانه شناسایی شده در این تحقیق مطالعه و اعتباریابی شاخصتوانند نسبت به می
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. 

Designing an innovative organizational culture model in administrative system 

with a future research approach 
 

 
Abstract:  
Innovative organizational culture provides the necessary infrastructure and platform for the implementation of organizational 

innovation. The main goal of the research was to design an innovative organizational culture model in Iran's administrative system 

with a future research approach. In this research, a mixed sequential exploratory approach was used, in the qualitative stage using 

the method of content analysis, dimensions, components and indicators of innovative organizational culture and the trends affecting 

its future through semi-structured interviews with 16 experts. The administrative and academic system was counted, and three main 

categories and fifteen subcategories were obtained. In the quantitative stage, the classic Delphi method was used to validate the 

factors, a questionnaire was distributed among 12 university experts to obtain their consensus. Quantitative stage data were analyzed 

using statistical methods of Kendall's correlation coefficient, measures of tendency towards the center and away from the center. 
The findings showed that the experts reached a consensus on the model of innovative organizational culture in Iran's administrative 

system with a future research approach including economic, technological, socio-cultural, environmental, organizational and 

political trends affecting innovative organizational culture. Also, innovative organizational culture with a future research approach 



also with two dimensions of visible factors and infrastructure foundation and nine components of strategic innovation leadership, 

organizational resources, knowledge management, employee empowerment, ideas management, communication, organizational 

structure, values and attitude Conceptualized. The results of this research can lead to the creation of a better perspective for the 

provision of administrative system services and be useful for managing innovative organizational culture in Iran's administrative 

system 

Keywords: organizational culture, innovative organizational culture and future research 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


