
        
 

 دومین  کنفرانس ملی مدیریت راهبردی خدمات
 6931آذر ماه      7گروه کارشناسی ارشد مدیریت،    ،دانشگاه آزاد اسلامی واحد نجف آباد

 
 

 های مختلف نوآوری سازمانیمروری کلی بر جنبه
  2 زادهرضا شکرچیحمد، ا1فرفرهاد توکلی

 ایران، دانشگاه آزاد اسلامی، نجف آباد واحد نجف آباد،گروه مدیریت،  1
Farhad.tav@gmail.com 

 )نویسنده مسئول( ایران، دانشگاه آزاد اسلامی، نجف آباد واحد نجف آباد،گروه مدیریت،  2

ahmad_shekar2@hotmail.com 

 

 

 :چکیده
ترند. به همين دليل در موفقبه دیگر سازمان ها  پژوهش ها نشان می دهد سازمان هایی كه تأكيد بيشتري بر نوآوري سازمانی دارند نسبت

ها از طریق نوآوري سازمانی می توانند غيرقابل اجتناب تبدیل شده است چرا كه سازمان نوآوري سازمانی به یك ضرورت به چند دهه اخير، توجه

بهبود  ري سازمانی، توسعه ومهم ترین دلایل توجه به نوآوري سازمانی افزایش بهره و. ازمزیت رقابتی خود را بهبود و توسعه دهند شاخص هاي

و  يندیفرآ يو خدمات، نوآور توليد يبه سه نوع نوآور ی خودسازماني نوآورو  باشد.می مزیت رقابتیایجاد و عملكرد سازمانی، رشد اقتصادي

 يندهایها و فرآ روش نیبه تدو يندیفرآ ينوآور، دیارائه كالاها و خدمات جد در يبر نوآور توليدنوآوري كه  .شوندیم ميتقس اداري يهاينوآور

تحقيقات زیادي حول عوامل مؤثر . اشاره دارد دیجد یاشكال سازمان و ها استيبه س زين اداري ينوآورو  در ارائه كالا و خدمات افتهیو بهبود  دیجد

 متغيرها و عوامل را .اینه است گرفتشناسایی قرار  متغيرهاي زیادي مورد در این خصوص و است و مشوق در تحقق نوآوري سازمانی صورت گرفته

 .به سه دسته كلی )فردي، سازمانی و منابع انسانی( تقسيم بندي نمود توانمی

 هاي نوآوريمدل ،اداري نوآوري، فرایندي نوآوري، نوآوري توليدي، نوآوري سازمانی: کلمات کلیدی
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 مقدمه -1
 يقدر به رياخ يدهه سه دو در رييتغ سرعت. شد همسو آن با و رفتیپذ را آن دیبا كه است یاجتماع يهاتيّواقع ءجز رييتغ حاضر درعصر

 و یكیتكنولوژ راتييتغ ژهیو به رات،ييتغ ندیفرا در كه است نیا مهم ينكته. است كرده ريغافلگ را ها سازمان رانیمد از ياريبس كه افتهی شیافزا

 انسان یزندگ شروع قدمت به يانهيشيپ كه رييتغ. شد همسو آن با و رفتیپذ را راتييتغ دیبا ،یسازمان يبقا و رقابت ضرورت و اطّلاعات يتكنولوژ

 به ت،یریمد یاصل فیوظا جزو آن با ییهمسو ضرورت و رييتغ تيّاهم واقع در است، شده ها سازمان مهم مباحث وارد شيپ از شيب امروزه دارد،

 یم را يفنّاور در رييتغ و انیمشتر يها خواسته در رييتغ قتيحق در است، طيمح امر نیا در مؤثر عامل. رود یم شمار به ایپو يها سازمان در ژهیو

 كه است یرقابت تیّمز و سازمان خارج طيمح ريتأث تحت زين ينوآور گرفت، نظر در ينوآور و رييتغ يمسئله به توجه در  عامل نیتر مهم توان

 در اطرافش طيمح با خود، اهداف به یابی دست يبرا سازمان(. 11)  رنديبگ يجدّ را آن بازار در خود سهم شیافزا و بقا يبرا كوشند یم ها سازمان

 یم عوامل نیا از كدام هر. باشد یم دولت و بازارها ،یمال يها مؤسسه رقبا، ان،یمشتر سهامداران، از يا مجموعه شامل طيمح نیا. است تعامل

 سازمان كی و رديگ نظر در را موارد نیا همواره دیبا خود، يبقا يبرا سازمان بيترت نیبد. آورد وجود به را یفرصت ای دیتهد سازمان يبرا تواند

 یهماهنگ به ازين یاقدامات نيچن تحقق يبرا .باشد مندنظام و حیصر يهاراهبرد یطراح به قادر تیریمد كه داد خواهد وفق را خود طيمح با یزمان

 راتييتغ آن دنبال به و يریپذ بيآس به منجر رد،ينگ صورت موقع به یسازمان راتييتغ اگر .باشد یم سازمان يها ستميس در يریپذ انعطاف و

 به سازمان یعال تیریمد نظارت تحت سازمان،  در يسراسر شده، يزیر برنامه است، یكوشش ،یسازمان تحوّل (.21) شود یم سازمان دری اساس

 اغلب،. يرفتار علوم دانش از يريگ بهره با یسازمان يندهایفرا در شده يزیر برنامه يهادخالت راه از سازمان یاثربخش و سلامت نيتأم منظور

 مؤثر ياعضا و مجرب كننده ليتسه كی يهمكار مستلزم  كه است ییها تيّفعال شامل كه شود یم انجام  "مداخله " قیطر از یسازمان تحوّل

 بهبود در سازمان به كمك هدف با دادهایرو و اتيّعمل ها، تيّفعال یتوال از است عبارت سازمان، يتوسعه در تحوّل يبرنامه(. 93) باشد یم سازمان

 ها سازمان از ياريبس در كه است يا شده استاندارد يها برنامه شامل و است متنوع سازمان يتوسعه در تحول يهابرنامه. آن یاثربخش و عملكرد

 یاساس از یكی ينوآور جادیا و شود یم شامل را يراهبرد و یانسان منابع تیریمد ،يساختار فن ،یانسان يندهایفرا قسمت، چهار است افتهی توسعه

گرچه رشد سازمانی خود گهگاه نيازمند به انجام دگرگونی هاي ناپيوسته است، یك فرایند عمده (. 11)  است تحولّ يبرنامه يها رساختیز  نیتر

ي فنّاوري، خواه در زمينه تراشه هاي رایانه اي باشد یا خودرو و... به صورت نوآوري نواوري نيازمند است و چرخهي نوآوري و جویبار به چرخه

ند به كمك فزاینده آغاز می گردد. نوآوري بستر پيروزي در پی شناساندن سازوكار ) مكانيزم (، چرخه فناّوري و جویبار نوآوري است تا مدیران بتوان

 (.5ي ناپيوسته در سازمان، به امتيازهاي ناشی از آن ها برسند )انجام دگرگونی ها

  

 نوآوریتعاریف  -2
 بهره ي اضافه به اختراع را ينوآور یت. يآ. ام دانشگاه استاد رابرتز، اد. گردد یم آشكار( new)  دیجد ای ،nova آن، نيلات يشهیر از ينوآور

 (.3) است دیجد ارزش با و مربوط ،یاصل خدمات در ای ندهایفرا دات،يتول در دانش، قيتلف ای بيترك تجسم، ،ينوآور. است كرده فیتعر يبردار

 كه يابزار ؛ است نانیكارآفر خاص ابزار ينوآور. باشد شده یمعرف یتازگ به كه يزيچ ؛ دیجد یمحصول ای رفتار دهیا یمعرف از است عبارت ينوآور

 به سازمان يبهساز در ریناپذ اجتناب یضرورت رييوتغ ينوآور. افتی دست متفاوت خدمت ای كار و كسب يبرا فرصت كی به توان یم آن توسط

 آیا كه كند می تعيين و است استثنائی هاي فرصت دنبال به، دارد تأكيد سازمان هاي رسالت بر كه است مدیریتی نظام یك نوآوري .دیآ یم حساب

 است باور این بر دراكر. است جدید هاي فرصت دنبال به نيز و كند می معلوم را موفقيت معيارهاي، خير یا است سازمان استراتژیك مسير مناسب

 رشد به منجر كه است جهانی سطح در رقابت ایجاد در اساسی عامل یك نوآوري، است هدفمند و متمركز سخت كار مستلزم موفق نوآوري كه

 مستمري كارایی از جهانی اقتصاد در كه دهد می اجازه ها شركت به كه است موتوري همانند و دارد دربر را آینده موفقيّت، شود می سازمانی

 آورد می زمين به را آن سپس، كند صعود ها آسمان به تصورش دهد می اجازه ابتدا فرایند این در كه است فرایند یك نوآوري(. 1) شوند برخوردار

 می تبدیل مناسب و مفيد و عملی هاي ایده به ایده مدیریت طریق از را ها ایده سپس، شود ایده به تبدیل تا(  ایده مهندسی) كند  می مهندسی و

 به. می یابد خاتمه نوآوري فرایند و كند می تبدیل بازار در یافته توسعه یا جدید فرایندهاي و خدمات، كالا به را ها ایده آن دنبال به خلاقيت. كند

 كارآفرین افراد را راه این معمولاً كه است پيش در طولانی راهی نوآوري تا خلاقيت از كه داشت توجه باید اما است نوآوري يلازمه خلاقيت عبارتی

. است جدید سازمان براي كه است هایی ایده اتخاذ اما نوآوري. باشد داشته تفاوت گذشته با كه است چيزي هر ایجاد، تغيير(. 9) كنند می تسهيل

 كه نو هاي براساس اندیشه كه است تازه و بدیع تغييري، ابداع یا نوآوري. ناميد نوآوري توان نمی را هرتغييري اما است تغيير نوعی نوآوري پس

نوآوري عبارت است از فرایند اجراي  (.7نيست ) نوآوري هرتغييري اما، است تغيير نوآوري اگرچه رو این از و آید می بوجود نداشته قبلی سابقه
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و عمليّاتی كردن ایده هاي نو و به طور كلی تبدیل خلاقيّت به ایده هاي عينی. بنابراین خلاقيّت منشأ و پيش  خلاقيّت یا به عبارتی تحقق بخشيدن

       (.11شرط قطعی نوآوري است )

 

 درجات مختلف نوآوری -3
 نمی تلقی كارآفرینی در كافی شرط یك نوآوري كه با این، است سازمانی كارآفرینی اشكال ي همه در مشترك زیربنایی ي ایده تنها، نوآوري

 از مختلفی درجات ي دهنده نشان، یك جدول (51) .داشت نخواهد وجود هم سازمانی كارآفرینی ،نوآوري بدون كه، هستند مدعی برخی اما؛ شود

 .هستند نوآوري

 منبع نوآوری مختلف درجات

 یك درون را جدید توليدي ي ایده یك، گروه یك یا فرد یك

 .كند می حمایت آن واز كرده معرفی سازمان
Kuratko,1339 

 از جدید بازاري تركيب یك یا جدید محصول یك، سازمان یك

 قرار برداري بهره مورد فعلی وضعيت بر اضافه و درون سازمان را خدمات

 .دهد می

Shane,2222 

 گواهی یك، جدید خدمت یا محصول یك ي ارایه براي، سازمان یك

 .كند می ابداع كسب
Sathe,1313 

 فرد یا سازمان به را بازاري فرصت یك یا محصول یك، سازمان

 .فروشد می دیگري

 

Shane, 2222 

 و محصولات جایگزین را جدیدي خدمات محصولات و، سازمان

 .كند می خود خدمات فعلی
Drucker,1315 

، آن جاي به و كرده منحل را راهبردي وكار كسب واحد یك، سازمان

 .كند می مستقر را شده خریداري واحد یك یا جدید یك واحد
Sathe,1313 

 نوآوری مختلف درجات یک: جدول

 

 .باشند داشته وجود واحد سازمان یك هم درون با همراه است ممكن و نيستند متمایز هم از كاملاً نوآوري از یادشده هاي جلوه

 

 نوآوری سازمانی -3
نوآوري، یك نظام مدیریتی است كه بر رسالت سازمان تأكيد دارد، به دنبال فرصت هاي استثنائی است، معيارهاي موفقيّت را معلوم می كندو 

به دنبال فرصت هاي جدید است. نوآوري عاملی اساسی در ایجاد رقابت در سطح جهانی است كه منجر به رشد سازمانی می شود و موفقيّت آینده 

 دریافتند پژوهشگران. اند كرده بررسی اجرایی هاي نوآوري و فرایند، محصول اساس بر را سازمانی هاي نوآوري، لاكيس و (. مارا19)بر دارد را در 

نوآوري سازمانی عبارت است از فرایند اجراي  (.1) دارند تأكيد هاي توليدي شركت در محصول نوآوري بر، نوآوري يزمينه در تحقيقات اكثر كه

. نوآوري سازمانی اختراع تازه اي از دانش (11)خلاقيّت سازمان، یا به عبارتی تحقق بخشيدن و عملياتی كردن ایده ها و طرح هاي نوین سازمانی 

ی به معناي چيزي جدید براي استفاده است. نوآوري یا توسعه اطّلاعات تازه نظير مفهوم، تئوري یا فرضيه است ؛ به عبارت دیگر نوآوري سازمان

(. 92،1)زمانی مورد استفاده قرار می گيردي سازمانی است و این ایده براي پيشبرد عملكرد ساسازمانی مستلزم تبدیل ایده به اشكال قابل استفاده

نوآوري سازمانی به عنوان توسعه یا پذیرش یك ایده یا رفتار در عملياّت سازمانی است كه براي كل سازمان جدید و نو است. تحقق 

محصولات جدید شامل محصولات فناّوري نو یا اقدامات جدید مدیریتی بر حسب محصولات جدید یا فرایندهاي نو صورت می گيرد. 

 (.1)رایندهاي جدید شامل فرایندهاي مستقيم و عمليّات پشتيبانی در سازمان است محسوس و خدمات نامحسوس و ف

 نوآوری سازمانی تاریخچه -3-1
 1391مفهوم نوآوري توجه تعداد زیادي از محققان را به خود جلب كرده است، مطابق نظر دي جونگ  این مفهوم را اولين بار شومپيتر در سال 
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ي اقتصادي مطرح شده است. از آن به ایجاد نام تجاري جدید، محصولات، خدمات و فرایندها و تأثير آن بر توسعه مطرح كرده كه به عنوان فرایند

می در بعد دانشمندان مختلفی به تشریح متفاوتی از این مفهوم براي بقاء طولانی مدت سازمان ها پرداخته اند و نوآوري به عنوان عامل بسيار مه

( نوآوري سازمانی را فرایند گردآوري هر نوع ایده جدید و مفيد براي حل مسئله می خواند و 1313شده است. كانتر )سازمان ها در نظر گرفته 

هاي  (. نوآوري سازمانی به طور كلی شكل گيري ایده، پذیرش و پياده سازي ایده1معتقد است كه نوآوري شامل ایده، پذیرش و اجراي آن است )

و ميل به تغيير از طریق اتخاذ تكنولوژي ها، منابع، مهارت ها و سيستم هاي مدیریتی جدید است. باریقه و  و خدماتجدید در فرایندها، محصولات 

 همكاران  معتقدند كه نوآوري به عنوان خلق دانش جدید و ایده هاي كسب و كار براي تسهيل محصولات جدید، با هدف بهبود فرایند هاي كسب و

 (.17ازار به سوي محصولات و خدمات است )كار داخلی، ساختار و كشش ب

 سنخ شناسی نوآوری سازمانی -3-2
 مورد در شناختی روش صورت به چه و صورت مفهومی به چه، اندكی مطالعات تاكنون كه شود می ملاحظه موضوع پيشينه بررسی به عنایت با

 سازمان یك فرآیندهاي و ساختار در تغييرات بر مشتمل سازمانی نوآوري( 2221) و همكاران آرمبروستر زعم به. است شده انجام سازمانی نوآوري

 مدیریت هاي سيستم و زنجيره تأمين مدیریت، توليد در ها گروه كارگيري به مانند عملياتی و كاري، مدیریتی جدید مفاهيم به كارگيري جهت

 تعریف، جدیدند شركت براي كه هایی ایده كاربرد منزله به نوآوري سازمانی(  2225)  همكاران و باكر هاي یافته مطابق رو این از. باشد می كيفيت

 مطالعات بررسی در. باشند نمایان بازاریابی فعاليت هاي در یا و مدیریتی نظام هاي، فرآیندها، درمحصولات بودن جدید اینكه خواه. است شده

 اند كرده شناسایی را زیر موارد محققان سازمانی نوآوري پيرامون

 جدول دو: سنخ شناسی نوآوری سازمانی
 

 براي پيشایندي عنوان به یا، جدید هاي ارائه تكنولوژي جهت لازم كار و ساز یك عنوان به را سازمانی نوآوري( دو جدول) تحقيقات این همه

، می كنند تغيير ن ها سازما شرایطی چه تحت و چگونه اینكه فهم براي تلاش در آن ها، اند شناسایی كرده فنی فرآیند یا محصول نوآوري موفقيت

 است. نشده توجهی اصلاً پذیري رقابت و سازمانی برتر عملكرد زمينه در آنها به مشاركت اما؛ هستند

 نوآوری سازمانی هایمولفه -3-3
  : ) نوآوري توليدي ) بنيادي و توسعه اي 

دارد. در واقع ي توليدات و خدمات جدید و بهبود یافته اشاره  كه به توسعه و ارائه (،91)ي ابزاري براي توليد است نوآوري توليدي فراهم كننده

ي خدمات جدید، اختصاص منابع مالی به تحقيق و توسعه و می توان گفت كه منظور از نوآوري توليدي این است كه تا چه حد سازمان  در ارائه

ي بر پيچيدگی . نوآوري بنيادي به تغيير نگرش مدیران و تقویت منابع دانش فنی سازمان و نوآوري توسعه ا(1)مواردي از این قبيل پيشتاز است 

 محقّق ابعاد مورد تأكيد ردیف

 (فنی فرآیندهاي و محصول نوآوري ،شامل) ساختاري خصيصه هاي 1
 (1371) مينتزبرگ (،  1331) استالكر و بارن

 (1331) تيس 

 (آن ایجاد چگونگی و سازمانی تغييرات هاي مدل، شامل)توسعه و سازمانی تغيير 2
 (1377) فریمن  و هانان(،  1317) گرینر

 (1311) مري

9 
، شناخت شامل) سازمانی نوآوري رشد و یافتن توسعه، شدن پدیدار چگونگی

 (سازمانی وخلاقيت یادگيري

(،  1373) دانكانویس (،  1317) شون  و آرگریس

 (1311) آموبيل 

1 
 جدید هاي روش اتخاذ و جدید خدمات و توليدات، ها تكنولوژي شامل)فنی نوآوري

 (جدید سازمانی اشكال و سياست ها، ها رویه شامل)اداري نوآوري و(  بهبودیافته و

 

 (2221) سگارا  و جيمنز(،  1331)  دامن پور

5 

 صورت، اطلاعات گردآوري، مسئله درك با مرتبط فعاليتهاي شامل)ابتكار سطح

 شامل) اجرا و سطح( گيري تصميم براي منابع به دستيابی و نگرش ها بندي

 واستفاده اوليه كارگيري به، سازمان و نوآوري در وتعدیل جرح با مرتبط اقدامات

 (نوآوري از دائم

 

 

 (2227) آخيليش  و گویال

1 
 و شدن پدیدار، ظهور چگونگی توسعه، و سازمانی تغيير، ساختاري هاي خصيصه

 نوآوري رشد
 (2221) آرمبروستر 
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ا به ساختار و عدم تمركز تأكيد دارد. هنگامی كه سازمان ها محصول تازه اي را توليد می كنند و فرایندهاي مدیریتی را بهبود می بخشند، آن ه

 (. 1،99انگيزه و استعداد سرمایه انسانی براي خلق ایده هاي تازه، توسعه رویكردهاي نوآوري و ایجاد فرصت هاي تازه نياز دارند )

 : ) نوآوري فرایندي ) محصول و فرایند 

ي اتخاذ روش هاي ( و در بر گيرنده 15نوآوري فرایندي ابزاري را در جهت حفظ و بهبود كيفيّت و صرفه جویی هزینه ها فراهم می كند )

است كه تا چه ميزان سازمان تكنولوژي هاي ي توليد، توزیع  یا تحویل خدمت است. در واقع منظور از نوآوري فرایندي این جدید یا بهبود یافته

(.  سازمان عموماً از این دو نوع نوآوري براي ایجاد مزیت 17ي آزمایش می گذارد )جدید را به كار می گيرد و روش هاي جدید انجام كار را به بوته

اطلاق می شود و نوآوري  "ده خارجی یا نياز بازار توليد محصولات تازه یا پاسخ به یك مصرف كنن "رقابتی استفاده می كند. نوآوري محصول به 

  (92،1) .هاي خدماتی سازمانی به كار می روند عناصر جدیدي هستند كه در توليدات یا فعاليتّ "هاي فرایندي در واقع، 

 نوآوري اداري ) اداري و فنی ( : 

(. در واقع منظور از نوآوري اداري این است كه تا چه ميزان 11نوآوري اداري به رویه ها، سياست ها و اشكال سازمانی جدید اشاره دارد )

(. تمایز بين نوآوري هاي اداري و فنی بر ساختار اجتماعی 17)مدیران سازمان از سيستم هاي نوین مدیریتی و... در اداره كردن استفاده می كنند

ري سروكار دارد، به صورتی كه نوآوري سازمان اداري ارتباط نزدیكی با استوار است. نوآوري اداري با تغيير در ساختار سازمانی و فرایندهاي ادا

فرایند فعاليّت هاي اداري سازمان و ارتباط غير مستقيمی با فعاليّت هاي كاري سازمان دارد. نوآوري فنی با تغيير در محصول، خدمات و فنّاوري 

ت هاي كاري یك سازمان سروكار دارد و با تغييرات در محصولات و فرایندها ارتباط توليد ارتباط دارد، این نوع نوآوري سازمانی مستقيماً با فعاليّ

 (92،1) .دارد

 عوامل موثر بر شکل گیری نوآوری سازمانی -3-4
ي تحقيقات و كارهاي عملی انجام شده در  تحقيقات زیادي حول متغيرهاي پيش بين نوآوري سازمانی صورت گرفته است. پس از مطالعه

ي نوآوري سازمانی با متغيرهاي متعددي مورد شناسایی قرار گرفت. از جمله  نوآوري سازمانی و مدل هاي ذكر شده دراین خصوص رابطهي  زمينه

ؤثر بر این متغيرها می توان : سرمایه اجتماعی، سرمایه فكري، فرهنگ سازمانی، سبك مدیریت و... اشاره كرد. به طور كلّی عوامل و پارامترهاي م

 هاي نوآوري سازمان ها را می توان به دو گروه تفكيك كرد :فرایند

 الف( عوامل درونی سازمان

 ب( عوامل بيرونی سازمان
شود. عوامل داخلی نيز ي عوامل داخلی تأثيرگذار بر فرایند نوآوري می اند، كه شامل سيستم پيچيدهنام نهاده "موتور نوآوري"عوامل درونی را 

 ها براي توسعه و خلق محصول و فرایندهاي جدید است.یادگيري سازمانشامل توانایی و قابليّت 

 هایی است كه قدرت رقابت و عرضه متناسب با نياز مشتریان و ذي نفعان را گسترش می دهد.همچنين عوامل خارجی، توانایی

تكنولوژیك سازمان، تمایل مدیران و كاركنان به رها كردن ترستن تامزاك و رنه بفورت، در نتایج تحقيق، عوامل داخلی مؤثر بر نوآوري را  توان 

ز بر دانش موجود خود، ارتباط استراتژیك سازمان با مشتریان، تأمين كنندگان و رقبا، عدم سرمایه گذاري خاص بر روي تكنولوژي هاي قبلی، تمرك

 (.1یی سازمان و قابليّت یادگيري سازمان اعلام كرده اند )خواسته هاي مشتریان، تمركز بر بازار با تكيه بر شایستگی هاي اساسی، بازارگرا

ي عوامل درون سازمانی )مدیریت ميانی، فرهنگ سازمانی،  ( نشان داد كه به جز عامل ساختار، كليّه1911تحقيق حضوري و خداحسينی ) 

نتایج نشان داد كه عامل تعداد قوانين و مقررات كنترل پاداش به كاركنان ( بر نهادینه كردن نوآوري در سازمان هاي دولتی تأثير دارد و همچنين 

اي شده بر نهادینه شدن نوآوري تأثير منفی داشته است و ارتباطات با سازمان هاي مشابه خارجی موجب تقویت نهادینه شدن نوآوري در سازمان ه

الهام بخش، رهبري پشتيبان و ملاحظه فردي از رهبري  ( در پژوهشی نشان دادند كه ابعاد ارتباط1917(. مشبكی و پویا ) 1دولتی خواهد شد )

ي عرضه دارد، ولی رهبري تبادلی تأثير معناداري ندارد  داري به عنوان یكی از خروجی هاي توليدي شركت و زنجيره تحوّل آفرین تأثير مثبت معنی

 (17. ) 

متغيرهاي راهبردي) تسلط شخصی، رهبري تحوّل آفرین، چشم ( در پژوهشی به این نتيجه دست یافتند كه 2221گارسيا مورالزو همكاران ) 

( در پژوهشی  نشان  1911(. هاشمی و همكارانش )17ي سازمان ( بر نوآوري و یادگيري سازمانی اثر می گذارند ) انداز مشترك، محيط و اندازه

سبك تفكر عمل گرایی بيشترین رابطه  مثبت را با نوآوري  دادند كه بين انواع سبك تفكر و خلاقيّت و نوآوري  رابطه معنادار وجود دارد و نيز

تهران، بين سرعت و  13(. در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بين یادگيري سازمانی و نوآوري در تفسير و مدیریت منطقه 13سازمانی داراست )

 (.52) ميزان یادگيري سازمانی و تغيير و نوآوري سازمانی همبستگی بسيار بالایی وجود دارد
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 مراحل فرایند نوآوری سازمانی -3-5
 سارن، ضمن مطالعه مدل هاي مربوط به فرایند نوآوري  سازمانی، آن ها را در پنج نوع طبقه بندي می نماید كه به شرح ذیل می باشد:

دیدگاه بخش هاي  (، فرایند نوآوري سازمانی را از1371مدل هاي بخش هاي مختلف سازمانی : برخی محققين از جمله ربرتسون )  -1

مختلف سازمان كه وظيفه و مسؤوليّت هر مرحله را به عهده دارند تقسيم می نمایند. براي مثال فرایند نوآوري از بخش هاي زیر می 

 گذرد :

 بخش تحقيق و توسعه (1-1

 طراّحی (1-2

 مهندسی (1-9

 توليد (1-1

 بازاریابی   (1-5

 وگذرد تا اینكه نهایتاً به عنوان یك محصول جدید وارد بازار شود با توجه به این مدل، نوآوري ابتدا به صورت ایده از بخش هاي مختلف می

  

 مدل هاي مراحل فعاليّت : اكثر محققين، فرایند نوآوري سازمانی را با استفاده از مدل هاي مراحل فعاليّت تحليل می نمایند  ) دفت، -2

 (. در این سري مدل ها، 13771لوند و گرنس ترند، ؛ فرن  1371و باكر،  1371؛ مك تاویش،  1311؛ كانتر،  1311؛ آمابيل،  1313

(، فرایند 1371فرایند نوآوري سازمانی، بر حسب فعاليّت هاي ضروري آن، در مراحل مختلف تقسيم می شود. كامينگز و او كاننل ) 

ارزیابی راه حل هاي نوآوري سازمانی را شامل، جستجو براي یافتن منبع مشكل، ارائه طرح هاي مختلف ابتكاري جهت رفع مشكل، 

 رش و روتين نمودن آن ها می دانند.ابتكاري و طرح هاي نو، انتخاب و شروع یك یا چند سري از راه حل ها و پذی

( فرایند نوآوري سازمانی را به یك 1373؛ رابين استين و اتتيل،  1373مدل هاي مراحل تصميم گيري : برخی محققين ) مور  و كوپر،  -9

الی تقسيم می نمایند كه در هر مرحله با یك نوع تصميم گيري، مشخص می شود و این فرایند را شامل، جمع سري تصميم هاي متو

 ي و ابهام هاي باقيمانده می داند.آوري اطّلاعات به منظور كاهش ابهام ها، ارزیابی اطّلاعات، تصميم گيري و تعيين و تعریف عوامل كليد

دل ها، نوآوري به عنوان سيستمی از صادره و وارده تلقی می شود تا یك فرایند منظم منطقی. مدل هاي فرایند تبدیل : در این سري م -1

در چارچوب چنين مدلی، نوآوري تكنولوژیكی به عنوان فرایند تبدیل وارده هایی مانند مواد خام، دانش علمی و نيروي كار به صادره 

ي مدل هاي فرایند تبدیل، می تواند به شكل فعاليّت، اطّلاعات در بخش هاي وارده ها .هایی مانند كالاهاي جدید در نظر گرفته می شود

مختلف سازمان وجود  داشته باشد. هر واحد سازمانی به عنوان استفاده كننده وارده هاي مختلف و نيز صادركننده برخی فعاليّت ها و 

  .جدیدي را عرضه نماید اطّلاعات می باشد تا نهایتاً سازمان در این فرایند تبدیل بتواند كالاي

(، نوآوري را به عنوان واكنش و پاسخ سازمان به محرك هاي بيرونی و درونی 1317مدل هاي واكنشی : محققينی مانند، وایزلر و بيكر،   -5

اشد و تلقی می كنند. همان طور كه دیدیم نوآوري در محيط هاي متغير و متلاطم به عنوان یكی از اساسی ترین ابزارهاي تطابق می ب

واكنشی اجتناب ناپذیر براي محركاتی است كه در درجه اول از محيط خارجی بر سازمان تحميل می شود و نيز فشارهایی كه از محيط 

داخلی سازمان براي تجدید نظر و بازسازي و نوآوري روش ها و فرایندهاي كاري تحميل می شود. پاسخ واكنشی سازمان به محركات 

هبود نوآوري، همواره متناسب با آن محركات است و مراحل، وجود محرك هاي فردي در سازمان براي ایجاد ایده داخلی و خارجی براي ب

 (11) .هاي جدید، مفهوم سازي یك ایده براي نوآوري، ارائه طرح براي توسعه و پذیرش نوآوري را شامل می گردد

 سازمانی نوآوری مدل های -3-6
 :از عبارتند سازمان در نوآوري مدل هاي انواع

 معنی بدین. است گرفته " توليدگرایی" فلسفه براساس بيشتر است سازمانی نوآوري مدل ترین قدیمی كه مدل این:  تكنولوژي فشار مدل -1

، شود می تبدیل جدید محصولی نمونه به و خلق توسعه و تحقيق واحد در اي ایده ابتدا، بنابراین. " بفروشيم توانيم می كنيم توليد هرچه" كه

 از 12% كه بود این مدلی چنين نتيجه. برند می پی بازار نيازهاي به نهایتا و گردیده بازاریابی آن دنبال به، گردد می توليد وارد فرایند سپس

 . شوند موفق توانستند 22% فقط و خوردند بازارشكست در جدید محصولات

، توسعه و تحقيق واحد تخصصی دانش و تكنولوژیكی فشار با خواست می كه " تكنولوژي فشار" مدل شكست بعداز: بازار جذب مدل - 2

 عبارت به. آوردند روي بازار تحقيقات و بازاریابی به و شدند مشتریان هاي خواسته و نيازها نقش و اهميت متوجه توليدكنندگان، بالاببرد را فروش
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 محصول ساخت و طراحی به بازاریابی از بعد و شناختند را بازار نياز ابتدا بنابراین، گرفت شكل " بازارگرایی" فلسفه براساس بازار جذب مدل دیگر

 داشت همراه به مشكلاتی و مسائل نيز مدل این اما. اند كرده استفاده مدل این از، موفق جدید محصولات از 12% دهد می نشان آمار. زدند دست

 . شد می ناسازگاري ها و كمبودها از بسياري متوجه ساخت و طراحی هنگام، بازاریابی و بازار بعدازتحقيقات توليدكننده این كه ازجمله

 براي بستر بهترین نوآور سازمانهاي محيط كه مدل این، گيرد یكپارچه شكل مدل كه شد باعث بازار جذب مدل مطالعات:  یكپارچه مدل - 9

 سازمان ظرفيت هاي و امكانات سایر با را تكنولوژي فشار و بازار جذب مدل كه است مدلی، دارند محوري نقش آن در كارآفرینان و است آن اجراي

دفاع  و واكنش ها، نواقص به باتوجه سپس، كنند می كشف را تكنولوژیكی و بازار فرصت هاي سازمان كارآفرینان ابتدا. كند می وسازگار یكپارچه

 امكانات بعدي مرحله در و كنند می یكپارچه بازار نيازهاي با را موردنياز وسایل و ابزار دیگر ازطرف و دهند می تشخيص را بازار نيازهاي، بازار هاي

 باعث، مدل این كليدي عامل عنوان به كارآفرینان. كنند می سازگار فوق شده یكپارچه نيازهاي با را ملاحظات سایر و سازمان اندازه، مدیریتی، مالی

، اداري، مالی باموانع همزمان را مدل دو این مشكلات ترتيب این به و شوند می تكنولوژي فشار و بازار جذب مدل هاي سازگاري و یكپارچگی

 نامطلوب محيط در. نخواهدبود نامطلوب و نامناسب محيط در تبلور به قادر نوآوري و خلاقيت كنند. اصولاً می برطرف سازمان ساختاري و مدیریتی

 تلاشهاي اراده و هدایت. شود می مواجه ممانعت و مقاومت با تغيير و دگرگونی تمایلات و شود انتقاد می نو هاي اندیشه از خلاقيت پرورش براي

 می صاحب نظران از یكی زمينه این در. دارد مستعد و مناسب سازمانی فضاي ایجاد به باشد بستگی سازمانی اهداف به نيل درجهت كه خلاقی

 و یكنواخت كار خورده قسم دشمنان این ها كه آورد وجود به مصممّ و مبتكر، خلاق آدم هاي براي مساعد فضاي نحوي به باید سازمان هر" گوید

 (12).زنند برهم را موجود وضع، كارها انجام بهتر راه هاي ارائه و نوآوري با تا اند آماده همواره و موجودند وضع
 سازمانی نوآوری هایدیدگاه -3-7

 مطالعات به ي آن نهيشيپ كه است سازمان عملكرد در بهبود هدف با سازمان، ارشد تیریمد يسو از شده يزیر برنامه یكوشش سازمان يبهساز

 نگرش، رييتغ به شود یم یسع و داراست را یاساس نقش یانسان يها جنبه به توجه خصوص نیا در رسد، یم 1392 -1327 يها سال در هاتورن

 سازمان طيمح به يساختار كه است نیا یینها هدف و گردد منجر سازمان عملكرد سطح شیافزا و بهبود جهت در یتیریمد اقدامات و ها ارزش

 و رييتغ جادیا با طيمح يبهساز تینها در و برند كار به سازمان اهداف به لين در را خود ییتوانا و مهارت حداكثر بتوانند كاركنان و رانیمد كه بدهد

 به یعامل نه د،یدرآ هنجار صورت  به دیبا ها سازمان در رييتغ و هاست سازمان یاثربخش و فیوظا انجام در بهبود يبرا یفنون سازمان، در ينوآور

 كیاستراتژ تنوعّ دادن كار، و كسب مفهوم بلكه ست،ين يفنّاور ای محصول ،ينوآور ليتحل و هیتجز واحد د،یجد اقتصاد در(. 11) خطر زنگ عنوان

 و هاست ينوآور مادر ،ينوآور نوع نیا است، دیجد ثروت خلق ديكل كار، و كسب مفهوم ينوآور. است یرقابت قلمرو ای صنعت نوع كی به تر شيب

 شامل را سود يها كننده تیتقو و تناسب ،یگانگی ،ییكارا كار، و كسب ينوآور مدل نیا دهدكه یم رييتغ را قلمرو ای صنعت كی در رقابت یمبان

 یم كمك سازمان تيّموفق به یابيدست به،  فرد ينوآور كه كنند یم دیيتأ حاضر حال در دانشگاه استادان و پزشكان از ياريبس  (.29) شود یم

 كی يفرد ينوآور. دارند ازين ينوآور به ییتوانا و لیتما بعد دو به كاركنان ،ينوآور از وستهيپ انیجر كی به دنيبخش تيِواقع منظور به(. 97) كند

ي  خلاقانه عمل دو با كه است يندیي فرا مثابه به ينوآور.  (12) تيفيك تیریمد جمله، از ،یتیریمد اصل نیچند شدن شناخته يبرا است مركز

 اغلب در حال، هر به. دهد یم گسترش د،یجد يا مسئله مورد در را خود نشيب شخص، اوّل عمل در شود، یم شروع فرصت شناخت و دهیا خلق

 توسط بتواند كه رديگ شكل یسمت به دیبا فكر شد، ییشناسا فرصت كه یهنگام .اند فرصت كی ای مسئله كی از گرفته الهام ها نشيب موارد،

 هستند، نوآورانه يها دهیي ا ارائه به قادر باهوش و خلاق افراد تنها .شود یابیارز دارند، يمتعدد سؤالات به پاسخ به ازين كه یرندگانيگ ميتصم

  ينوآور باشد، یم ياديبن و یشیافزا نوع دو شامل و شود یم شامل را دیجد دهیا كی ياجرا و شناختن و است تيّخلاق ندیفرا برآمد ينوآور

 به يبرا را موجود يفنّاور ای بخشد یم بهبود را دارد وجود اكنون هم كه را يزيچ ن،يهمچن است، موجود اشكال از يبردار بهره يبرا عمدتاً یشیافزا

 يبرا دیجد يزيچ ،ياديبن ينوآور ي مقابل، نقطه در. هاست هيحاش در ينوآور معنا، نیا در كند، یم ییبازآرا گر،ید اهداف جهت در بردن كار

 یم كار به  ياديبن ينوآور يبرا مترادف عنوان به اغلب وسته،يناپ ينوآور و یكشف ينوآور اصطلاحات. است موجود يها روش ای يفنّاور از جهان،

 (.3) شود یم مشخص است، شده عيتقط ياديبن ابيكم يها ينوآور با كه یشیافزا ينوآور یطولان يها دوره با  یكلّ طور به ،ينوآور ريمس، روند

ي  نوآورانه يرفتارها تیتقو و كردن فعاّل در يباز رهبران، نقش است، متمركز تيّخلاق بر نوآورانه يرفتارها در يرفتار قاتيتحق از يا عمده بخش

 كارشان محل در گرانید با آنها تعامل به  يادیز حد تا ي كاركنان نوآورانه رفتار و است يكاربرد يها برنامه و دهیا ديي تول حوزه دو در كاركنان

 (. 51) است وابسته

 كه است ينوآور نیا تريشومپ يها گفته طبق. است ينوآور نان،یكارآفر یاصل كاركرد كه كند یم ديتأك ،معروف اقتصاددان ،تريشومپ ژوزف

 د،یجد ديتول يها روش د،یجد يي كالاها ارائه قیطر از را ينوآور، نانیكارآفر كه كند یم ادعا تريشومپ. دینما یم زیمتما گرانید از را نانیكارآفر
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 كه دهد یم نشان دگاهید نیا. دهند یم انجام یصنعت يها سازمان دیجد انواع جادیا و دیجد هيّاول منابع افتنی د،یجد يبازارها شیگشا

ي  همه كه ندارد یلزوم كه است نیبرا دهيعق و شود یم تحوّل دچار نانیكارآفر توسط كه است طيمح نیا بلكه ستندين طيمح انيقربان نان،یكارآفر

 يها ياستراتژ شتريب یاصلي  هسته ينوآور چند هر. است بازار آوردن دست به و خطر رشیپذ منابع، جيبس ،ینیكارآفر كنند، ينوآور نانیكارآفر

 دیجد اشكال خلق، طرق از یكی به تنها ينوآور ای و دهیا كی و شود ینم منجر تيّموفق به خود يخود به ينوآور دهد، یم ليتشك را كار و كسب

 كه كنند یم انيب ،(2227) هارتوگ و جونگ جروئن، (.15) شد خواهد منجر تيّموفق به بازارها جادیا ها، نهیهز كاهش ارزش، بر افزودن ارزش،

 توسعه مدل از استفاده با را رهبر رفتار ريتأث ي مختلف نوآورانه مطالعات جینتا و كنند یم فایا را یتياهم پر نقش ،يفرد ينوآور  كیتحر در رهبران

 سازه كه شود دهید يبعد چند موضوع كی عنوان به توان یم را نوآورانه رفتار دهد یم نشان را  يور بهره ،یاثربخش جمله من كاركنان عملكرد بر

 همكاران، و جان یحتّ و كنند كمك ينوآور ندیفرا به توانند یم آن قیطر از كاركنان كه است ییرفتارها ي تمام رندهيدربرگ كه است ريفراگ يا

 نوآورانه فرهنگ كی قیتشو كاركنان به یاتيعمل استقلال دادن و اند نموده انيب يفرد ينوآور از يا سابقه كی عنوان به را يرهبر خود ،1337

 نيب در یتيّوضع نيچن. دهند یم نشان تيّي خلاق نوآورانه سبك به يشتريب لیتما مردم كه دادند نشان كایآمر در( 2221) ومنتيچ و ويپوچ. است

 .(12) است شده مشاهده( 2225 راموس،) سنگاپور و( 2229 گونزالز،)  نيآرژانت مردم

 موانع خلاقیّت و نوآوری  -3-8
موانع معمولاً زمانی ملموس می شوند كه قدرت نيروهاي پيش برنده نسبت به نيروهاي بازدارنده كاهش یابد در مباحث اجتماعی و انسانی به 

بيعی به راحتی مقدور ندرت می توان ریشه موانع را به مورد خاصی نسبت داد و عمدتاً حاصل، علل و اسبابی است كه تفكيك آن ها مثل علوم ط

 نيست، موانع خلاقيّت و نوآوري را می توان مثل موانع هر پدیده دیگر اجتماعی در دو بعد كلان و خرد دید كه موانع به شرح زیر می باشد:

مشاجره اي كه بشر موانع تاریخی : این دسته از عوامل شامل مفاهيمی از مثال هاي تاریخی، از گفته افلاطون كه تاریخ تكرار می شود یا  -1

از قرن ها پيش از نظر مذهبی با آن مواجه بوده كه همه چيز را به تقدیر نسبت می داده و نقش اختيار را به كلیّ نفی می نموده است، 

یك این ها فقط چند نمونه از وقایع تاریخی هستند كه تسلّط خارجی بر رفتار انسان نمایان است، پيشرفت هاي تكنولوژي در گذشته نزد

 و نيز در زمان حال در مردم عادي این تصوّر را به وجود آورده است كه آن ها كنترل چندانی بر زندگی خود ندارند و یا اگر هم دارند این

 تأثير بسيار ناچيز است.

توسّل به  موانع بيولوژیك : در این كه آن ها در ميزان هوش، نقش اساسی به عهده دارند جاي شك نيست اما در مورد هوش خلاق، -2

 عوامل ارثی و ژنتيك به عنوان تنها عامل، اغلب یك بهانه است تا یك واقعيّت عينی.

موانع فيزیولوژیكی : این موانع ممكن است بر اثر ضرباتی كه از بيماري ها و تصادفات مختلف بر مغز وارد می شود به وجود آیند یا  -3

خلاقيت او را سد كند. علی رغم این گفتار جان ميلتون شاعر مشهور  ممكن است فردي داراي نقص بدنی باشد كه به طریقی جلو

 انگليسی كور و بتهوون كر بوده است.

دهند، جامعه اي كه آن ها در آن قرار دارند.  موانع اجتماعی :  تاریخ نشان داده است كه هرگاه افراد، قدرت خود را در زندگی از دست می -4

گردد. در چنين حالتی، رهبر خود را طرفدارر نرم هاي گروه نشان می دهد و این نياز را در براي پذیرش رهبري خودكامه مساعد می 

خود احساس می كند تا از آن محافظت كند. جاذبه هایی از این قبيل براي تشكيل گروه و حقیّ كه گروه براي حفظ خود قائل است در 

ورش استعدادهاي خلاق و منحصر به فرد افراد خود عامل مهمی به موارد زیاد حضور خود را نشان داده است. محيط اجتماعی در پر

حساب می آید. ابزار خلاقيّت ها و ابداعات ایجاب می كند كه افراد ریسك كنند. بنابراین اگر گروهی كه به آن وابسته هستيم نسبت به 

ود را از آن چه واقعاً هستيم كم تر احساس این خلاقيّت ها واكنش منفی از خود نشان دهد، این كار ممكن است باعث شود كه ما خ

 كنيم.

 ،موانع روانی : مهم ترین و شایع ترین موانع در را پرورش تفكر خلّاق، موانع روانی است كه اهميّت ان به مراتب بيشتر از موانع تاریخی 

ثراً از بيرون به فرد تحميل می شوند. بيولوژیكی، فيزیولوژیكی و اجتماعی است. موانع ذكر شده پيشين عمدتاً خارجی هستند زیرا اك

تعداد زیادي از آن ها براي كسانی كه دنبال بهانه اي جهت عدم خلاقيتّ خود می گردند، دلایل خوبی به شمار می روند. این كه برخی 

ند، در واقع به بهانه اي از مردم خود را با این دليل قانع می سازند كه نيروهاي خارجی هرگز نگذاشته اند تا خلاقيّت خود را نشان ده

 متوسل می شوند كه به خودي خود یك مانع روانی به حساب می آیند.

  موانع كلان ساختاري : شيوه ساختاري روابط بنيادین علمی و صنعتی در كشورهاي پيشرفته و جهان سوم به شدتّ مغایرت دارد و روابط

ویه است در صورتی كه این روابط در كشورهاي جهان سوم منقطع و متقابل نهادهاي بنيادین در كشورهاي پيشرفته سيال و دو س
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گسسته است و این بدان معنی است كه حوزه هاي نهادي بدون توجه به شرائط و موقعيّت نهاد بنيادي دیگر، ادامه فعاليّت داده واز 

 (.2امكانات و پتانسيل هم دیگر قادر به استفاده نيستند )

 

 نتیجه گیری -4
محيط آنها روي داده و همچنين به دليل بی ثباتی و  مان ها به عصر اطلاعات و رویارویی آنها با تغييرات و تحولات شگرفی كه دربا ورود ساز

فرصت ها  تغييرات، حفظ مزیت رقابتی، افزایش بهره وري و رشد و توسعه آنها منوط به استفاده از تغيير پذیري و غيرقابل پيش بينی بودن این

بررسی دقيق محيط و شناخت كلی نسبت به آن امكان  سایر سازمان هاست. استفاده از این فرصت ها نيز تنها در سایه تحليل و در رقابت با

 پذیر است. بنابراین سازمان ها با تحليل و

مان ها در این شرایط می دهند. به بيان دیگر ساز بررسی محيط و شناخت نسبت به آن، واكنش هاي متفاوتی نسبت به این شرایط از خود بروز

محض شرایط محيطی و بيرونی باشند و فقط نسبت به تغييرات آنها واكنش نشان دهند یا  ناهمگون و غيرقابل پيش بينی یا می توانند مطيع

همگام  هدایت كنند.تحقق این شرایط و سازمان ها،خود باعث ایجاد تغييرات در محيط شده و آن را در راستاي اهداف و رسالت خود اینكه

 خواهد پيوست كه در آنها فرهنگ پيشرفت و نوآوري نهادینه و به افكار و ایده هاي نو و كردن محيط با خود نيز تنها در سازمان هایی به وقوع

مواجه  شكست در شرایط دنياي امروز اگر سازمانی براي نوآوري اقدام جدي انجام ندهد به حتم با. شودابتكاري اعضاي سازمان اهميت داده می

قدري زیاد است كه سازمان هاي غير پویا و بدون نوآوري، خيلی سریع  خواهد شد، زیرا توسعه علم و تكنولوژي و ورود كالا و توليدات جدید به

شوند  بسته و ایزوله می شده و امكان تأثيرگذاري و مقابله با مسائل جدید را از دست می دهند و تبدیل به سازما نهاي از صحنه رقابت خارج

 گردد.ي سازمانی آن میمأموریت ها كه این عامل سبب عقب ماندن سازمان و عدم انجام موفقيت آميز
 

 منابع -5
 .133شماره ر،يكوچك و متوسط، تدب يدر شركت ها یسازمان ي(، نوآور1917) ،فيرمحمديپ و پ ،یانيآشت -1

 در انسان ها و سازمان ها، تهران: توسعه. يو نوآور تيّ(، خلاق1977) ،تیشانيف ییآقا -2

 .111،شماره91ري.ماهنامه تدب" یسازمان يمؤثربر نوآور كیارتباط استراتژ "(. 1911واحد، ن ) يريپ و نص ،ياحمد -9

 يو نوآور يفكر هیروابط چندگانه سرما لي(، تحل1932م  ) ان،یّارمحمدیح و  ،ينصرآباد اريت؛ بخت ،ینيپور، س؛ حس ییس؛ رجا ،یبهرام -1

 .52-25 ،یدر آموزش عال يزیفصلنامه پژوهش و برنامه ر ،یدر آموزش عال یسازمان

 ،یسازمان يو نوساز یو دگرگون يدر رهبر يكاربرد ي)راهنما يروزيبستر پ ي(،  نوآور1919نژاد،ع ) ییسوم، چ؛ ترجمه رضا یلیتاشمن، م و ار -5

 تهران: رسا.

 يچالش ها و راهبردها،گروه پژوهش ها ،یمنابع انسان تیریسازمان، مد ییو شكوفا یمنابع انسان يم ؛ نوآور ان،يعيا و رف ،یر ؛ اعظم ،ییتولا -1

 .132-222 ،ی،اجتماعیفرهنگ

سط كوچك و متو عیدر صنا یو عملكرد سازمان  يو نوآور یسازمان يريادگی ،يفرد يمهارت ها ي رابطه"(، 1911ف ) ،ییجوانمرد، ح و سخا -7

 .12شانزدهم، شماره  رت،ساليبص ي ، فصلنامه"ياستان مركز

در علوم  تيابتكار و خلاق ،یفكري با نوآوري سازمان هیسرما نيرابطه ب ی(، بررس1931ع و غلام زاده، ح ) ،یم؛ قاسم ل،يح؛ زارع خل ،یچوپان -1

 .1دوره دوم، شماره  ،یانسان

ركسانه، تهران،   ، يو نوآور تيّخلاق تیری( مد1913ر )  ،یم و چرخچ ،يزینژاد پار رانیدانشگاه هاروارد، ترجمه  ا تیریدانشكده مد -3

 . 171 ران،ینشرمد

 .192نور،  تیهدا انيخلاق در سازمان، مشهد، ب ي(، رهبر1913م )  ان،يح  و  كفاش ،یدعائ -12

 در سازمان، تهران، رسا. يكردن نوآور ي(، نهاد1971ف ) ،یرانيت یسلطان -11

ها و  يعمل: استراتژ دانيفرمان در م ني(، پنجم1917م و رستگار،ع.ع ) ،یم؛ سلطان ،یگراش ی(، ترجمه خادم1932سنگه،پ و همكاران ) -12

 .ايآس انا،تهران،یآر یصنعت یگروه پژوهش رنده،يادگیسازمان  يابزارها

 پژوهشی – یعلم ي فصلنامه ،یسازمان يونوآور یسازمان يريادگیدانش،  ینرسیا انيوابط مر یبررس "(. 1932ح )  ان،يليم و جل ،یشهاب -19

 .1در صنعت نفت، سال دومّ، شماره  یو منبع انسان تیریمد
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 خودرو رانیقطعات ا نيو تأم یمهندس ی(، تحوّل و توسعه سازمان، شركت طراح1911؛ مترجم، برارپور،ك ) ،كیورل یت.ج و ج نگز،يكام -11

 . 752سبز،  شیساپكو(، تهران، فراز اند )

 .921 ،یصنعت تیری: زمان مناسب، مكان مناسب، تهران، سازمان مد ینیكارآفر ي(، فرصت ها1932م ) ،يگ؛ مترجم، مراد ل،یدزدیگلا -15

 و ششم. ستي،  شماره ب 11 افتي.ره"و فنّاورانه  یسازمان يو نوآور تيخلاق "(.1911س. م ) ،یگلستان هاشم -11

 تیری،  پژوهش نامه مد" یسازمان يريادگیبا  نیتحول آفر يرابطه رهبر یبررس "(، 1932)  ،پیو اعلام ،فیثان ی.م؛ نارنج،سیركماليم -17

 .1تحوّل، سال سوم، شماره

 .قاتيلوم و تحقواحد ع ،یتهران، دانشگاه آزاد اسلام ران،یا يبه نظام ادار ی: نگاه رييتغ تیری(، مد1911ر ) ،یگينجف ب -11

(، بررسی تطبيقی هوش هيجانی و نوآوري سازمانی در بين مدیران بخش خصوصی و دولتی شهر تهران، 1913ح ) عت،یپور،ا و شر كين -13

 123-119ریت سال سوم، شماره دهم، پژوهش هاي مدی

 مشاوره فصلنامه،  علمی هيأت اعضاء در شغلی درگيري با معنوي ي سلامت رابطه(.  1932)  ن، و یوسفی  محمدیان، م پ؛ گل، نژاد یاسمی -22

 112-1:125شماره، سوم دوره، سازمانی و شغلی
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