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Abstract:Objective: The present article aims to design a four-level model of organizational creativity in the 

electricity industry. Design and research method: In this study, considering the main and sub-questions that 

were designed to select the appropriate organizational creativity strategy in the electricity industry, the 

factors and conditions affecting organizational creativity were determined by collecting the opinions of 

electricity industry experts. The results of interviews with experts were, then, analyzed using the interpretive 

content analysis technique. In the next step, using the three-stage approach of data-driven theory, the 

phenomenon of non-creativity was studied inductively at each level and the relationships between the 

phenomenon, causal conditions, mediating conditions, strategy and solution, and the consequences of each 

strategy were obtained. At the individual level, the phenomenon of non-creativity was categorized into 5 

categories and 58 codes. The phenomenon was classified into 5 categories and 36 codes at the team or unit 

level, into 5 categories and 42 codes at the organization level, and into 5 categories and 40 codes at the 

industry level. Findings: According to the designed mechanism, we can determine the appropriate strategy to 

promote creativity by determining the status of each company in the electricity industry in terms of the 

characteristics of the phenomenon in each of the four levels and the dimensions of the mediating conditions 

and the reason for the need to promote creativity. The research had three key outcomes: (i) identifying the 

dimensions of the proposed model, including goals, processes, and results by interviewing experts in the 

field of creativity and the electricity industry and extracting their opinions and views in this regard by 

interpretive content analysis and categorization of these results and findings at the four levels of individual, 

team or unit, organization, and industry and extract the elements of cause, mediator conditions, solution and 

outcome according to the codes of each level; (ii) determining the relationships between the phenomenon, its 

causal conditions, mediating conditions, strategies and solutions, and consequences of each strategy at the 

four levels with the paradigm model of data-driven theory; (iii) mechanism for selecting the appropriate 

strategy at all the four levels considered in the research to improve organizational creativity in the country's 

electricity industry (including companies producing, supplying, and distributing electricity) using data 

theory. Practical findings: The results of this study can be used to design a model of organizational creativity 

maturity to help the relevant model assess the level of creativity maturity of organizations and provide a 

roadmap to promote creativity for each organization according to its maturity. This research was conducted 

in the electricity industry, but because many of the characteristics of companies operating by the government 

are similar to those of companies under the Ministry of Energy, this model can be applied to other areas of 

government.Originality/Value: Since many of the characteristics of companies operating in the government 

are similar to those of companies under the Ministry of Energy, this model can be applied to other areas of 

government. 
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توجه ازمندیدر کشور را به عهده دارد، ن یکیالکتر یانرژ عیانتقال و توز د،یتول ن،یتأم فهیشور که وظکصنعت برق : چکیده

که  یاقابل مشاهده هست بگونه زیصنعت ن نیمرتبط با ا یشناسنامه شغلها یمهم در بررس نیخلاقانه است. ا یکردهایبه رو

 یو اقدامات هدفمند برا هایدارند و عدم توجه به استراتژ تیخلاق ارتبه مه ازیصنعت ن نیا یحدود پنجاه درصد شغلها

پژوهش با در نظر  نیمواجه کند. در ا یاساس یبا چالشها کینزد یاندهیصنعت را در آ نیا یتواندم یسازمان تیخلاق یارتقا

در صنعت برق طرح شده بود با  یسازمان تیمناسب خلاق یکه در خصوص انتخاب استراتژ یو فرع یگرفتن سوالات اصل

 کیپرداخته شد و با استفاده از تکن یسازمان تیمؤثر بر خلاق طیعوامل و شرا نیینظر خبرگان صنعت برق، به تع یگردآور

سه  کردیرو یریکارگقرار گرفت. با به لیو تحل هیحاصل از مصاحبه با خبرگان مورد تجز جینتا یریتفس یمحتوا لیتحل

 نیخلاق نبودن پرداخته شد و روابط ب دهیدر هر سطح به مطالعه پد ییاستقرا یها، با روشداده ازبرخاسته  هینظر یامرحله

در سطح فرد پدیده خلاق به دست آمد.  یهر استراتژ یامدهایو راهکار و پ یاستراتژ ،یانجیم طیشرا ،یعلّ طیشرا ده،یپد

 5در سطح سازمان در  کد، 36 مقوله و 5کد دسته بندی شد. در سطح تیم یا واحد این پدیده در  58  مقوله و 5نبودن در 

نحوه انتخاب استراتژی مناسب و در انتها  کد دسته بندی شد 40 مقوله و 5کد و در سطح صنعت این پدیده در  42 مقوله و

های با شرکت کنندهایی که در دولت فعالیت میاز انجا که بسیاری از ویژگی های شرکت .شددر شرایط مختلف تشریح 

 های دولت کاربرد داشته باشد.تواند در سایر حوزهزیرمجموعه وزارت نیرو مشابه است این مدل می

ها.برخاسته از داده هینظر ،یاستراتژ ،یمیت تیخلاق ،یفرد تیخلاق ،یسازمان تی: خلاقکلیدیواژه های  

  09/03/1400تاریخ ارسال مقاله  : 

11/07/1400:    تاریخ پذیرش مقاله

 محمدرضا داودیسید ی مسئول : نام نویسنده

دهاقان،واحد ، دانشگاه آزاد اسلامیدهاقان،  رانیای مسئول : نشانی نویسنده
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مقدمه-1

برای آن که بتوان در دنیای متلاطم و متغیر به حیات ادامه داد باید به 
نوآوری و خلاقیت روی آورد و ضمن شناخت تغییرات و تحولات محیط 
گذذراری  برای رویارویی با آنها پاسخهای تازه و جدید پیدا کرد و با تأثیر

اگر  (. بنابراین1392بر این تحولات به آنها شکل دلخواه داد )رنجبریان، 
حذذولات  شذذتابان ت سذذیر  بذذا م نتوانیم همانند کشورهای پیشرفته خود را 
ضذذه  سازگار سازیم و اگر دانش و محصول و یا خدمت جدیدی برای عر
نداشته باشیم، دیرزمانی نخواهد گرشت که شاهد از بین رفتن فرهنگ، 

یذذران،  بذذود. )میرم خذذواهیم  پذذژوهش (. 1384دلبستگی ها و منابع خود 
مؤثر بر آن در  طیو عوامل و شرا یسازمان تیقالعه خلاحاضر حاصل مط

کذذه  است. صنعت یکیالکتر یکننده انرژنیتأم یهاشرکت شذذور  بذذرق ک
نذذرژ عیانتقال و توز د،یتول ن،یتأم فهیوظ بذذه  یکذذیالکتر یا شذذور را  در ک

شذذها ییربنایعهده دارد با توجه به ز پذذ ییبذذودن و  چال رو دارد  شیکذذه 
نذذدین بذذه رو ازم جذذه  هذذایتو نذذهخلا یکرد سذذ قا چذذون ب سذذت و  از  یاریا
نذذدیم تیذذکه در دولت فعال ییهاشرکت یهایژگیو شذذرکت کن  یهابذذا 
عذذهیز سذذت ا رویذذوزارت ن رمجمو شذذابه ا نذذدیمذذدل م نیذذم سذذا توا  ریدر 

 دولت کاربرد داشته باشد. یهاحوزه
 نیدر سازمانها و تدو تیدر خصوص خلاق یادیمطالعات ز تاکنون

 نیشیانجام شده است. مطالعات پ یسازمان تیخلاق یارتقا یراهکارها
 یارهایمع قیها از طرو انتخاب آن هایراهکارها و استراتژ یبه بررس

با توجه به چه  یاستراتژ کی نکهیاند؛ اما در خصوص امناسب پرداخته
و انتخاب  شودیانتخاب م ییهابر اساس چه علت و یجانب طیشرا

انجام نشده  یجامع یدارد، تاکنون مطالعه ییامدهایچه پ یاستراتژ
 یبررس یاز روشها برا یکیدر عرصه پژوهش  نکهیاست. با توجه به ا

مطالعه محققان با مصاحبه  نیخبرگان، مصاحبه است در ا یهادگاهید
 دگاهیو استخراج نظرات و د رقبو صنعت  تیبا خبرگان حوزه خلاق

که در مطالعات قبل  یخصوص و استفاده از مستندات نیآنها در ا یها
و  جینتا ،یریتفس یمحتوا لیبودند به روش تحل افتهیبه آنها دست 

 یبندواحد، سازمان و صنعت دسته ای میرا به چهار سطح فرد، ت هاافتهی
هر  یدر کدها امدیراهکار و پ ،یانجیم طیکردند و عناصر علت، شرا

را به استفاده از  قیتحق میشده ت افتیسطح استخراج شد. عناصر 
 کردیرو نکهیکرد. با توجه به ا تیها هدابرخاسته از داده هینظر کیتکن
 قیاست که در آن از طر یفیک یکردیها، روبرخاسته از داده هینظر

علیّ  طیشرا ،دهیپد نینظر خبرگان، روابط ب یمصاحبه و گردآور
هر  یامدهایو راهکار و پ هایاستراتژ ،یانجیم طشرای آن، وجودآورندهبه

دارد، در ادامه  دیتأک یبر استراتژ ینوع و به دیآمی دستب یاستراتژ
به هدف  یابیدست یها برابرخاسته از داده هینظر یفیک کردیپژوهش رو

 پژوهش استفاده شده است.

مرور ادبیات -2

 ت،یدر خصوص خلاق نیشیمطالعات پ یبررس جیبخش نتا نیدر ا
و نوآوری در  تیتوسعه خلاق یها و راهکارها زمینوآوری و مکان

ها آمده است. در انتها از آنجا که مدلها به شرح و عوامل و سازمان
اشاره شده  تیخلاق ندیمرتبط با فرا ییبه مدلها پردازندیارتباط آنها م

 است. 
: یخط مش ینیکارآفر( در مقاله ای با عنوان: 1399باقری و همکاران)

یکی از  ی، بیان کردند کهبرق حرارت دیشرکت تول یمطالعه مورد
الزامات توسعه و پیشرفت جوامع و سازمان ها نوآوری، تغییر و تحول 

و استفاده از مدل های خلاقانه در تصمیم ها مشیدر سیاست ها و خط
گیری ها است. برای تحقق این هدف، سازمان ها باید در پی کشف 

ها و احتمال های جدید بوده و نوآوری را حلفرصت ها و شناسایی راه
در تصمیم ها به کار گیرند. چگونگی شناسایی این فرصتها و استفاده از 

بوده و تلاشهایی در زمینه آن گراران  مشیآنها همواره دغدغه خط
انجام شده، اما مدل جامعی که در کشور ما بتواند در یک سازمان 
دولتی منجر به تصمیم گیری کارآفرینانه شود تاکنون ارائه نشده 

 بر موثر عناصر و عوامل ابعاد، تا برآمدیم صدد در بنابراین  است.
 حرارتی برق تولید گراری مشیخط فرایند در را مشیخط کارآفرینی
 ارائه حوزه این برای مشیخط کارآفرینی برای مناسبی مدل و شناسایی

 روش بر مبتنی و بنیادی پژوهشی هدف، این تحقق برای. نمائیم
نفر از  18تشافی انجام شد. بدین منظور در بخش کیفی با اک ترکیبی

فی صاحبنظران حوزه تولید برق که از طریق روش نمونه گیری گلوله بر
کد باز،  244هایی انجام شد. در فرایند مصاحبه انتخاب شدند، مصاحبه

مؤلفه اصلی شناسایی شده و مدل کارآفرینی  16کد گزینشی و  84
در سه بعد زمینه ای، ساختاری و رفتاری ارائه شد. در بخش  مشیخط

کمی با استفاده از پرسشنامه و پس از سنجش روایی محتوایی آن، 
های شناسایی شده آزمون تی تک نمونه ای تاثیر مؤلفه براساس نتایج

ها براساس آزمون تائید و مؤلفه مشیدر بخش کیفی بر کارآفرینی خط
 .فریدمن رتبه بندی شدند

اقداماتی را در جهت  یا( در مقاله1397فر و همکارانش )وسفیی
اند که عبارتند از: داده شنهادیابتکار عمل فردی در کارکنان پ شیافزا

 نهیارشد، فراهم آوردن زم رانیتوسط مد تییفراهم آوردن جو حما
های شغلی، زییراهداف و برنامه نییمشارکت دادن کارکنان در تع

تنوع مهارت کارکنان  شیشغلی کارکنان، افزا مهارتهایدانش و  شیافزا
برای  زییرآموزشی مناسب بر اساس شرح شغل و برنامه زییر)با برنامه

مناسب جهت ارتقای  راهکار فیگردش شغلی کارکنان و تعر
 .(های خلاقانه آنهامهارت

به اهداف  لی( به منظور ن2011) 1لاتنز، آوی و لاتنز تمن،یسو 
در  رییهای تازه برای تغدهیا جادیسازمانی را ا تیقسازمانی، خلا

اند. از نظر تورنس تفکر کرده فیخدمات و محصولات تعر ندها،یفرآ
 یهایکردن مسائل با کاستحس ندیخلاق منحصراً عبارتست از فرآ

 ها،یدرباره حل مسائل و رفع کاست یسازهیموجود در اطلاعات، فرض
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آنها و سرانجام انتقال  ییو بازآزما یبازنگر ها،هیو آزمودن فرض یابیارز
 ،یالی)سی را شامل سه بعُد شناخت تی. تورنس خلاقگرانیبه د جینتا

و  ی)امور هنر یشناختریو غ یزشیو ابتکار(، انگ یریپربسط، انعطاف
که به منظور  یداند و در پرسشنامه جامعیخاص( م یهاییتوانا

را مورد سنجش  تیخلاق یکرده ابعاد شناخت یطراح تیسنجش خلاق
 .دهدیقرار م

 تیکه خلاق یطیمح جادیا یبرا ییراهها یدر پژوهش (1376) برومند
 رشیدهد که عبارتند از: پریم شنهادیکند پیم قیرا در سازمانها تشو

 رانیتوسط مد دیجد یهاهینظر قیسازمان، تشو یتوسط اعضا رییتغ
 جادیبه کارکنان سازمان، تحمل شکست، ا شتریسازمان، اجازه تعامل ب

افراد خلاق و  صیجهت تحقق آنها، تشخ یروشن و آزاد یهاهدف
 .یدهپاداش زمیمکان جادیا
( معتقد هستند دو نوع مهارت برای خلاقیت 1393افشاری و ارشدی ) 

افراد مهم است؛ مهارت مرتبط با موضوع یا زمینه اصلی کار )مهارت 
)مهارتهای خلاقانه(. مهارتهای  تیخلاق تبط باموضوعی( و مهارت مر

مرتبط با موضوع  قییموضوعی شامل دانش، مهارتهای فنی و دانش حق
 مورد نظر است.

و  یقاتیتحق لاتیوجود امکانات و تسه ی( در پژوهش1994) یداوودآباد
و بروز نوآوری عنوان کرده است.  قیرا از عوامل موثر در تشو یکارگاه

محصولات،  نهیدر زم دهیا دیرا تول تیاز مطالعات، خلاق ارییبس
به صورت   اًیباشند و ثان عیدانند که اولاً نو و بدها میهیو رو تهایفعال

از نظر آنها منابع خلاق به  نیباشند. همچن دیبالقوه برای سازمان مف
کارکنان است تا خلاق فکر کنند،  اریمنابعی اشاره دارد که در اخت

د کنند. آنها یهای نو تولدهیکنند و ا میچشم اندازهای متفاوتی ترس
و مواد،  هیدهند که منابع کافی همانند زمان، سرمامی شنهادیپ

کارکنان هستند و زمان کافی برای  تیهای ضروری برای خلاقورودی
ها دهیازی با ااندازهای مختلف و بخلاقانه فکرکردن، بررسی چشم

مکرراً ذکر  تیخلاق زانیفاکتورهای ضروری هستند که برای ارتقاء م
 .شوندمی

دانشی  ای( تنوع مهارت را وسعت مهارت 2011) و همکارانش 2چن
 نیدر ح ایهای آموزشی و برنامه قیاند که کارکنان از طرمعرفی کرده

مهارتها صرفاً برای خلق کنند که البته گردش شغلی کسب می ایکار و 
ها و جرب برای استفاده از تکنولوژی لکهب ستندیمهم ن دیهای جددهیا

 یروند. از طرفبه کار می زیشده است ن دیتول گریدانشی که در جای د
به دانش خاص بالا  ازیمحوله به آنها ن فهیآنها معتقدند افرادی که وظ

خاطر  نیهند. به همانجام د کنواختیرا  فهیدارند وظ لیدارد تما
 ریهای فردی کارکنان درگاختصاصی بودن دانش ممکن است مشخصه

وقتی کارکنان منبع کافی در  نیکند. همچن لیرا تکم تیبا خلاق
 شوند.  تیخلاق ریشوند تا درگمی قیداشته باشند تشو اریاخت
 ادهارائه د یسازمان تیسنجش خلاق یبرا یبی( مدل ترک1988) لیآماب

 یسازمان تیخلاق بیترت نیو به ا یکار طیمح را به یفرد تیو خلاق
در  یفرد تیخلاق ل،یآماب یبر اساس مدل سازمان کند.یمتصل م

سه  ریدهد و تحت تاثیمهارتها و تخصص رخ م زه،یتقاطع )تعامل( انگ
 یهاوهیش ،نوآوری یبرا یسازمان زهیاست )انگ یکار طیجنبه مح

 هیمنبع اول یفرد تیخلاق لیاساس مدل اماب برو منابع(.  تیریمد
 ریبر آن تأث شیو اجزا یکار طیمح کهیاست در حال یسازمان تیخلاق

سازمانی و  تهایی( حما2018) 3گوکگرارند. اگانداز، آلکان و آدانیم
 تیمعناداری کار، مؤثر بر خلاق شیافزا قیفعال را از طر تیشخص

دارند  اریدر اخت ییتهایاند.  از نظر آنها کارکنانی که موقعکرده ییاساشن
تر تجربه کنند کار با معنیدهند و اقدام میو ابتکارعمل به خرج می

تر عمل خواهند کرد. برخی محققان معتقدند بدون در قکرده، خلا
در  تیخلاق ردیگداشتن دانش اختصاصی از کاری که انجام می اریاخت

 هیو کارکنان به دانش اختصاصی و پا وستینخواهد پ آن به وقوع
 دیراه حل جد اینوآورانه  دییهای تولدهیدارند تا بتوانند ا ازیشغلشان ن
 کسب و کارشان ارائه دهند.  اتیبرای عمل

 انی( در بخشی از پژوهش خود در قالب ب1997) 4ایفار -آلنکار و برونو
کار به بررسی عواملی که  طیحدر م تیهای خلاقمحرکها و بازدارنده

و  فیاند. چالشی بودن وظاکنند پرداختهمی تیرا تقو تیخلاق
)شامل  رانیمد تی(، حماازی)در حد ن اریها، آزادی عمل و اختتیمأمور

های دهیهای پراکنده و پاداش به ادهیبرای ا رییپرگشودگی و انعطاف
در سازمان  انهکار خلاق تیو حما صی)شامل تشخ سازمانی تینو(، حما

 طی(، محدیهای جددهیبرای گسترش ا زمییو فراهم کردن مکان
داشته  تیو فضا مطلوب هیتهو ی،ی)طوری که به لحاظ روشنا کییزیف

)در دسترس بودن آموزش برای تمام کارکنان با هدف  باشد(، آموزش
نوآوری( و منابع فنی و  ندیفرآ لیآنها و تسه تیخلاق لیگسترش پتانس

 دیجد دهیا دیتول ندیو موادی که فرآ زاتیمواد )در دسترس بودن تجه
محرکهای  نیمیکند( مواردی هستند که به عنوان مهمتر لیرا تسه

 اند. پژوهش ارائه شده نیا جهیدر نت تیخلاق
را در  تیعوامل مؤثر بر خلاق ی( در پژوهش2004) 5لسونیشلی و گ

بندی میگروه و سطح سازمانی تقس ای می، شغلی، تچهار سطح فردی
اند. در سطح فردی دو نوع مهارت مرتبط با موضوع و مرتبط با کرده
از موضوع، داشتن تجربه در  قیو عم عیداشتن دانش وس ت،یخلاق

درونی به  زشیو داشتن سطحی از انگ سکیموضوع، داشتن ر نهیزم
اند. در سطح شغل، شش دسته ذکر شده تیعنوان عوامل مؤثر بر خلاق

های شغلی شامل اند؛ مشخصهذکر شده تیعوامل مؤثر بر خلاق
انتظارات  ار،یو مورد تقاضا بودن کار و داشتن سطحی از اخت دگییچیپ

نقش و اهداف، منابع کافی شامل زمان، کار سخت، انرژی ذهنی، افراد 
های خارجی. ابییسرپرستی و ارز تهاییپاداشها، حما ه؛یاولو مواد 

کارکنان  رایکنند زرقابتی نگاه می تیمز انبه عنو تیسازمانها، به خلاق
ها، ندیدهند و فرآ شیسازد تا عملکرد سازمانی را افزارا قادر می

 .و جو کنند را جست دیها و محصولات جدکیتکن
و توسعه را  قیوجود واحد تحق ی( در پژوهش2010) 6آداممک 

 و نوآوری عنوان کرده است.  تیقعامل بر خلا نیرگرارتریتأث
و  یعوامل فرد یبه بررس ی( در پژوهش1393) و همکاران یصادق

پژوهش  جیو نوآوری پرداختند. بر اساس نتا تیموثر بر خلاق یسازمان
ها و گاهکار یها و پس از آن، برگزاربودن پاداش زانندهیآنها، برانگ

ها، یریگمیمو مشارکت دادن افراد خلاق در تص یآموزش یهادوره
را بر  ریتأث نیشتریو توسعه ب قاتیافراد نوآور و وجود واحد تحق رشیپر
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 یهاستمیاصلاح س" یدارند. آنها در پژوهش خود راهکارها تیخلاق
ها و کلاس یپرداخت مناسب، برگزار ستمیس کی یپرداخت و طراح

 ،و نوآوری تیخلاق یارتقا یراهکارها نهیدر زم یآموزش یهادوره
و  تیارتباطات باز در سازمان، حما یبا برقرار یمیکار ت هیروح جیترو
 تیتقو یفرهنگ سازمان در راستا رییاز افراد خلاق، تغ یبانیپشت

هنجار و ارزش  کینوآوری به صورت  تیگرار، و تقورینوآوری افراد تأث
از سود  یدادن بخشو توسعه و اختصاص قیواحد تحق تیمثبت، تقو

نوآوری در  قیتشو یبه عنوان پاداش برا دیجد دهیا یحاصل از اجرا
 دادند.  شنهادیپ یو نوآوری سازمان تیخلاق تیافراد را در جهت تقو

محصول ارزشمند و  کی جادیرا  ا یسازمان تی( خلاق1993) 7وودمن
که با هم در  یروند توسط افراد ایروش، و  ده،یخدمات، ا د،یجد دیمف
 یاکند و در مقالهیم فیکنند تعریکار م دهیچیپ یاجتماع ستمیس کی
کرده و  یبررس یسازمان تیخلاق یرا بر رو یو اجتماع یسازمان راتیثأت
کند یم میتقس یو سازمان یگروه ،یرا در سه سطح فرد راتیتأث نیا

رفتار  ن،یشیپ طیعبارتند از: شرا رگراریعوامل تأث یکه در سطح فرد
و محتوا. در  یرات اجتماعیتاث زش،یدانش، انگ ت،یخلاق، سبک، شخص

 یندهایگروه، فرا یبیترک ریتحت تاث یسازمان تیخلاق ،یسطح گروه
 راتیگروه و تأث اتیگروه، خصوص تیگروه، موقع یهایژگیگروه، و

 یگروه تیبه خلاق یبستگ تیخلاق ،یاست و در سطح سازمان یانهیزم
 یاکاناله ،یسازمان یساختار و طراح نیو افراد گروه ها و همچن

 اطلاعات دارد.  انیو جر یارتباط
 کردیبا رو یاهی( نظر1988) 8ییهایم ت،یخلاق دگاهیبا گسترش د

 کی یایپو اتیبر اساس عمل تیداد که بر اساس آن خلاق یستمیس
 یفرد ن،ینماد نیقوان یمتشکل از سه جزء )فرهنگ که حاو ستمیس

را  دهیکه صحت نوآوری و ا یاز کارشناسان ییدهد و فضایم دهیکه ا
 فرد، نیتمرکز بر تعادل ب ییهایم کردی. روباشدیکنند( میم قیتصد

 ،یکه اصل یادهیرا به عنوان ا تی)جامعه ( است و خلاق لدیفرهنگ و ف
 کند. یم فیشده است تعر یسازادهیارزشمند و پ

 یسازمان تیخلاق شی( پنج عامل که منجر به افزا2001) 9وپولسیآندر
، منابع و یفرهنگ سازمان ،یسبک رهبر ،یزمانرا جو سا شوندیم

 .کندیم یمعرف یسازمان یها و ساختار و نظامهامهارت
مدل  نیداد و در ا شنهادیرا پ یمدل یسوئد یروانشناس صنعت  10اکوال

دانست. به  یرا متأثر از عوامل متعدد تیاز منظر خلاق یجو سازمان
 یو روان یسازمان یندهایبر فرا یمیمستق ریجو تاث نیاکوال ا دهیعق

دانش،  یگرارو به اشتراک یریادگی ،یریگمیمثل حل مسئله، تصم
در  یو روان یسازمان یندهایفرا نیها دارد و اپروژه تیریارتباطات، و مد

 یدر سطح جهان یستیو بهز یعملکرد خلاق سازمان م،یبر فرد، ت تینها
را  گراردیم ریتأث یمانساز تیبعُد که بر خلاق 10گرارد. اکوال یم ریتأث

 تیاز منظر خلاق یکرد و به منظور سنجش جو سازمان ییشناسا
بعُد از نظر اکوال عبارتند از:  10کرد.  یرا طراح  11پرسشنامه جو خلاق

 ،یآزاد ،یطلبچالش ،یریپرسکیر ،یپردازدهیا یبرا یزمان کاف

و  زهینگتنش و تضاد، مراکره و تعامل، ا ده،یاز ا تیو حما یبانیپشت
در روابط و باز بودن  یمنیاعتماد و ا ،یانسان یروین جانیو ه اقیاشت
 تیخلاق 12استرنبرگ و اوهارا دهیو چابک بودن. به عق ایپو ده،یا انیجر
های خود یاست. آنها در بررس تیسه بعُد هوش، سبک و شخص ندیبرا

 1و  یعامل فرد 5اند )ثر دانستهؤافراد م تیشش عامل را در خلاق
 یهادانش، سبک ،یعقل یهاییامل تواناعوامل ش نی(. ایطیمح املع

که برای بروز  یموانع نیاست. همچن طیو مح زشیانگ ت،یتفکر شخص
وجود دارند را عدم اعتماد به نفس، ترس از انتقاد و شکست،  تیخلاق
کردند.  ییو ... شناسا یو  عدم تمرکز ذهن یو همگون یبه همرنگ لیتما

هستند که  یاسترنبرگ افراد خلاق کسان یگرار هیاسرم یدر تئور
 ارزان و فروش گران را دارند.  دیخر ییتوانا
 هیخلاق فرض یمدل فرد کی ییهای( با الهام از مدل م1996) 13فورد

. بر ردیگیقرار م ریتحت تاث یفرهنگ اجتماع نیداده که توسط چند
 دانش، زه،یهدف، انگ حسادت، بیاز ترک تیاساس نظر فورد خلاق

شود. تفاوت مدل یم یناش ییو باور توانا رشیاحساسات، پر ،ییتوانا
است که بر اساس نظر او،  نیا یسازمان تیخلاق یمدلها ریفورد با سا

 طیسازمان، مح رمجموعه،یز متعدد مانند گروه، یاجتماع یهادامنه
 یندهایفرد و فرا تیقخلا یبه طور همزمان بر رو و بازار، یسازمان

شده که  دیتاک ییهای. در مدل فورد و مدل مگراردیم ریتاث ساسح
 ندیفرا کیو  دهیا جادیا یبرا یعاطف یشناخت انیجر کی تیخلاق

 لیدل نیبه هم دیباشد. شایم ردیرا بپر دیجد دهین اآکه  یاجتماع
 تیخلاق یبرا لیاندازه مدل وودمن و مدل امابه است که مدل فورد ب

کردند  ی( بررس2000) 14ندارد. بهارادواج و منون ردکارب ادیها زسازمان
از لحاظ  ت،یخلاق جیترو یها براها، ساختار و بودجهبرنامه ند،یکه فرا

و  تیخلاق تیگرارد. آنها اهمیم ریکارکنان تأث یرو یشناختروان
 یفرد تیرا مهمتر از خلاق یسازمان تیخلاق یزمهاینوآوری و مکان

 دهیچیپ ندیفرا کی یسازمان تیکه خلاق فتندگر جهیدانند. آنها نتیم
و ساختار و  ندهایفرا ریکه تحت تاث یااست و به همان اندازه یروان
 زین یانهیو زم یعوامل اجتماع ریاست، تحت تاث تیریمد یهاوهیش
 . باشدیم
( ارائه 1926) 15توسط والاس تیخلاق ندیفرآ یمدلها نیاز نخست یکی 

شده است: مرحله آماده  انیچهار مرحله ب یمدل دارا نیشده است. ا
 یمرتبط با مسئله، مرحله نهفتگ یهاداده یگردآور یبه معنا یساز

 رتیمسئله اشاره دارد، مرحله بص یناخودآگاه رو تی)پرورش( به فعال
راه حل مسئله کشف  ای دهیاست که ا یاالهام از لحظه یعنی( یی)روشنا

تست صحت  ی( به معنایگرارو ارزش شی)آزما شود و مرحله اثباتیم
 16آن که چقدر با اهداف و ارزشها انطباق دارد. اسبورن یابیو ارز دهیا
انجام داده  تیخلاق نهیکه در زم ی( بر اساس مطالعات متعدد1953)

 ،یسازمسئله، آماده فیررا در پنج مرحله تع تیخلاق ندیبود، فرا
 لیکرده است. آماب فیتعر دهیا نشیو گز دهی، گسترش ایابیدهیا
 نییتب ت،یخلاق یو اجزا تیخلاق یهامرحله نیرا ماب ی( روابط1983)
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خود را شامل پنج مرحله ارائه  تیخلاق ندیآن مدل فرا هیکرد و بر پا
کرد. در  یمعرف جینتا یابیاثبات و ارزش ها،دهیا دیتول ،یمسئله، آمادگ

را ارائه داد که شامل  یاچهار مرحله ندیفرآ کیوالاس  1926سال 
و شرح است. بر اساس  دیی، تأنشی، بی، نهفتگیسازمراحل آماده

اضافه کردن با ( 2012) 17ریارائه شده، ساو ریکه توسط ساو یاسهیمقا
و  "مشکل افتنی" یمرحله برا یاز مدل والاس در ابتدا یامرحله

اطلاعات  یآورجمع"و  "کسب دانش"به  یسازمرحله آماده میتقس
 ندیفرآ "هادهیا بیترک"و  "دهیا جادیا"به  نشیو مرحله ب "مرتبط

 داد.  شنهادیخود را پ یاهشت مرحله
و  تیخلاق یهایکه در خصوص استراتژ یادیز هایوجود پژوهش با

 یبه بررس نیشیشده است، مطالعات پانجام  ینوآوری سازمان
اند؛ اما متناسب پرداخته یارهایمع قطری از هاو انتخاب آن هایاستراتژ
 یجانب طیبا توجه به چه شرا یاستراتژ کی نکهیدر خصوص ا یامطالعه

چه  یانتخاب استراتژو  شودیانتخاب م ییهاتو بر اساس چه عل
 هینظر یامرحله سه کردینشد. رو افتیبه دنبال دارد  ییامدهایپ

است که در آن،  یفیپژوهش ک یاستراتژ کیها برخاسته از داده
نگرش  یگردآور قیتعامل، از طر ایاقدام  ند،یفرآ کیپژوهشگر از 

 نیدر قالب روابط ب را یتئور ای یکل نییتب کیاز خبرگان،  یتعداد
و  هایاستراتژ ،یانجیم طشرای آن، آورندهوجودعلیّ به طیشرا ده،یپد

 مشخص که طور. هماندهدیارائه م یهر استراتژ یامدهایراهکار و پ
برخاسته  هینظر کردیمورد توجه در رو یهااز مؤلفه یکی استراتژی است

برخاسته از  هیاز نظر دندیپژوهشگران مناسب د نیبنابرا. ها استاز داده
به هدف پژوهش استفاده کنند که با هدف  یابیدست یها براداده

 ،علیّ طشرای با هاو رابطه آن هایاستراتژ ییشناسا یپژوهش در راستا
 .تناسب داشت امدهایو پ یانهیزم ،یانجیم

 شپژوه شناسیروش -3

و اتخاذ  ممفاهی کردن مطالعه، هدف روشن نیکه در ا از آنجا
و نوآوری است و  تیاز منظر خلاق یمناسب سازمان یهایاستراتژ

 سازیمنظور شفاف دارد به ییو استقرا افتهنیساختار تیپژوهش، ماه
 ازین تیدر قالب روا جینتا انیو ب قیعم یهابه انجام مصاحبه دهیپد

 هینظر کیتکنبا استفاده از و تحلیل کیفی پژوهش به روش لرا  است
روش نمونه گیری در این پژوهش گلوله  .انجام شد  هابرخاسته از داده

 14برفی تا رسیدن به اشباع تئوریک بوده و تعداد مصاحبه شوندگان 
 نفر بودند.
عمده مصاحبه  یبه سه دسته یافتگیسازمان  زانیاز نظر م مصاحبه
. شودیم میبدون ساختار تقس ایو باز  افتهیساختارمهین افته،یساختار
مصاحبه وجود دارد  یهاداده لیو تحل هیکه به منظور تجز ییروشها

 میمطالعه ت نیاست. در ا یریو تفس یساختار ،یکم لیشامل تحل
و صنعت  تیبا خبرگان حوزه خلاق افتهیساختارمهین هبا مصاحب قیتحق

 یهادگاهیاستخراج نظرات و د با وبه جمع آوری اطلاعات پرداخت برق 
که در مطالعات قبل به آنها  یخصوص و استفاده از مستندات نیآنها در ا
 یمقوله اصل چهار یریتفس یمحتوا لیبودند با روش تحل افتهیدست 

و  دندکر یی)واحد(، سازمان و صنعت را شناسا میشامل فرد، ت
هر مقوله  یبرا امدیراهکار و پ ،یانجیم طیعلت، شرا یهامقوله
ه از را به استفاد قیتحق میشده ت ییشناسا یهاشد. مقوله ییشناسا

 هیکرد. با استفاده از نظر تیها هدابرخاسته از داده هینظر کیتکن
 آن، وجودآورندهعلیّ به طیشرا ده،یپد نیها، روابط ببرخاسته از داده

 نییتع یهر استراتژ یامدهایو راهکار و پ هایاستراتژ ،یانجیم طیاشر
 شد.

 تحلیل محتوا -1-3
 لیو تحل هیمهم پژوهش به منظور تجز یهااز روش یکیمحتوا  لیتحل
معتبر  جیگرفتن نتا یاست برا یقیمحتوا روش تحق لیها است. تحلداده

)دانیل رایف و استخراج شده از متن  یهاو قابل تکرار از داده
 یهاداده لیو تحل هیکه به منظور تجز ییهاروش .(1385همکاران،

است.  یریو تفس یساختار ،یکم لیمصاحبه وجود دارد شامل تحل
شده است عبارتند از: مشخص  فیمحتوا تعر لیتحل یکه برا یمراحل

ساختن  ق،یانتخاب واحد تحق ها،هیکردن هدف، طرح سوالات و فرض
 ،یمشخص کردن جامعه آمار ،یعلم -ی نظر فیارائه تعر ها،رمقولهیز

 یهاو آزمون ییایو پا ییها، رواداده یآورو جمع یکدگرار ،یریگنمونه
 یادیز اریبس تیمحتوا از اهم یبندمحتوا طبقه لی. در تحلیآمار

است که حول  ییارهایبرخوردار است. طبقه عبارت از مجموعه مع
 جادیطبقات توسط پژوهشگر ا .گردندیم کپارچهیارزش  ایموضوع 

ن طبقات از یا نییتع ای لیکالبته پژوهشگر ممکن است در تش شود،یم
 .استفاده کند نیشیپ قاتیتحق ایمربوط  یموضوع اتیادب
 بود.  یسازمان تیخلاق دهیپژوهش حاضر نخست هدف، مطالعه پد در

و  رانیبا مد پژوهش، مصاحبه یهاداده یآورمنبع جمع نینخست
برق بود.  یانرژ نیتأم یهاکارشناسان و خبرگان فعال در شرکت

را  یافراد ،ینظر تیبه روش کفا یریگپژوهشگران با استفاده از نمونه
 ینشیب توانستندیها مداده لیتحل ندیفرآ نیکردند که در ح ییشناسا

ها بر ارائه دهند. تمرکز مصاحبه یسازمان تیلاقخاص را نسبت به خ
 یامدهایاثرگرار و پ طی، شراافراد نسبت به عوامل، راهکارها نیا دگاهید

 بود.  ینوآوری سازمانو  تیخلاق
 به منظور مصاحبه پژوهش هایبرای دستیابی به این هدف سؤال

 :اندشدهی طراح زیربه شرح 
 کدامند ؟ یسازمان تیخلاق یهاسؤال اصلی: مؤلفه

 سؤالات فرعی:
 انتظارات از سازمان خلاق و نوآور چیست؟. 1
 ها و مشخصات سازمان خلاق و نوآور چیست؟.ویژگی2
 . گروه بندی عوامل مرتبط با خلاقیت در سازمان را گروه بندی کنید؟3
 های پیاده سازی خلاقیت و نوآوری در سازمان چیست؟. استراتژی4
 خلاقیت در سازمان را نام ببرید.. موانع و محدودیت های 5
 . پیامدهای خلاقیت و نوآوری در سازمان چیست؟6
 را بیان کنید؟ و شرایط اثرگرار بر خلاقیت و نوآوری سازمانی . عوامل7

ها، مصاحبه نیکدها انجام گرفت. ا ییمنظور شناساها، بهمصاحبه
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و  هامقوله م،یدر قالب کد، مفاه یجینتا یسر کیپژوهشگران را به 
با مصاحبه  قیتحق میت تیکرد. در نها تیهدا یاصل یمقوله ها

و صنعت برق و استخراج  تیبا خبرگان حوزه خلاق افتهیساختارمهین
که در  یخصوص و استفاده از مستندات نیآنها در ا یهادگاهینظرات و د

 یمحتوا لیبودند با روش تحل افتهیمطالعات قبل به آنها دست 
واحد،  ای میفرد، ت یرا به چهار مقوله اصل هاافتهیو  جینتا ،یریتفس

 ،یانجیم طیعلت، شرا یهاکردند و مقوله یبندسازمان و صنعت دسته
شد که در قسمت  ییشناسا یاصل هر مقوله یدر کدها امدیراهکار و پ

آورده شده  2پژوهش، در جدول شماره  یها افتهیها و داده لیتحل
 هینظر کیرا به استفاده از تکن قیتحق میشده ت افتی یهااست. مقوله

 کرد. تیها هدابرخاسته از داده

 هانظریه برخاسته از ایده  -2-3
 کیتا  کندیفراتر رفته و تلاش م فیها از توصبرخاسته از داده هینظر

و ارائه  یتعامل( را گردآور ای)اقدام  ندیفرآ کیاز  یمدل انتزاع ای هینظر

تعامل  ایاقدام  ند،یتا فرآ کندیکمک م افتهیتوسعه هینظر رونیکند؛ ازا

 .شود ائهار یآت هایپژوهش یبرا یچارچوب ایشده و  نیینظر تب مورد

 شودیمحسوب م یفیپژوهش ک یاستراتژ کیها برخاسته از داده هینظر

 یگردآور قیتعامل، از طر ایاقدام  ند،یفرآ کیکه در آن، پژوهشگر از 

ارائه  یتئور ای یکل ینییکنندگان، تباز مشارکت یادینگرش تعداد ز

 .دهدیم

شذذروح یهاهیها از روبرخاسته از داده هینظر ،یدارشناسیهمانند پد  یم

سذذتفاده م لیذذو تحل هیذذتجز یبذذرا نذذدیا در  یطورکلبذذه هاهیذذرو نیذذ. اک

نذذدهیبرگ گذذرار ر لذذه کد سذذا بذذاز یسذذه مرح لذذه یی)شنا حذذورمقو  یها(، م

حذذور دهیپد نییها و تعمقوله نیرابطه ب یی)شناسا شذذر ،یم  طیشذذرا حیت

مذذ ،علیّ شذذرا میتع هذذا،  لذذه طیراهبرد سذذتر، پمداخ مذذدهایگر و ب تذذا ا  جیو ن

ها مقوله ریو سا یمقوله محور نیارتباط ب ی)برقرار یراهبردها( و انتخاب

کذذورب شذذتراوس و  سذذط ا (، 2014و  1998) نیو اصلاح آنها( است که تو

سذذت. نظر شذذده ا ئذذه  سذذته از داده هیذذارا سذذعه  یبذذرا یاهیذذهذذا، روبرخا تو

لذذه عذذات یهامقو گذذرار یاطلا لذذه ی)کد سذذعه مقو گذذراربذذاز(، تو  یها )کد

 گریکذذدیها با مرتبط ساختن مقوله ی»داستان« برا کی( و ارائه یمحور

خذذاب ی)کدگرار عذذه سذذازدیم ایذذ( را مهیانت بذذا مجمو ضذذ یاو   یهاهیاز ق

 .رسدیم انیبه پا یو استدلال یکیتئور

هذذار  دهیذذمطالعه پد ،ییدر پژوهش حاضر هدف نها بذذودن در چ خذذلاق ن

بذذ ییواحد، سازمان و صنعت با شناسا ای میفرد، ت یمقوله اصل  نیروابط 

هر  یامدهایو راهکار و پ یاستراتژ ،یانجیم طیشرا ،علیّ طیشرا ده،یپد

 بود.  گریکدیو ارتباط سطوح با  یاستراتژ

ها، برخاسته از داده هینظر کردیپژوهش با رو یهاداده یآورمنبع جمع

و کارشناسان و خبرگان فعال در صنعت برق است.  رانیمصاحبه با مد

 سازدیم یمیها پژوهشگران را قادر به خلق مفاهمصاحبه نیا لیتحل

خلاق  یو چگونگ ییچرا ترقیامکان فهم عم گریکدیها با آن قیکه تلف

به پشتوانه  میمفاه ی. تمامآوردینبودن سازمان را فراهم م نوآورو 

 دادن نشان یاند. براشده فیها توصحاصل از متن مصاحبه یهاداده

 یهاقولاند، از نقلدر آن شکل گرفته میکه مفاه بستری

استفاده شده است. در  میمفاه بیتعق ای یمعرف یگان براشوندمصاحبه

 هوای و حال کردن دنبال کردیها از روداده یآورجمع ندیفرآ نیح

ها استفاده شد که هدف آن یباز یهاطرح پرسش یشونده برامصاحبه

واقع استفاده از  شوندگان بود. درمصاحبه هایبه تجربه بردنیپ

شوندگان فراهم ساخت تا مصاحبه یامکان را برا نیباز ا هایسؤال

و  تیخود در حوزه خلاق هایدر مورد تجربه یترقیماطلاعات ع

ها باعث شد تا بودن مصاحبهارائه دهند. بدون ساختار  ینوآوری سازمان

 هایتجربه از متناوب طورمباحث خود به نیشوندگان در حمصاحبه

 هااز تجربه یادر قالب مجموعه خود را فاتیکنند و توص ادیمختلف 

شوندگان در باعث شد تا مصاحبه هیرو نیا خاذعلاوه اتکنند؛ به انبی

فعلّی و  یهابه تجربه یزیگرشته، بعضاً گر هایتجربه انیب نیح

 خود بزنند.  ندهیآ هایمیتصم

 ییشناسا یبرا یدیکل عیوقا کردیاز رو میمفاه شتریمنظور وضوح ب به

استفاده شد؛  میمفاه فیتوص یبرا شتریب یهافرصت جادیو ا نیمضام

 کردن دنبال کردیها بر اساس رومصاحبه تیمنظور هنگام هدا نیبد

آن از  یطرح شد که ط ییهاشونده، پرسشمصاحبه هوایوحال

ها آن نیروابط ب ایها و مقوله ن،یشد تا مضام واستهشوندگان خمصاحبه

باز  هایها، برخلاف سؤالپرسش نیشرح دهند. ا یشتریب اتیرا با جزئ

 داشت. دیشوندگان تأکمصاحبه یها-خاص از تجربه یبر نوع ن،یشیپ

 مصاحبه شوندگان -3-3
حذذوزه  رانیبا مد ییهامطالعه، مصاحبه نیدر ا بذذره در  سذذان خ و کارشنا

 نیذذا دگاهیذذها بر دو صنعت برق صورت گرفت. تمرکز مصاحبه تیخلاق

سذذتاوردها و  طیشرا ها،یها، استراتژافراد نسبت به علت گذذرار و د  ایذذاثر

بذذ نییو نوآوری در هر سطح و تع تیخلاق یامدهایپ  سذذطوح نیارتبط 

ضذذام ییمنظور شناساکه به نیآغاز یهاشده بود. مصاحبه فیتعر و  نیم

سذذان یاصل یهامقوله بذذه برر شذذگران را  بذذود پژوه سذذازمان  یجام گرفته 

 کرد.  تیسازمان هدا یمهایافراد و ت یو حت یبالادست
فذذراد ،ینظر تیبه روش کفا یریگپژوهشگران با استفاده از نمونه را  یا

شذذیب توانستندیها مداده لیتحل ندیفرآ نیح درکردند که  ییشناسا  ین

 افتهیکمتر توسعه ای افتهینتوسعه یهامقولهخاص را نسبت به مباحث و 

دور دوم  ه،یاول یهامقوله یریگو شکل نیمضام ییارائه دهند. با شناسا

 کیذذآنها در هر یها و بررسگروه از مقوله نیها با هدف توسعه امصاحبه

 و در سطح صنعت آغاز شد.  یسازمان ،یواحد ای یمیت ،یاز سطوح فرد

 نیذذمذذتن ا لیذذو با تحل یمقدمات یهاپژوهشگران پس از انجام مصاحبه

پذذس از تحلمقوله یسر کی ییها موفق به شناسامصاحبه  لیذذها شدند. 
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شده توسط از مطالعات انجام یادامنه گسترده یها و بررسمصاحبه نیا

 وجودپژوهش به یاصل دهیدر مورد پد ییهاپرسش ن،یشیپژوهشگران پ

عذذد رونیذذااز آمد؛ جذذام دور ب بذذه ان شذذگران  صذذاحبه یپژوه بذذادرت م ها م

نذذدیورز بذذه نیذذ. در اد ظذذر نذذانیمنظور اطمدور،  شذذباع ن لذذه یاز ا ها، مقو

صذذل دهپدی کردنپژوهشگران با لحاظ صذذل یا لذذه ا بذذه آن  یو مقو بذذوط  مر

صذذاحبه د نذذد م جذذام چ نذذد. در ا گذذریان قذذرار داد کذذار  سذذتور   نیذذرا در د

سذذؤمصاحبه کذذه آن هاییلاها، پژوهشگران بر  نذذد  کذذز کرد  در را هذذاتمر

متناظر با  یهاپژوهش و رابطه آن با مقوله یاصل دهیپد تماهی شناخت

سذذاکردیم یاریآن  پذذس از شنا لذذه یی. سرانجام  سذذطح و  ها درمقو هذذر 

شذذد. در اها، دور سوم مصاحبهآن یاز اشباع نظر نانیاطم  نیذذها انجام 

شذذ گرید یهامرحله، پژوهشگران با انجام مصاحبه بذذا  دندیکو  افتنیذذتذذا 

بذذآن نیبذذ شذذدهییها و روابط شناسااز مقوله ینظر ییهانمونه  نیهذذا و 

فذذراهم  هینظر شیپالا یبرا ییشده مبنا نییتع یِچهار مقوله اصل خذذود 

گذذان  یاها، جلسهمقوله نیارتباطات ب لیتحل یسازند. برا با حضور خبر

لذذب حکا سذذمورد هذذاتیبرگزار شد و روابط در قا فذذت و در  یبرر قذذرار گر

صذذان خلاق یخبرگان اصل ثبت شد. تینها شذذامل متخص و  تیذذپژوهش 

بذذرا ینوآوری سازمان ضذذمن  نذذد. در مذذون پا یبود بذذره ییایذذآز بذذا  یااز خ

گذذان  یحوزه استفاده شد. سوابق و مشخصات تمام نیا تخصص در خبر

 ، ارائه شده است.(1جدول )در 

 

 

 

  

 خبرگان مشخصات و سوابق( 1)جدول 

 سمت مدرک تحصیلی حوزه تخصصی سابقه کار )سال( خبرگان

 برق 37 1
کارشناسی ارشد  /برقکارشناسی 

 اجرایی مدیریت
 معاون برنامه ریزی و تحقیقات برق منطقه ای 

 هیئت علمی دانشگاه دکتری آینده پژوهی 3 2

 دانشگاههیئت علمی  دکتری مدیریت مدیریت  8 3

 هیئت علمی دانشگاه دکتری مدیریت بازرگانی مدیریت  2 4

 دکتری برق 24 5
 معاون سابق برنامه ریزی و تحقیقات برق منطقه ای 

 مدیر عامل شرکت مدیریت تولید برق 

 مدیر مرکز تحقیقات شرکت توزیع برق  کارشناسی ارشد  فناوری اطلاعات 18 6

 دکتری مدیریت مدیریت  19 7
 مدیر دفتر مدیریت استراتژیک و بهره وری

 دانشگاهمتخصص حوزه مهارت و مدرس خلاقیت در 

 منابع انسانی  24 8
 کارشناسی ارشد منابع  انسانی/

 دکتری مدیریت بازرگانی
 هیات علمی دانشگاه /متخصص حوزه منابع انسانی 

 متخصص حوزه خلاقیت و  مهارت کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی 13 9

 هیات علمی دانشگاه دکتری مدیریت مدیریت 15 10

 اعتبارسنجی پژوهش-4-3

ه است و ب برگشتی و رفت یندیها فرآبرخاسته از داده هینظر ندیفرآ
وجود  با شود؛یم یاز مراحل آن در مرحله بعُد اعتبارسنج کیهر  ینوع

  شد. یاعتبارسنج ییو روا ییایپژوهش از نظر پا نای

 سنجش پایایی-1-4-3
ها از روش توافق برخاسته از داده هیدر مدل نظر ییایسنجش پا یبرا

که علاوه بر پژوهشگران  صورتنیبد شود؛یدو کدگرار استفاده م نیب
که جزو متخصصان  یگرید اند، خبرهکرده هیاول یکه اقدام به کدگرار

را که پژوهشگران  یهمان متن زیاست، ن یو نوآوری سازمان تیخلاق
 کدگراری جداگانه و هاآن یبدون اطلاع از کدها اند،دهکر یکدگرار

دهنده باشد، نشان کنزدی هم به هاآن یکدها کهیکرده است. درصورت
محاسبه  یاست. برا ییایاز وجود پا یو حاک یدو کدگرار نیتوافق بالا ب

 نیکاپا استفاده شده است؛ بنابرا بیاز ضر یتوافق دو کدگرار بیضر
 یابیارز نیا گریبا خبره د یاستخراج یکد از کدها 50در خصوص 

که  دهدینشان م SPSSحاصل از  یهالیتحل جیصورت گرفت و نتا

ادعا  توانیاست، م 6/0از  شتریو ب 651/0چون شاخص کاپا معادل 
اند. در برخوردار بوده یکاف ییایابزار مورد استفاده از پا یکرد که کدها

 است. شدهتوافق کاپا ارائه  جی، نتا(2جدول )

 

 توافق کاپا جینتا( 2)جدول 

 جدول متقاطع کدگراری
مجموع کدگرار 

 اول
   کدگرار دوم

1 0 

4 2 2 0 
 کدگرار اول

56 56 0 1 

 مجموع کدگرار دوم  2 58 60

 اندازه توافق

  مقدار عدد معناداری

 کاپای مقدار توافق 0/ 651 000/0

 (Nتعداد موارد) 60 000/0
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 در صنعت برق یسازمان تیخلاق یمدل چهارسطح یطراح
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 سنجش روایی -2-4-3
است که بتواند  یپژوهش به نحو نیو طرح ا یشناسروش یطراح
صنعت برق از منظر  یمناسب و موثق را برا ییرهایها و تفسداده

 تیسنجش کفا یارهای، مع(3)و نوآوری ارائه دهد. جدول  تیخلاق
 را نشان می دهد.  پژوهش ندیفرآ

  

 شده در پژوهش حاضرپژوهش و شرح اقدامات انجام ندیفرآ تیسنجش کفا یارهایمع(: 3)جدول 

 شده در پژوهششرح اقدامات انجاممعیار و 
 است. پژوهشهای داده تا چه حد نماینده پژوهشدهد نتایج میزانی که نشان می اعتمادپذیری:** 

 ؛هاماه زمان برای انجام مصاحبه 5صرف  -
 آنها؛ها و تحلیل آوری دادهبر فرآیند جمع تحقیق تیمنظارت اعضای  -
 پژوهشگران؛گرفته توسط شده روی کاغر و ارزیابی تفسیرهای صورتپیاده صوتی و یا هایمرور مصاحبه -
ظذذراناز  چندنفربه  پژوهشی گزارشی از نتایج ارائه - سذذیرهای  صاحب ن مذذورد تف بذذازخورد در  سذذب  شذذگرانو ک بذذه پژوه های از جن

 شده بود.ها توصیفتوسط آن مختلف واقعیتی که
 دهد.مشابه دیگر نشان می یهارا در موقعیت پژوهشهای کارگیری یافتهمیزانی که قابلیت به پذیری:انتقال** 

های مشابه دیگر را ها به موقعیتپریری یافتهتواند امکان انتقالچنان کافی است که خواننده می در مورد پدیده شدهاطلاعات ارائه -
 کند؛ ارزیابی

 .میزان توافق در جلسه مشترک کدگراری انتخابی -
های صورت دهد؛ ثبات و پایداری در تبیینها به زمان و مکان را نشان میبودن یافتهمیزانی که منحصر اتکاپذیری:** 

 گرفته.
 ها استفاده شد.باتجربه و بادانش در مصاحبه صاحب نظران و خبرگاناز  -
 در مصاحبه ها، شرکت کنندگان تجربیات پیشین و جاری خود را در مورد پدیده مورد بررسی بیان کردند. -

شوندگان است و دهد تا چه حد تفسیرهای صورت گرفته برآمده از نظر مصاحبهمیزانی که نشان می پذیری:تصدیق** 
 نبوده است. پژوهشگرتحت تأثیر سوگیری 

ارزیابی را مورد پزوهشگرانهای پیاده شده روی کاغر را مرور کرد و تفسیرهای چند مورد از مصاحبه یک از خبرگان در این حوزه -
 ؛اری باز از ضریب توافق کاپا استفاده شدقرار داد. در کدگر

 .منظور کدگراری انتخابیجلسه مشترک به -
 شوندگان قرار نگرفته است.رفتن مصاحبهدهد تفسیرها تحت تأثیر اطلاعات نادرست یا طفرهمیزانی که نشان می راستی:** 

 گرفت. صورتتهدید  یافشار  از دوربهنام و بی و یاحرفه صورتبهها مصاحبه -
 .مفاهیم از داده های بررسی شده، تولید شده انددهد میزانی که نشان می :** تطبیق

 پریری این امر محقق شد.اعتمادپریری، قابلیت اعتماد و تصدیق پژوهشهای مورداستفاده برای از طریق روش -
 به شکلی نظام مند به هم مرتبط می شوند؟آیا مفاهیم تشخیص داده می شوند و دهد میزانی که نشان می :فهم** قابلیت 

 ؛قرار گرفت دیگر صاحب نظران در این حوزهاختیار  در پژوهش یهایافته -
 پوشانی زیادی داشت.هم نظرها،جلسه کدگراری انتخابی  -

و شرایط کلان  اندداده را در خود جای یموردبررس ها ابعاد مختلف پدیدهدهد یافتهمیزانی که نشان می :** قابلیت تعمیم
 .تری که ممکن است بر پدیده مورد مطالعه اثرگرارند، تشریح شده اند

 ؛های مختلف باز و محوری و جلسه مشترک در کدگراری انتخابیها در کدگراریانجام مصاحبه -
 .اد بادانش و تجربهمصاحبه با افر -
 ؛هاها و اختصاص زمان کافی به آنباز بودن مصاحبه -

 تمرکز شده است. یموردبررس کنترل پدیدهدهد تا چه حد بر ابعاد قابلمیزانی که نشان می :کنترل** 
 ؛هاها و فرآیند انجام تحلیل برخاسته از دادهاستفاده از نظر خبرگان در کدگراری -
 مصاحبه شوندگانسنجش مکرر نتایج مطالعه با مراجعه مجدد به  -

 یهر سه مرحله کدگرار یها برابرخاسته از داده هینظر یشناسدر روش
 یابیارز ی، برا (2009) 18نتیاز ملو و فل تی. به تبعدهدیرا نشان م

استفاده در  مورد یارهایاز مع یبیترک رها،یها و تفسبودن دادهاتکاقابل
 یشناسبر روش یمبتن هایو پژوهش یریتفس هایپژوهش یابیارز

خصوص،  نیها مورداستفاده قرار گرفت. در ابرخاسته از داده هینظر
 ،یریپرانتقال ،یریشامل اعتمادپر یریتفس هایپژوهش یارهایمع

و ( 19،1985ی) لینکلن و گوباو راست یریپرقیتصد ،یریاتکاپر
 تیفهم، قابل تیقابل ق،یها شامل تطببرخاسته از داده هینظر یارهایمع

  ( است.1998، نیو کنترل )اشتراوس و کورب میتعم

  پژوهش یهاافتهیها و داده لیتحل-4

و صنعت برق و  تیبا خبرگان حوزه خلاق افتهیساختارمهیمصاحبه ن
خصوص و استفاده از  نیآنها در ا یهادگاهیاستخراج نظرات و د

بودند  افتهیکه پژوهشگران در مطالعات قبل به آنها دست  یمستندات
کرد  تیهدا یو مقوله اصل در قالب کد، مفهوم، مقوله یجیآنها را به نتا
 یها و واحدها میفراد و تا یسازمان بالادست و حت اکه مرتبط ب

 ،یریتفس یمحتوا لیبا روش تحل قیتحق میت تیبود. در نها یسازمان
 یکد، مفهوم، مقوله و مقوله اصل یهاکه به دسته ییهاافتهیو  جینتا

 ای میسطح فرد، ت ای یشده بودند را در چهار مقوله اصل یبندمیتقس
 میکردند که در هر سطح کدها و مفاه میسواحد، سازمان و صنعت تق
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 امدیراهکار و پ ،یانجیم طیعلت، شرا یهاشده در قالب مقوله فیتعر
مرتبط و وابسته  گریکدیشده کاملاً به  فی. سطوح تعرشدندیم یمعرف

 ازیکند ن دایتوسعه پ یسازمان تیخلاق نکهیا یبرا یتیبودند. به روا
که افراد در آن کار  یواحد ای میاست تا افراد سازمان خلاق شوند، ت

که افراد  یسازد، سازمان ایافراد را مه تیخلاق ییشکوفا نهیکنند زمیم
 تیریجو، مد ،یو واحدها در آن فعال هستند از لحاظ ساختار مهایو ت

 بانیو پشت یباشد و در کل تا صنعت حام تیخلاق یحام یو رهبر
رمجموعه صنعت تحقق یز یدر سازمانها تینباشد توسعه خلاق تیخلاق

 سطح چهار در یسازمان تیخلاق یکل یشما (1)شکل  .افتینخواهد 
 .دهدیسطوح در نظر گرفته شده را نشان م یکل یشما

 

خلاقیت فرد

خلاقیت صنعت

خلاقیت سازمان

واحد/خلاقیت تیم

 

 سطح چهار در یسازمان تیخلاق یکل یشما( 1)شکل 

 
 یو از طرف کندیم ادیاز آنجا که اشاره به جدول کدها حجم مقاله را ز

بخش به  نیاشاره شده است در ا یمحور یبه کدها در بخش کدگرار
 .شودیاستخراج شده اشاره نم یعناصر و کدها

( است ی)دولت یتیپژوهش ساختار حاکم نیاز صنعت برق در ا منظور
ساختار، توسط  نیو ا کندیم تیاداره امور برق کشور فعال یکه برا

پژوهش منظور از پرسنل و  نی. لرا در اشودیم یبانیپشت ریشرکت توان
 .باشدیم ریشرکت توان یو واحدها هامیصنعت، پرسنل و ت یهامیت

را به استفاده از  قیتحق میشده ت افتی یهاگفته شد مقوله چنانچه
 ده،یپد نیروابط ب نییها به منظور تعبرخاسته از داده هینظر کردیرو

و راهکار و  هایاستراتژ ،یانجیم طشرای آن، آورندهوجودعلیّ به طیشرا
 تیسطوح هدا نیرابطه ب نییدر هر سطح و تع یهر استراتژ یامدهایپ

و  یباز، محور یسه مرحله کدگرار یپژوهش با ط کردیرو نیکرد. با ا
پژوهش  یهاافتهیو  یی. در ادامه، مراحل اجراانجام شد یانتخاب

 .شودیارائه م هایکدگرار کیتفکبه
آن،  قیاست که از طر یلیتحل ندیباز، فرا یکدگرار باز. یکدگذار

ها و ابعاد آنها در داده ها کشف  یژگیشده و و ییشناسا میمفاه
مرحله پژوهشگران با  نیدر ا 20نیشوند. )اشتراوس و کوربیم

باز  یپژوهش خود اقدام به کدگرار یفرع هایسؤال گرفتننظردر
برچسب بر هر قسمت متن مصاحبه  کی دادنصکردند. آنها با اختصا

شده )کدها(، مفهوم مورد اختصاص داده یهاکردند تا برچسب یسع
شاره موضوع واحد ا کیکدُها غالباً به  نیکند. ا انینظر پژوهشگران را ب

از کلمه مشخص  ای متن به کدها دادندارند. پژوهشگران در اختصاص
برده شده است، استفاده کردند  ارکشونده بهکه در جملات فرد مصاحبه

با توجه به  نکهیا ایو  ندیگویکه در آن صورت به آن »کد زنده« م
 ایکد را به آن اختصاص دادند و  کی شدهانیبرداشت خود از جملات ب

 یکه قبلاً در بررس یاست بر مطلب یقیتصد شدهانیجملات ب نکهیا
صورت با  نیا دربه آن اشاره شده است که  زیگرشته ن هایپژوهش

 گرفته کارآن قسمت به برای مناسب کد ها،از آن پژوهش یریگبهره
 . شودمی

است که  صورتنیحبه بداستخراج کدها از متون مصا ندیمنطق و فرآ
اشاره را در ذهن خود  مورد هایزمان سؤالصورت همپژوهشگران به

 اند،مشترک اشاره داشته یکه به مفهوم یپرورانده و با برخورد به متون
 کهری مفهوم گرفتن نظر در با سپس. اندداده اختصاص را مورد نظر کد
اند. در جدول کرده یبندمفهوم مشابه دسته کیکدها، آنها را در  نیاز ا
داشت  حیبه توض ازیشده که ن لیتشک یهااز مفهوم یبرخ فی، تعار4

 ارائه شده است.
به  یاصل یهامقوله یدهربط ندیفرا ،یکدگرار نیا کدگذاری محوری.

و ابعاد است.  هایژگیدر سطح و یاصل یهادادن مقوله وندیها و پمقوله
حول  یشده که کدگرار دهینام "یمحور" لیدل نیبه ا یکدگرار نیا

ها با . برای کشف نحوه ارتباط مقولهابدییمقوله تحقق م کی "محور"
کند. پارادایم، ابزار تحلیلی از پارادایم استفاده می پژوهشگریکدیگر، 

پارادایم  ها پیشنهاد شده است. اجزای اصلیاست که برای مطالعه داده
و پیامدها. اشتراوس و کوربین  هایاند از: شرایط، استراتژعبارت

 هی(، مدل پارادایم را به این منظور ارائه کردند که در نظر1998)
هایی که ای از ارتباطفرعی در قالب مجموعه هایقولهای، مزمینه
 ،یانجیشرایط م ،یازمینه طیدهنده شرایط علّی، پدیده، شرانشان

. طی فرآیند شوندیها مرتبط مو نتایج هستند، به مقوله هایاستراتژ
کدگراری محوری، پژوهشگران از ابزارهای تحلیلی پرسیدن سؤال و 

های ها و مشخصهمقوله ،یاصل یهامقوله ینمقایسه دائمی و تئوریکی ب
اند، استفاده کردند تا روابط بین ها که در کدگراری باز ظاهر شدهآن

ها را متناسب با مدل ها را توسعه داده و مقولهو مقوله یاصل یهاهمقول
هایی درباره مقوله که با طرح پرسش ندیفرآ نیپارادایم شکل دهند. در ا

ها رجوع شده و به کننده نوعی رابطه است، به دادهعموماً مشخص
بررسی حوادث و وقایعی پرداخته شده است که مؤید یا ردکننده 

 نیب وستهیپژوهشگران پ ،یمحور یکدگرار ندی. در فرآها استپرسش
ها، هنگام کار با داده یعنیدر حرکت هستند؛  یاسیو ق ییتفکر استقرا

و  کنندیم شنهادیها را پآن کنمم یهایژگیو ایروابط  یاسیق یبه شکل
 مقابل در اند،کرده انیب یاسیتا آنچه را که به شکل ق کوشندیسپس م

مرتبط با  یهایژگیمجموعه روابط با و دییتأ یکنند. برا بررسی هاداده
را  هایژگیبلکه روابط و و کند؛ینم تیکفا دادیرو ایواقعه  کیمقوله، 

ها کرد؛ اگرچه ممکن است شکل آن دهها مشاهبار در داده نیچند دیبا
 متفاوت باشد.

گذذرار ندیبعُد از فرآ میدر ادامه، استخراج مفاه جذذا یکد شذذده و  مبذذاز ان
بذذرا انیذذب بیترت ها بهآن یبندمقوله تذذدا  سذذت. اب هذذوم  یشذذده ا هذذر مف

بذذ نیا جادیکه سبب ا یمشترک فتعری شده،استخراج  نیمقوله مشترک 
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شده انجام یبندشده است، ارائه شده و سپس مقوله یاستخراج یکدها
 ارائه شده است. 5در جدول شماره  یمیبر اساس مدل پارادا

شذذها  ایها است که سلسله کنش یاتفاق اصل ایحادثه  ده،یا .دهیپد واکن
نذذد  هذذایی. با سؤالگرددمی معطوف هاکردن آن کنترل و اداره یبرا مان

بذذاره  ایذذکنش  نیا کنند؟یدلالت م یزیها به چداده" نکهیا کذذنش در وا
پژوهش، خلاق نبودن  نیدر ا دهی. پدشودیم ییشناسا دهیپد "ست؟یچ

حذذد و  نیو ا کندیاست که در صنعت کار م یسازمان بذذدون وا سذذازمان 
 یابیذذرد دیذذدر چهار سطح با دهیپد قتیتواند کار کند. در حق ینم میت

فذذرد،  دهیذذپژوهش چهار پد نیدر ا به همین دلیلشود.  بذذودن  خذذلاق ن
صذذنعت  ای میخلاق نبودن ت واحد، خلاق نبودن سازمان و خلاق نبودن 

در روند مطالعه مد نظر قرار گرفته  اآنه نیدر نظر گرفته شد و ارتباط ب
 است. 

قذذوع  کندیدلالت م یعیوقا ایواژه به حوادث  نیا .هاعلّت بذذه و  ایذذکذذه 
هذذ یادهیرشد پد شذذراشذذوندیم یمنت ضذذ ایذذعلذّذی  طی.  چذذه بع  اوقاتیآن

گذذاندر داده شذذود،یه ممقدم« خواند طی»شرا بذذا واژ لذذب  چذذون  یهذذا اغ
چذذون«، »به که«،ی»درحال «،ی»وقت کذذه«، » بذذه»ازآنجا علّت« سذذبب«، »

 تذذوانیوجود ندارد، اغلب م ییهانشانه نیچن یوقت ی. حتشودیم انیب
بذذه داده دهیبا توجه به خود پد مذذنظم  بذذازبو با نگاه  حذذوادث،  ینیهذذا و 

بذذر پد یکه از نظر زمان یعیوقا ایاتفاقات  سذذت،  مذذورد دهیذذمقدم  ظذذر ا ن
تذذهیپژوهش، بر اساس  نیکرد. در ا دایعلیّ را پ طیشرا هذذا در علّت ها،اف

 .شده است نیی)واحد(، سازمان و صنعت تع میچهار سطح فرد، ت
صذذم یاتخاذ استراتژ .هایاستراتژ عذذه ت هذذا هذذامیبذذه مجمو  ییو راهبرد
 شیدر پ یو نوآوری سازمان تیمنظر خلاقشود که سازمان از یاطلاق م

سذذاس اردیذذگیم بذذر ا صذذاحبهاستخراج یهادهیذذ.  مذذتن م ها، شذذده از 
تذذ یهایاستراتژ صذذنعت  م،یمناسب در هر چهار سطح فرد،  سذذازمان و 

 اتخاذ شده است.
شذذان یانهیزم طیشرا .یانهیزم طیشرا نذذدهن سذذله ده صذذی سل  اتخصو

نذذدیدلالت م دهیاست که به پد یاژهیو بذذارت  بذذه ایذذ ک قذذا گذذر،یدع  عیو
سذذله  نه،یبعُد است. زم کیدر طول  دهیمرتبط با پد سذذت از: سل عبارت ا

بذذرا یخاص که در آن راهبردها طیشرا بذذل  کذذنش متقا اداره،  یکذذنش/ 
 یانهی. در اصل، این شرایط زمردیگیصورت م دهیکنترل و پاسخ به پد

 گیری یا ازوجب انتخاب و شکلای برخوردار هستند که ماز نقش عمده
شذذوند. می یو نوآوری سازمان تیخلاق برای مناسب سازوکار رفتن میان

سازمان و  م،یای در هر چهار سطح فرد، تدر این پژوهش، شرایط زمینه
ابعاد مرتبط با  زین یانهیزم طیمقوله شرا یاشده است. بر نییصنعت تع
 ارائه شده است.  (5)و در جدول  ییآن شناسا

لذذه زمرا به طیشذذرا نیذذا تذذوانیم شرایط میانجی.  یسذذاختار نذذهیمنز
سذذه یدر راستا طیشرا نیدر نظر گرفت. ا دهیمربوط به پد ترعیوس  لیت

 نهی( کنش/ کنش متقابل در زمیهای)استراتژ یراهبردها تیمحدود ای
شذذوند. در ا دیکه با کنندیعمل م یخاص تذذرل  پذذژوهش،  نیذذاداره و کن

صذذنعت تع م،یچهار سطح فرد، ت هرشرایط میانجی در   نیذذیسذذازمان و 

لذذهیز نیاز ا کیشده است و ابعاد مرتبط با هر  سذذا زیذذن هارمقو و  ییشنا
 ، ارائه شده است. (6)طبق جدول شماره 

در جهت اداره و  ایکه در مقابله  ییهایاستراتژ پیامد/دستاورد.
دارد. در  ییدستاوردها ای امدیپ رد،یگیصورت م یادهپدی کردن رلکنت

 م،یدر چهار سطح فرد، ت تیخلاق شیافزا یامدهایپژوهش پ نیا
و  تیاز منظر خلاق یسازمان ابعادشده است.  ییسازمان و صنعت شناسا

سازمان و  م،یدر چهار سطح فرد، ت یمینوآوری بر اساس مدل پارادا
 آورده شده است. (7)صنعت طبق جدول شماره 

و نوآوری در  تیخلاق یباز و محور یدر کدگرار .یانتخاب یکدگذار
مدل  کیقرار گرفت که به ارائه  لیتحل و هیچهار سطح مورد تجز

میانجی،  طیشرا نه،یزم ده،یپد ،علیّ طیمنجر شد: شرا یمیپارادا
مقوله  ،یانتخاب یها و دستاوردها در هر سطح. در کدگراراستراتژی

 شود،یها ارتباط داده ممقوله ریمند به سانظام یانتخاب و به شکل یاصل
به توسعه  ازیکه ن ییهاشده و مقوله دهیسپس به ارتباطات اعتبار بخش

 تی، خلاقپژوهش نیدر ا یشود. مقوله اصلیدارند، توسعه داده م شتریب
 ،یسازمان و صنعت است. مقوله اصل م،یدر چهار سطح فرد، واحد/ت

 یکدگرار .دهدیم وندیپ گریکدیبه  یمیارادارا در مدل پ هایاستراتژ
ارتباط  الگوی اساس بر داستان، خط کردنبا روشن یانتخاب
 ،یباز و محور یدر کدگرار هارمقولهیها و زمقوله نیب شدهییشناسا

 اند از:عبارت یانتخاب یکدگرار یها. گامشودیشروع م
است که  یداستان یسازخط داستان، مفهوم خط داستان. کردننیمع

خط  کردننیدر مع لیتسه ی. براشودیمطالعه در رابطه با آن انجام م
 نیبرگشت ب و تنها با رفتامر نه نی. اشوندیم یها بازنگرداستان، داده

 یباز، محور یکدگرار نیبرگشت ب و بلکه با رفت هارمقولهیها و زمقوله
 دهیپاراگراف در رابطه با پد کی نیشود. همچنیانجام م ،ینتخابو ا
عبارت »خلاق نبودن در هر  نیبنابرا شود؛یدر هر سطح، نوشته م یاصل

 عنوان خط داستان برگرفته شده است.سطح« به
ها به مقوله .میپارادا قیاز طر یها به مقوله اصلمقوله دادنارتباط

 یهامقوله نکهیا ی. براشوندیمرتبط م یبا مقوله اصل م،یکمک پارادا
با خط داستان متناسب شوند، به داستان  یاندازه کافها بهو مقوله یاصل

 یتا به شکل بهتر شوندیم یدهها دوباره نظمبازگشته و مقوله
 دیرا بسازند. در ادامه با میمدل پارادا یو اتفاقات، اجزا هاموعهمج
 امدهایالعمل و پعمل و عکس ،یامداخله طیشرا نه،یزم ،علیّ طیشرا

 شوند. انیب
 نیب یهابه ارتباط دنبخشی اعتبار یبرا به روابط. یاعتباربخش

ها، داده قیدق یاند، به بررسشده یدهنظم میها که در مدل پارادامقوله
تا  شودیمراجعه م یانهیزم یهاادداشتیو  هایکدگرار ها،ادداشتی

طرح  نیحاصل شود که ا نانیشده و اطم سهیها مقابا داده ییطرح نها
 کند. نییشده را تب مشاهده یوردهام شتریب تواندیم یکیتئور

 دیها بابرخاسته از داده هیدر نظر ها.مقوله نیب یهاشکاف پرکردن
 اتیو تا حد امکان خصوص افتیدست  یدر تئور یمفهوم یبه فشردگ
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 به آن افزود. یمفهوم
 برگشتیو  رفت یندیبالا در فرآ یهااست که گام یادآوریلازم به  

از  یبه شکل واضح یانتخاب یکدگرار یهاگام نیبنابرا شوند؛یانجام م
 یهمراه با کدگرار ،یتعامل ندیفرآ کی قیو از طر ستندیمجزا ن گریکدی

ها که به داده لیتحل هروی خلاصه، طور. بهشوندیانجام م یباز و محور
 ،یاصل دهیپد ،علیّ طیشامل شرا شود،یمنجر م یکیمدل تئور لقخ

و دستاوردها است که خلاق  یاستراتژ ،یانجیم طیشرا ،یانهیزم طیشرا
 .کنندیم حینبودن در هر سطح را تشر

مرتبط  یتهایروا هیاز سطوح، کل کیهر یمقاله برا نیدر مطالعه ا
دارد  تیشده است. اما آنچه اهم تیو روا ینیبشیپ قیتحق میتوسط ت
 یهایرگراریشده و تأث یسطوح مختلفِ مدل طراح نیرابطه ب

آن  حاتیاست که در ادامه، توض گریسطوح د یهر سطح رو یوهایسنار
داده  شینما 5تا  2شماره  یهادر شکل طرواب کیآورده شده و شمات

 یواحد ایو  میت تیخلاق یافراد رو تیکه خلاق همانگونه شده است. 
سازمان و  یسازمان رو یها و واحدها میت تیو خلاق کندیکه کار م

به صورت  یرگراریتأث نیصنعت اثرگرار است ا یسازمان رو تیخلاق
که در صنعت  یشکل که در صورت نیاست به ا ریامکانپر زیمعکوس ن

از آن نفع خواهند  زیها نحل شود سازمان تیمعضلات مرتبط با خلاق
 یها و واحدهامیکند ت یبانیپشت تیاز خلاق یسازمان کهیبرد و در صورت

خواهند داشت و افراد  شرفتیمقوله پ نیدر ا زیمرتبط با آن سازمان ن
بروز  یشتریب تیخلاق، خلاق یهامیواحدها و ت ریسازمان تحت تأث

 نیسطوح مختلف در ا یتهایو روا وهایسنار نیخواهند داد. رابطه ب
. به گرددیبرقرار م امدهایو پ هایاستراتژ ،یانجیم طیشرا قیمدل از طر

 یداشته باشد ضرور تیخلاق یفرد ارتقا نکهیا یت که براصور نیا
اتخاذ شود که تحت  یو سازمان یمیدر سطح ت ییاست که راهکارها

 تیخلاق رو اصلاح سازمان از منظ تیاز منظر خلاق میعنوان اصلاح ت

علیّ  طیبه شرا "تیاز منظر خلاق میاصلاح ت"آورده شده است. راهکار 
اصلاح سازمان از منظر "و راهکار  "واحد/میخلاق نبودن ت"سطح 

 شودیوصل م "خلاق نبودن سازمان "علیّ سطح  طیبه شرا "تیخلاق
 تیها در سطح خلاقیاستراتژ یریحاصل از بکارگ امدیپ یو از طرف

 ازیامت"یانجیم طیبر شرا یسازمان تیسطح خلاق و یواحد /یمیت
 تیدر سطح خلاق "سازمان تیخلاق ازیامت"و  "واحد/میت تیخلاق
 " یراهکارها قیاز طر زیواحد ن ای میمؤثر است. در سطح ت یفرد

 "اصلاح ضعف سازمان"و  "تیاز منظر خلاق میاصلاح ضعف افراد ت
و  شودیبرقرار م یو سطح سازمان یعلیّ سطح فرد طیارتباط با شرا

به  بیبه ترت زین یو سطح سازمان یحاصل از سطح فرد امدیپ نیهمچن
 تیخلاق ازیامت نیانگیم"و  "میافراد عضو ت تیخلاق ازیامت نیانگیم"

 نیشود. ا یوصل م یواحد/یمیسطح ت یانجیم طیدر شرا "سازمان
قابل مشاهده است  زیو صنعت ن یسطوح در سطح سازمان نیارتباطات ب

اصلاح ضعف افراد سازمان  یصورت که در سطح سازمان راهکارها نیبد
اصلاح در سطح صنعت به  نیواحدها و همچن ای مهایو اصلاح ضعف ت

و سطح صنعت  یواحد/یمیو سطح ت یعلیّ سطح فرد طیبا شرا بیترت
و  یمیو ت یحاصل از سطح فرد یامدهایپ ی. از طرفشودیمرتبط م

افراد،  تیخلاق ازیامت نیانگیم" یانجیم طیبر شرا بیصنعت به ترت
مرتبط است. در سطح صنعت  یواحدها و صنعت در سطح سازمان/مهایت
 ای مهایت ر،یاصلاح ضعف پرسنل توان یراهکارها نیارتباط ب زین

و  یعلیّ سطح فرد طیآن با شرا ردستیز یو سازمانها ریتوان یواحدها
 تیحاصل از خلاق یامدهایبرقرار است و پ یو سطح سازمان یمیسطح ت

 نیانگیم یانجیم طیبر شرا زین یو سازمان یواحد /یمیو ت یسطوح فرد
 یو سازمانها ریتوان یواحدها ای مهایت ر،یپرسنل توان تیخلاق ازیامت
 و مرتبط است.  رگراریآن در سطح صنعت تأث ردستیز

 

 شده لیتشک یاز مفهوم ها یبرخ فیتعار(: 4)جدول 

 تعریف مفهوم

 کند.میزان فشاری که علل کشش خلاقیت به سازمان وارد می  شدت فشار

 داشتن دانش پایه ای در زمینه ای محدود و کسب تجربه و تخصص در سالیان متمادی دانش

 های شغلی، ابزار شغل و چالش شغلی است.مولفه های ماهیت شغل شامل ارزش شغل، خود استقلالی، بازخورد، فرصت ماهیت شغل

 تعریف مجدد و برقراری ارتباطات جدید در مسائلتوانایی ارائه ی ایده ی خلاق از طریق  توانایی عقلانی

 افراد خلاق معمولا در مقابل روش ارائه شده از طرف سازمان و مدیریت ارشد، سبک فکری ابداعی را بر می گزینند سبک فکری

 افراد خلاق عموما برای به فعل درآوردن ایده های خود برانگیخته می شوند انگیزش

 شخصیت
عموما دارای ویژگی های شخصیتی مانند مصر بودن، مقاوم بودن در مقابل فشارهای بیرونی و داخلی و نیز مقاوم بودن در افراد خلاق 

 مقابل وسوسه ی همرنگ جماعت شدن هستند

 مکانیزم ها و راهبردهایی که سازمان در راستای تحقق اهدافش به کار میگیرد. استراتژی ها، اهداف و برنامه های سازمان

 اصلاح ساختار سازمانی
منظور تغییر ساختار سازمانی به سمت ساختاری انعطاف پریر و چابک که ارتباطات افقی و عمودی سازمان را سهل و روان و شرایط را 

 برای فرایندهای خلاقیت و نوآوری تسهیل و تسریع می کند. 

 .سرعت واکنش و انعطاف پریری سازمان را در مواجهه با رویدادهای داخل و خارج بیان میکند یاصطلاح چابک چابکی سازمان

 است تیجنسی تیم از لحاظ سن و همگن منظور  میت بیترک

 ساز بودن فعالیتها استتصمیمگیر و یا ها، بحرانی و فوری بودن و یا تصمیممنظور استراتژیک و یا عملیاتی بودن وظایف و مسائل تیم میشدت و عمق مسائل ت

 تغییر و اصلاح اهداف و مکانیزمها و راهکارها در راستای تقویت خلاقیت سازمانی سازماناصلاح استراتژی، اهداف و راهبردهای

 منظور سبک مدیریت و رهبری مدیران و رهبران سازمان است  رهبری

 نظام های ارزشی که در سازمان جاری هستندشیوه های متداول، باورهای مشترک و  جو سازمانی

 منظور تنوع، همگنی، تخصص گرایی و دانش محوری، پیچیده بودن فعالیتها و یا حساس بودن محصول یا خدمت سازمان است و ماهیت سازمان نوع
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 در صنعت برق یسازمان تیخلاق یمدل چهارسطح یطراح
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 تعریف مفهوم

 وجود نقدینگی و بودجه کافی منابع مالی 

 اصلاح فرایندها و روشهای اجرایی و آئین نامه های سازمانیتغییر یا  اصلاح فرایندها، نظام ها و دستورالعمل ها

 تغییر نگرش مدیران و کارکنان سازمان فرهنگ سازی و ترویج

 استقرار مرکز مهارت های مرتبط با خلاقیت و کار تیمی ایجاد مراکز خلاقیت

 ایجاد تغییرات اساسی در سازمان مهندسی مجدد سازمان

 خلاقیت سازمانیتقویت  افزایش خلاقیت

 

 یانهیزم طیابعاد شرا( 5)جدول 

 بعد مفهوم مقوله مقوله اصلی
 سطح یک
)در سطح 

 فرد(

 پایین بالا فرد نبودن خلاق شدت شرایط زمینه ای

 به ندرت همیشه فرد نبودن خلاق استمرار

همدلی و  فرد خلاقیت فرایند در اشکال محل
شناسایی 

 مسائل

تولید و 
آوری جمع

 ایده

پالایش و 
ارزیابی 

 ایده

تست و 
صحه 
 گراری

 بکارگیری

 سطح دو
)در سطح 
 واحد/تیم(

 پایین بالا تیم/واحد نبودن خلاق شدت شرایط زمینه ای

 به ندرت همیشه تیم/واحد نبودن خلاق استمرار

 فرایند در اشکال محل
 واحد/تیم پردازی ایده

همدلی و 
شناسایی 

 مسائل

تولید و 
آوری جمع

 ایده

پالایش و 
ارزیابی 

 ایده

تست و 
صحه 
 گراری

 بکارگیری

 سطح سه
)در سطح 
 سازمان(

 پایین بالا سازمان نبودن خلاق شدت شرایط زمینه ای

 به ندرت همیشه سازمان نبودن خلاق استمرار

فرایند خلاقیت  در اشکال محل
 سازمانی

 

همدلی و 
شناسایی 

 مسائل

تولید و 
آوری جمع

 ایده

بعد و 
ارزیابی 

 ایده

تست و 
صحه 
 گراری

 بکارگیری

 سطح چهار
)در سطح 

 صنعت(

 پایین بالا توانیر نبودن خلاق شدت شرایط زمینه ای

 به ندرت همیشه توانیر نبودن خلاق استمرار

فرایند خلاقیت  در اشکال محل
 توانیر
 

همدلی و 
شناسایی 

 مسائل

تولید و 
آوری جمع

 ایده

پالایش و 
ارزیابی 

 ایده

تست و 
صحه 
 گراری

 بکارگیری

 

  گیرینتیجه-5

در مورد  یادال بر وجود مطالعه یشواهد نیشیمطالعات پ یبا بررس
و  شودیانتخاب م یسازمان تیخلاق یارتقا یچگونه استراتژ نکهیا

 یکینشد.  افتی داردبردر یو عوارض امدهایانتخاب شده چه پ یاستراتژ
نظر خبرگان  یاست که با گردآور نیپژوهش حاضر ا نوآوریاز وجوه 

 یسازمان تیمؤثر بر خلاق طیعوامل و شرا نییبه تع ،صنعت برق
 جینتا یریتفس یمحتوا لیتحل کیپرداخته شد و با استفاده از تکن

قرار گرفت و مدل  لیو تحل هیحاصل از مصاحبه با خبرگان مورد تجز
. با دیگرد یدر چهارسطح طراح یسازمان تیخلاق یارتقا یکل
 یها، با روشاز داده برخاسته هینظر یامرحلهسه کردیرو یریکارگبه

خلاق نبودن پرداخته شد و  دهیدر هر سطح به مطالعه پد ییاستقرا
و راهکار و  یاستراتژ ،یانجیم طیشرا ،علیّ طیشرا ده،یپد نیروابط ب

 به دست آمد. یهر استراتژ یامدهایپ
 یفیک یکردیها، روبرخاسته از داده هینظر کردیرو نکهیتوجه به ا با

 دست نظر خبرگان، به یمصاحبه و گردآور قیاست که در آن از طر
 دارد، دیتأک یبر استراتژ ینوع و به دیآمی

 داشت:  یاصل یمطالعه سه خروج نیا     
و  ندهایشامل اهداف، فرآ یشنهادیابعاد مدل پ ییشناسا -1

و صنعت برق و  تیبا مصاحبه با خبرگان حوزه خلاق جینتا
خصوص با روش  نیآنها در ا یها دگاهیاستخراج نظرات و د

 هاافتهیو  جینتا نیا یبندو دسته یریتفس یمحتوا لیتحل
واحد، سازمان و صنعت و  ای میدر چهار سطح فرد، ت

با  امدیراهکار و پ ،یانجیم طیعناصر علت، شرا تخراجاس
 هر سطح.  یتوجه به کدها

 آن، آورندهوجودبه علیّ طیشرا ده،یپد نیروابط ب نییتع -2
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 محمدرضا داودی، ابوالفضل شرافت، فرحناز کریمی
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هر  یامدهایو راهکار و پ هایاستراتژ ،یانجیم طشرای
برخاسته از  هینظر میپارادا یدر چهار سطح با الگو یاستراتژ

 ها داده
مناسب در هر چهار سطح در نظر  یانتخاب استراتژ زمیمکان -3

در  یسازمان تیخلاق یارتقا یگرفته شده در پژوهش برا
 نیکننده، تام دیتول یصنعت برق کشور )شامل شرکتها

 هیاستفاده از نظر( با یکیالکتر یکننده انرژعیتوزکننده و 
 هابرخاسته از داده

یافتن افراد متخصص در این  از مهمترین محدودیتهای این پژوهش،
حوزه بود. محدودیت دیگر نیز تفاسیر مختلف واژه ها و مفاهیم توسط 
مصاحبه شوندگان به دلیل خطای قضاوت ذهنی و تعصب هر فرد بر 

 روی یافته ها و تجاربش بود. 

هر شرکت در صنعت  تیوضع نییبا تع شده یطراح زمیتوجه به مکان با
 طیابعاد شرا تیدر هر چهارسطح و وضع دهیپد یهایژگیبرق از منظر و

 یمناسب برا یاستراتژ توانیم ت،یخلاق یبه ارتقا ازین لیو دل یانجیم
 کرد. نییرا تع تیخلاق یارتقا

مدل بلوغ  یبه منظور طراح یادر مطالعه تواندیپژوهش م نیا جینتا
تا  مدل مربوطه هم به  ردیمورد استفاده قرار گ یسازمان تیخلاق

 یسازمانها کمک کند و هم نقشه راه ارتقا تیسطح بلوغ خلاق یابیارز
 نیکند. ا هیبلوغ آن ارا زانیبا توجه به مهر سازمان را  یبرا تیخلاق

 یژگیاز و یاریصنعت برق انجام شده است اما چون بس یپژوهش برا
 یهابا شرکت کنندیم تیکه در دولت فعال ییهاشرکت یها
 ریدر سا تواندیمدل م نیمشابه است ا رویوزارت ن رمجموعهیز

 دولت کاربرد داشته باشد. یهاحوزه
 

 ( ابعاد شرایط میانجی6)جدول 

 بعد مفهوم مقوله مقوله اصلی

 سطح یک
 )در سطح فرد(

شرایط 
 میانجی

 پایین بالا جنسیت
 پایین بالا سن

 پایین بالا توانایی عقلانی )مولفه های شناختی(
 پایین بالا مهارت موضوعی )دانش ، تجربه، تخصص، مهارت(

 پایین بالا مهارت های مرتبط با خلاقیت
 پایین بالا انگیزش درونی

 پایین بالا ویژگی های شخصیتی خلاقیت 
 پایین بالا روحیه کار تیمی

 پایین بالا محدودیت ها و موانع فردی خلاقیت
 روتین و غیرچالشی روتین غیر و چالشی ماهیت و اهمیت شغل

 پایین بالا رضایت شغلی
 پایین بالا امتیاز خلاقیت تیم/واحد

 پایین بالا سازمانامتیاز خلاقیت 
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی جو و فرهنگ خانواده

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی جو و فرهنگ محیط )شهر(
 کم زیاد منابع زمانی و مالی

 سطح دو
)در سطح 
 واحد/تیم(

شرایط 
 میانجی

 پایین بالا میانگین امتیاز خلاقیت افراد عضو تیم
 پایین بالا سازمانامتیاز خلاقیت 

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی ترکیب و تعداد اعضای تیم )بزرگی و سایز، همگنی، جنسیت(
جو و فرهنگ تیم )اعتماد، انسجام، توافق، چسبندگی، سازگاری و 
تضاد، تنوع فرهنگی، تسهیم اطلاعات، انگیزه، رقابتی بودن، بروکراسی، 

 تیمی، آزادی(ارزش ها و قوانین، روحیه کار 
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی

 چالشی غیر چالشی شدت و عمق مسائل تیم
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی رهبری تیم

 کم زیاد پراکندگی جغرافیایی افراد تیم
 کم زیاد انگیزه و رضایت 

 زیاد لختی زیاد چابکی چابکی و چرخه عمر تیم
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی فضای فیزیکی واحد/تیم

 میزان بهره برداری تیم از تکنولوژی و فناوری اطلاعات
 میزان دسترسی به تکنولوژی، مشاوران و افراد خبره و ...

 کم زیاد

 کم زیاد محدودیت منابع
 اهمیت تیم در سازمان از نگاه رهبران سازمان
 میزان وابستگی تیم به سایر تیم های سازمان

 کم زیاد

 کم زیاد تنوع مهارت ها در تیم/واحد
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی قوانین، فرایندهای تیم/واحد رویه ها، مکانیزمها،

 سطح سه
)در سطح 
 سازمان(

شرایط 
 میانجی

 پایین بالا میانگین امتیاز خلاقیت افراد عضو تیم
 پایین بالا میانگین امتیاز خلاقیت تیم ها/واحدهای سازمان

 پایین بالا امتیاز خلاقیت توانیر
 زیاد لختی زیاد چابکی  چابکی و چرخه عمر سازمان

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی جو و فرهنگ سازمان 
 چالشی غیر چالشی شدت و عمق مسائل سازمان

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی رهبری سازمان
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی مبتنی بر خلاقیتاستراتژی و اهداف سازمان 
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 در صنعت برق یسازمان تیخلاق یمدل چهارسطح یطراح

 
 

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

 بعد مفهوم مقوله مقوله اصلی
 کم زیاد پراکندگی جغرافیایی سازمان

 کم زیاد انگیزه) رضایت( پرسنل
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی فرایندها و مکانیزم های سازمانی پشتیبان خلاقیت

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی فضای فیزیکی سازمان
 کم زیاد محدودیت منابع

 کم زیاد اهمیت و کلاس سازمان از دیدگاه رهبران توانیر )حمایت رهبران،(
دسترسی به تکنولوژی و فناوری اطلاعات، مشاوران و شرکتهای پیشرو 

 و ...
 کم زیاد

جو محیط محل فعالیت سازمان )تولید و توزیع برق استان و سایر 
 بالادستی استانی(نهادهای استانی، استانداری ها و نهادهای 

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی

 
سطح چهار )در 
 سطح صنعت(

شرایط 
 میانجی

 پایین بالا میانگین امتیاز خلاقیت پرسنل توانیر
 پایین بالا میانگین امتیاز خلاقیت تیم ها/واحدهای توانیر

 پایین بالا امتیاز خلاقیت سازمانهای زیردست
 چالشی غیر چالشی نوع و ماهیت صنعت

 زیاد لختی زیاد چابکی چابکی و چرخه عمر توانیر
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی فرایندها و مکانیزم های صنعت)موانع، مکانیزم ها، قوانین(

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی جو و فرهنگ توانیر
 چالشی غیر چالشی شدت و عمق مسائل توانیر

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی رهبری توانیر
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی استراتژی و اهداف سازمانی توانیر مبتنی بر خلاقیت
 کم زیاد پراکندگی جغرافیایی توانیر و شرکتهای زیرمجموعه

 کم زیاد انگیزه )رضایت( پرسنل
جو و فرهنگ فضای حاکم بر توانیر)وزارت نیرو، دولت، قوه قضائیه و 

 مقننه(
 خلاقیت مانع خلاقیت حامی

جو و فرهنگ محیط توانیر شامل سایر صنایع مرتبط با انرژی و 
 آب، گاز ، پیمانکاران، رقبا( سازمانهای مرتبط دیگر )نفت،

 خلاقیت مانع خلاقیت حامی

 کم زیاد اهمیت و کلاس صنعت از دیدگاه حاکمیت )حمایت ها و ...(
 کم زیاد محدودیت منابع

دسترسی به تکنولوژی و فناوری اطلاعات، مشاوران و شرکتهای پیشرو 
 و ...

 کم زیاد

 

 سطوح کیبه تفک یو نوآور تیخلاق یعناصر علّ( 7)جدول 

 مفهوم مقوله مقوله اصلی
 
 
 

 سطح یک
 )در سطح فرد(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی

 موانع فردی )بیولوژیک، فیزیولوژیک، روانی(
 موانع شغلی

 موانع سازمانی/تیمی/واحدی )ساختاری، فرهنگ و جو، مدیریتی(
 مرهبی، خانواده(-موانع محیطی ) اقتصادی، سیاستها و قوانین، تاریخی

 شرایط زمینه ای
 شدت خلاق نبودن افراد

 استمرار خلاق نبودن افراد
 محل اشکال در فرایند خلاقیت فرد

 شرایط میانجی

 جنسیت
 سن

 توانایی عقلانی )مولفه های شناختی(
 مهارت موضوعی )دانش، تجربه، تخصص، مهارت (

 مهارت های مرتبط با خلاقیت
 انگیزش درونی

 ویژگی های شخصیتی خلاقیت
 تیمیروحیه کار 

 محدودیت ها و موانع فردی خلاقیت
 ماهیت و اهمیت شغل

 رضایت شغلی
 امتیاز خلاقیت تیم/واحد
 امتیاز خلاقیت سازمان
 جو و فرهنگ خانواده

 جو و فرهنگ محیط )شهر(
 منابع زمانی و مالی

 شرایط میانجی
 جنسیت

 سن
 شناختی(توانایی عقلانی )مولفه های 
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 محمدرضا داودی، ابوالفضل شرافت، فرحناز کریمی

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

 مفهوم مقوله مقوله اصلی
 
 

 سطح یک
 )در سطح فرد(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سطح یک
 )در سطح فرد(

 مهارت موضوعی )دانش، تجربه، تخصص، مهارت (
 مهارت های مرتبط با خلاقیت

 انگیزش درونی
 ویژگی های شخصیتی خلاقیت

 روحیه کار تیمی
 محدودیت ها و موانع فردی خلاقیت

 ماهیت و اهمیت شغل
 رضایت شغلی

 امتیاز خلاقیت تیم/واحد
 خلاقیت سازمانامتیاز 

 جو و فرهنگ خانواده
 جو و فرهنگ محیط )شهر(

 منابع زمانی و مالی

 راهکارها و استراتژی ها

 غنی سازی شغل
 گردش شغلی )جابجایی موقت(

 تغییر نقش در تیم )جابجایی دائم در تیم(
 جابجایی در سازمان

 ترک سازمان
 عقلانی و مهارتهای مرتبط با خلاقیت و پشتیبان خلاقیت سازمانیارتقای تواناییهای 

 ارتقای مهارت موضوعی) تخصص و دانش(
 ارتقای انگیزه

 بهبود و ارتقای ویژگی های شخصیتی
 کاهش موانع فردی خلاقیت

 ایجاد محرک های محیط کاری برای ارتقای خلاقیت
 برنامه جهت آزادی عمل فردی
 اصلاح تیم از منظر خلاقیت

 اصلاح سازمان از منظر خلاقیت
 تأثیر گراری در ارتقای خلاقیت خانوادگی

 رصد فناوری جدید
 تأثیر گراری و مشارکت در ارتقای خلاقیت محیطی

 پیامدها
 استنباط فرد از خلاقیتش

 عملکرد خلاقانه فرد

 
 
 
 
 

 سطح دو
)در سطح 
 واحد/تیم(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی
 ضعف افراد درون تیم

 ضعف تیم
 ضعف سازمان

 شرایط زمینه ای
 شدت خلاق نبودن تیم/واحد

 استمرار خلاق نبودن تیم/واحد
 محل اشکال در فرایند ایده پردازی تیم/واحد

 شرایط میانجی

 میانگین امتیاز خلاقیت افراد عضو تیم
 امتیاز خلاقیت سازمان

 ترکیب و تعداد اعضای تیم )بزرگی و سایز، همگنی، جنسیت(
سازگاری و تضاد، تنوع فرهنگی، تسهیم نگ تیم )اعتماد، انسجام، توافق، جو و فره

 اطلاعات، انگیزه، رقابتی بودن، بروکراسی، ارزشها و قوانین، روحیه کار تیمی، آزادی(
 مسائل تیمشدت و عمق 

 رهبری تیم
 پراکندگی جغرافیایی افراد تیم

 انگیزه و رضایت
 چابکی و چرخه عمر تیم
 فضای فیزیکی واحد/تیم

 میزان بهره برداری تیم از تکنولوژی و فناوری اطلاعات
 میزان دسترسی به تکنولوژی، مشاوران و افراد خبره و ...

 محدودیت منابع
 اهمیت تیم در سازمان از نگاه رهبران سازمان
 میزان وابستگی تیم به سایر تیم های سازمان

 تنوع مهارت ها در تیم/واحد
 قوانین، فرایندهای تیم/واحد رویه ها، مکانیزمها،

 راهکارها و استراتژی ها
 
 
  

 اصلاح و بازنگری ماموریت، وظایف ، قوانین درون تیم /واحد
 توانمندسازی، اصلاح و تغییر در نگرش و رفتار افراد )رهبری تیم و اعضای تیم(

 بازنگری و اصلاح رویه های کاری درون تیم
 استقرار مکانیزمها و نظامهای پشتیبان خلاقیت

 ارتقای فرهنگ و جو تیم
 پشتیبان خلاقیتبازنگری و اصلاح اهداف و استراتژی های تیم/واحد مرتبط یا 

 تقویت شراکتها
 تغییر ترکیب تیم

 انحلال، بازنگری یا تغییر جایگاه تیم/ واحد در سازمان
 ایجاد فضای فیزیکی محرک خلاقیت
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 در صنعت برق یسازمان تیخلاق یمدل چهارسطح یطراح

 
 

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

 مفهوم مقوله مقوله اصلی
 تزریق افراد خلاق به تیم

 اصلاح ضعف افراد تیم از منظر خلاقیت
 اصلاح ضعف سازمان

 پیامدها
 تیم/واحد از ایده پردازیشاستنباط 

 ایده پردازی تیم/حل خلاقانه مسئله

 
 سطح سه   

 )در سطح سازمان(
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سطح سه   
 )در سطح سازمان(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی

 ضعف افراد سازمان 
 های سازمانضعف تیم

 ضعف خود سازمان
 ضعف صنعت

 شرایط زمینه ای
 نبودن سازمانشدت خلاق 

 استمرار خلاق نبودن سازمان
 محل اشکال در فرایند خلاقیت سازمانی

 شرایط میانجی

 میانگین امتیاز خلاقیت افراد عضو تیم
 میانگین امتیاز خلاقیت تیم ها/واحدهای سازمان

 امتیاز خلاقیت توانیر
  چابکی و چرخه عمر سازمان

 جو و فرهنگ سازمان 
 شدت و عمق مسائل سازمان

 رهبری سازمان
 استراتژی و اهداف سازمان مبتنی بر خلاقیت

 پراکندگی جغرافیایی سازمان
 انگیزه) رضایت( پرسنل

 فرایندها و مکانیزم های سازمانی پشتیبان خلاقیت
 فضای فیزیکی سازمان

 محدودیت منابع
 اهمیت و کلاس سازمان از دیدگاه رهبران توانیر )حمایت رهبران،(

 دسترسی به تکنولوژی و فناوری اطلاعات، مشاوران و شرکتهای پیشرو و ...
جو محیط محل فعالیت سازمان )تولید و توزیع برق استان و سایر نهادهای استانی، 

 استانداری ها و نهادهای بالادستی استانی(

 
 
 
 
 
 

 راهکارها و استراتژی ها
 
 
 
 
 
 
 
 

 اصلاح و بازنگری شرح وظایف و اصلاح جزئی ساختار )در حد اختیارات(

 اصلاح اهداف )سنجه، مقادیر( و استراتژیهای سازمانی مرتبط یا پشتیبان خلاقیت

 بازنگری و اصلاح رویه های کلی

 استقرار مکانیزمها و نظامها
 نوآوری درون سازمانی)نوآوری داخلی و نوآوری باز(های برنامه

 های نوآوری برون سازمانیبرنامه
 شراکتها

 فرهنگ سازی/ بهبود جو سازمانی
 توانمندسازی افراد

 توانمندسازی واحدها/تیم ها

 تغییر شیوه ها و رویه های رهبری )نگرش رهبران(

 خلاقیتایجاد فضای فیزیکی محرک 
 اصلاح ضعف افراد سازمان از منظر خلاقیت

 اصلاح ضعف تیم های سازمان
 بهبود از طریق اصلاح در سطح صنعت

 تزریق افراد خلاق به تیم

 بهبود از طریق اصلاح ضعف محل فعالیت )محیط سازمان(

 پیامدها
 استنباط سازمان از نوآوریش

 نوآوری سازمان

 
 
 
 چهارسطح 

)در سطح  
 صنعت(

 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی

 ضعف افراد توانیر
 های توانیرضعف تیم
 های زیردستضعف سازمان

 ضعف خود توانیر

 شرایط زمینه ای
 شدت خلاق نبودن توانیر

 استمرار خلاق نبودن توانیر
 اشکال در فرایند خلاقیت توانیرمحل 

 
 
 
 
 
 

 شرایط میانجی

 میانگین امتیاز خلاقیت پرسنل توانیر
 میانگین امتیاز خلاقیت تیم ها/واحدهای توانیر

 امتیاز خلاقیت سازمانهای زیردست
 نوع و ماهیت صنعت

 چابکی و چرخه عمر توانیر
 فرایندها و مکانیزم های صنعت)موانع، مکانیزم ها، قوانین(

 جو و فرهنگ توانیر
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 محمدرضا داودی، ابوالفضل شرافت، فرحناز کریمی

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

 مفهوم مقوله مقوله اصلی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سطح چهار
)در سطح  

 صنعت(
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط میانجی
  

 شدت و عمق مسائل توانیر
 رهبری توانیر

 استراتژی و اهداف سازمانی توانیر مبتنی بر خلاقیت
 پراکندگی جغرافیایی توانیر و شرکتهای زیرمجموعه

 انگیزه) رضایت( پرسنل
 فرهنگ فضای حاکم بر توانیر )وزارت نیرو، دولت، قوه قضائیه و مقننه(جو و 

جو و فرهنگ محیط توانیر شامل سایر صنایع مرتبط با انرژی و سازمانهای مرتبط دیگر 
 آب، گاز ، پیمانکاران، رقبا( )نفت،

 اهمیت و کلاس صنعت از دیدگاه حاکمیت )حمایت ها و ...(
 محدودیت منابع

 دسترسی به تکنولوژی و فناوری اطلاعات، مشاوران و شرکتهای پیشرو و ...

 راهکارها و استراتژی ها

 فرهنگ سازی/ بهبود جو صنعت
 توانمندسازی شرکت های زیرمجموعه

 نظام پیشنهادات و ...–ها و فرایندها  )استقرار نظام ها و مکانیزمها بازنگری و اصلاح رویه
 ·در سطح صنعت )جزئی(
 ·در سطح دولت )کلان(

 ·در سطح مجلس و قوه قضائیه )سایر قوا( )فراکلان(
 بازنگری و اصلاح قوانین و مقررات 

 ·در سطح صنعت )جزئی :شراکت ها، ساختار، رویه ها، مهندسی مجدد
 سطح دولت )کلان(·در 

 ·در سطح مجلس و قوه قضائیه )سایر قوا( )فراکلان(
 بازنگری و اصلاح ساختار و مهندسی مجدد

 ·در سطح صنعت )جزئی(
 ·در سطح دولت )کلان(

 ·در سطح مجلس و قوه قضائیه )سایر قوا() فراکلان(
شیوه ها و رویه های بازنگری و اصلاح اهداف و استراتژی ها )سنجه و مقادیر(، تغییر 

 رهبران صنعت )نگرش رهبران(
 ·در سطح صنعت
 ·در سطح دولت

 ·در سطح مجلس و قوه قضائیه )سایر قوا( )فراکلان(
 های نوآوری درون سازمانی)نوآوری داخلی و نوآوری باز(برنامه

 های نوآوری برون سازمانیبرنامه
 اصلاح ضعف پرسنل توانیر

 تیم ها / واحدهای توانیراصلاح ضعف 
 اصلاح ضعف سازمانهای زیردست

 اصلاح ضعف فضای حاکم
 رصد فناوری جدید

 تزریق افراد خلاق به توانیر

 پیامدها
 استنباط توانیر از نوآورانه بودنش

 نوآوری توانیر
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 در صنعت برق یسازمان تیخلاق یمدل چهارسطح یطراح

 
 

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

ای زمینه عوامل

ماهیت و اهمیت شغل چالشی و غیر روتین غیر چالشی و روتین

واحد /امتیاز خلاقیت تیم بالا پایین

امتیاز خلاقیت سازمان بالا پایین

محدودیت زمان انجام کار و حجم کار:منابع زمانی
در اختیار سازمان: منابع مالی

زیاد کم

)شهر(جو و فرهنگ محیط  خلاقیت حامی  نع خلاقیت ما

ترک سازمان

ارتقای تواناییهای عقلانی و مهارتهای مرتبط با خلاقیت و پشتیبان 
خلاقیت سازمانی 

ارتقای انگیزه

)تخصص و دانش( ارتقای مهارت موضوعی

میانجی شرایط

راهکارها و استراتژی ها

پیامد

استنباط فرد از خلاقیتش

عملکرد خلاقانه فرد

پدیده

خلاق نبودن فرد

بیولوژیک):  * درونی(موانع فردی
فیزیولوژیک*                          
روانی*                          

محل اشکال در فرایند خلاقیت فرد

استمرار خلاق نبودن فرد

شدت خلاق نبودن فرد

موانع شغلی

موانع محیطی

بهبود و ارتقای ویژگی های شخصیتی

)جابجایی موقت(گردش شغلی 

غنی سازی شغل

)جابجایی دائم در تیم(تغییر نقش در تیم 

جابجایی در سازمان

کاهش موانع فردی خلاقیت

اصلاح سازمان از منظر خلاقیت

بالا پایین

همیشه

شرایط علی

اصلاح تیم از منظر خلاقیت

ایجاد محرک های محیط کاری برای ارتقای خلاقیت

موانع سازمانی

انگیزش درونی

ویژگی های شخصیتی خلاقیت 

روحیه کار تیمی

بالا

بالا

پایین

پایین

مهارت مرتبط با خلاقیت

)تجربه، مهارت دانش،(مهارت موضوعی 

عقلانی توانایی

محدودیت ها و موانع فردی خلاقیت بالا پایین

بالا پایین

بالا پایین

بالا پایین

بالا پایین

به ندرت

رضایت شغلی بالا پایین

      GT
       

       

GT       

جو و فرهنگ خانواده خلاقیت حامی  نع خلاقیت ما

برنامه جهت آزادی عمل فردی

          

GT       

           

GT       

تأثیر گراری و مشارکت در ارتقای خلاقیت محیطی

تأثیر گراری در ارتقای خلاقیت خانوادگی

سن

جنسیت بالا پایین

بالا پایین

پرسشنامه آمابیل

رفتارهای دانشی فرد

بکارگیری
تست و 
صحه 
گراری

پالایش و 
ارزیابی ایده

تولید و 
جمع اوری 

ایده

همدلی و 
شناسایی 

مسائل

رصد فناوری جدید

 
 روابط در سطح فرد کیشمات( 2)شکل 

              

تیم/فضای فیزیکی واحد خلاقیت حامی  نع خلاقیت ما

فناوری اطلاعات برداری تیم از تکنولوژی و  میزان بهره 
خبره و  د  ه تکنولوژی، مشاوران و افرا ..میزان دسترسی ب .

زیاد کم

نی(محدودیت منابع  نسا لی، فشار زمانی، منابع ا ع مالی، فشار ما نی، مناب )منابع زما زیاد کم

بازنگری و اصلاح رویه های کاری درون تیم 

استقرار مکانیزمها و نظامهای پشتیبان خلاقیت

واحد مرتبط یا /بازنگری و اصلاح اهداف و استراتژی های تیم
پشتیبان خلاقیت

ارتقای فرهنگ و جو تیم 

            

 ها تژیاسترا/ راهکارها

پدیده

گروه/خلاق نبودن تیم
) Cpsایده پرداز نبودن ، عدم حل خلاقانه مسئله(

سازمان اهمیت تیم در سازمان از نگاه رهبران 
ه سایر تیم های سازمان بستگی تیم ب میزان وا

زیاد کم

تغییر ترکیب تیم 

ضعف افراد درون تیم

...)تعاملات بین افراد تیم، هم افزایی و (ضعف تیم 

ضعف سازمان 

واحد/اصلاح و بازنگری ماموریت، وظایف ، قوانین درون تیم 

تقویت شراکتها 

واحد در سازمان/ انحلال، بازنگری یا تغییر جایگاه تیم

ایجاد فضای فیزیکی محرک خلاقیت

شرایط علی

نین / فرایندها/ رویه ها و مکانیزمهای تیم قوا پشتیبان خلاقیت نع خلاقیت ما

واحد/ تنوع مهارت ها در تیم زیاد کم

میانگین امتیاز خلاقیت افراد عضو تیم  بالا پایین

امتیاز خلاقیت سازمان  بالا پایین

از ( پیامد 
GT فرد(

از ( پیامد 
GT 

)سازمان

اصلاح ضعف سازمان 

اصلاح ضعف افراد تیم از منظر خلاقیت

راد تیم  بیشتر باشد باید در راهکارها رویه های کاری (پراکندگی جغرافیایی اف اگر پراکندگی 
)محورتر شوند Itما  

احساس تبعیضی که (انگیزه و رضایت  امکان پیشرفت فرد در شغل، امکان غنی سازی شغل، 
راد تیم نگاه اف اهمیت تیم در سازمان از  )تیم بین خودش و سایر تیم ها می کند، 

چابکی زیاد

ظارت و کنترل، ( رهبری تیم نه و خلاق، سطح ن )تحول گرا، مشارکتی، نواورا

ساز، /تصمیم گیر(نوع فعالیت تیم، جایگاه و موقعیت تیم(شدت و عمق مسائل تیم  تصمیم 
لیتها، تنوع فرایندها، شفاف بودن /استراتژیک عملیاتی، تعدد و نوع وظایف، تنوع نقش ها و فعا

بودن فعالیتها اهداف، محرمانگی اطلاعات، بحرانی و فوری  )رویه ها و فرایندها و 

                     )                       (

فق، چسبندگی، سازگاری و تضاد، تنوع فرهنگی، (جو و فرهنگ تیم  انسجام، توا اعتماد، 
انین،  نگیزه، رقابتی بودن، بروکراسی، ارزش ها و قو )روحیه کار تیمی، آزادیتسهیم اطلاعات، ا

)بزرگی و سایز، همگنی، جنسیت، سن(ترکیب و تعداد اعضای تیم حامی خلاقیت

حامی خلاقیت

چالشی 

مانع خلاقیت

غیرچالشی 

لختی زیاد 

زیاد کم

حامی خلاقیت

زیاد

مانع خلاقیت

کم

مانع خلاقیت

واحد/محل بودن اشکال در فرایند ایده پردازی تیم

واحد/ استمرار خلاق نبودن تیم

واحد/ شدت خلاق نبودن تیم  بالا پایین

همیشه به ندرت

          

GT       

           

GT       

تزریق افراد خلاق به تیم

پیامد

واحد از ایده /استنباط تیم
پردازیش

حل خلاقانه مسئله/ایده پردازی تیم

پرسشنامه آمابیل

تعداد تولید ایده در 
محصول، فرایند، 

خدمات
تعداد حل مسئله

پیامد

اد تیم از  استنباط مجموعه افر
تیمشان

استنباط سازمان از تیم

بکارگیری
تست و 
صحه 
گراری

پالایش و 
ارزیابی ایده

تولید و 
جمع اوری 

ایده

همدلی و 
شناسایی 

مسائل

رصد فناوری جدید

 
 میروابط در سطح واحد/ت کیشمات (3)شکل 
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 محمدرضا داودی، ابوالفضل شرافت، فرحناز کریمی

 

       1401 بهار 26شماره پیاپی  1شماره  یازدهمپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

فضای فیزیکی سازمان حامی خلاقیت مانع خلاقیت

              )                                         

                   (
زیاد کم

دسترسی به تکنولوژی و فناوری اطلاعات، مشاوران و شرکتهای 
...پیشرو و  زیاد کم

تولید و توزیع برق استان و سایر ( جو محیط محل فعالیت سازمان
)نهادهای استانی، استانداری ها و نهادهای بالادستی استانی 

حامی خلاقیت مانع خلاقیت

و استراتژی های سازمانی مرتبط ) سنجه، مقادیر(اصلاح و بازنگری اهداف 
یا پشتیبان خلاقیت

ارتباط با مشتریان، رویه های مرتبط با (بازنگری و اصلاح رویه های کلی 
)کارکنان

استقرار مکانیزمها و نظامها

بهبود جو سازمانی/ فرهنگ سازی

شراکتها

ها تژیاسترا/         

پدیده

خلاق نبودن سازمان

)حمایت رهبران،(اهمیت و کلاس سازمان از دیدگاه رهبران توانیر  زیاد کم

)نگرش رهبران(تغییر شیوه ها و رویه های رهبری 

ضعف تیم های سازمان

)در حد اختیارات(اصلاح و بازنگری شرح وظایف و اصلاح جزئی ساختار 

توانمندسازی افراد

بهبود از طریق اصلاح درسطح صنعت

تیم ها/توانمندسازی واحدها

ضعف صنعت

ضعف سازمان

ایجاد فضای فیزیکی محرک خلاقیت

شرایط علی

پراکندگی جغرافیایی سازمان

پرسنل) رضایت( انگیزه

پشتیبان خلاقیت

استراتژی و اهداف سازمان مبتنی بر خلاقیت

نوع فعالیت سازمان، جایگاه و ( شدت و عمق مسائل سازمان 
)موقعیت سازمان

فرایندها و مکانیزم های سازمانی پشتیبان خلاقیت

جو و فرهنگ سازمان

ترکیب ، تعداد واحدهای سازمان، (چابکی و چرخه عمر سازمان 
)چابکی سازمان، چرخه عمر سازمان

زیاد

زیاد

کم

کم

پشتیبان خلاقیت مانع خلاقیت

چابکی زیاد

حامی خلاقیت

چالشی 

لختی زیاد

مانع خلاقیت

غیر چالشی 

رهبری سازمان حامی خلاقیت مانع خلاقیت

مانع خلاقیت

            

میانگین امتیاز خلاقیت افراد سازمان  بالا پایین

واحدهای سازمان /میانگین امتیاز خلاقیت تیم ها بالا پایین

از ( پیامد 
GT فرد(

از ( پیامد 
GT تیم(

ضعف افراد سازمان 

امتیاز خلاقیت توانیر  بالا پایین

تزریق افراد خلاق به سازمان
) محیط سازمان(بهبود از طریق اصلاح ضعف محل فعالیت 

)استان محل فعالیت و مجموعه نهادهای استانی(

از ( پیامد 
GT 

)صنعت

           

GT        

اصلاح ضعف افراد سازمان از منظر خلاقیت

اصلاح ضعف تیم های سازمان  

           

GT       

           

GT       

ضعف 
سازمان

پیامد

استنباط سازمان از 
نوآوریش

نوآوری سازمان

پرسشنامه ارزیابی خلاقیت 
سازمانی

                

                   

پیامد

بودن  انه  استنباط صنعت از نواور
سازمانهای زیردست

استنباط سازمان از نوآوریش

              

محل بودن اشکال در فرایند خلاقیت سازمانی

خلاق نبودن سازمان استمرار

شدت خلاق نبودن سازمان بالا پایین

همیشه به ندرت

بکارگیری
تست و 
صحه 
گراری

پالایش و 
ارزیابی ایده

تولید و 
جمع اوری 

ایده

همدلی و 
شناسایی 

مسائل

رصد فناوری جدید

های نوآوری برون سازمانی برنامه

)نوآوری داخلی و نوآوری باز(های نوآوری درون سازمانی برنامه

 
 سازمانروابط در سطح  کیشمات (4)شکل 

 
 

جو و فرهنگ فضای حاکم بر توانیر 
)وزارت نیرو، دولت، قوه قضائیه و مقننه( حامی خلاقیت مانع خلاقیت

جو و فرهنگ محیط صنعت شامل سایر صنایع مرتبط با انرژی 
نفت،  گاز ، پیمانکاران، رقبا و (و سازمانهای مرتبط دیگر 

)سازندگان تجهیزات مرتبط با انرژی
حامی خلاقیت مانع خلاقیت

...دسترسی به تکنولوژی، فناوری اطلاعات، مشاوران و  زیاد کم

نی(محدودیت منابع  نسا لی، فشار زمانی، منابع ا ع مالی، فشار ما نی، مناب )منابع زما زیاد  کم

–استقرار نظام ها و مکانیزمها (بازنگری و اصلاح رویه ها و فرایندها  

...نظام پیشنهادات و 
)جزئی( صنعت سطح در•

)کلان( دولت سطح در•

)فراکلان)(قوا سایر( قضائیه قوه و مجلس سطح در•

تغییر شیوه  ،)سنجه و مقادیر(بازنگری و اصلاح اهداف و استراتژی ها 
)نگرش رهبران(ها و رویه های رهبران صنعت 

صنعت سطح در•
دولت سطح در•
)فراکلان)(قوا سایر( قضائیه قوه و مجلس سطح در•

میانجی شرایط

ها تژیاسترا

پدیده

خلاق نبودن صنعت

...)حمایت ها و (اهمیت و کلاس صنعت از دیدگاه حاکمیت  زیاد کم

توانمندسازی شرکت های زیرمجموعه

بازنگری و اصلاح ساختار و مهندسی مجدد
)جزئی( صنعت سطح در•

)کلان( دولت سطح در•

)فراکلان ()قوا سایر( قضائیه قوه و مجلس سطح در•

بهبود جو صنعت/ فرهنگ سازی

بازنگری و اصلاح قوانین و مقررات 
 مهندسی ها، رویه ساختار، ها، شراکت جزئی( صنعت سطح در•

مجدد
)کلان( دولت سطح در•

)فراکلان ()قوا سایر( قضائیه قوه و مجلس سطح در•

نوع فعالیت توانیر،روتین، غیر روتین، مبتنی بر (شدت و عمق مسائل توانیر
..)خلاقیت، تنوع و ابهام وظایف، پیچیدگی صنعت و  .

رهبری توانیر 

استراتژی و اهداف توانیر 

زیاد

زیاد

کم

کم

ارتباطات، ارزش ها، تضادها، تنوع فرهنگی و (جو و فرهنگ صنعت ..)انگیزه،  .

نیر، (چابکی و چرخه عمر توانیر  ی سازمانی توا ترکیب ، تعداد واحدها
ان، چرخه عمر سازمان )چابکی سازم

پراکندگی جغرافیایی توانیر و شرکتهای زیرمجموعه

)موانع، مکانیزم ها، قوانین(فرایندها و مکانیزم های صنعت

اولویت کشور، زیرساختی، امنیتی(نوع و ماهیت صنعت اتژیک،  )حیاتی، استر

انگیزه و رضایت پرسنل توانیر 

چالشی

حامی خلاقیت

غیر چالشی

مانع خلاقیت

حامی خلاقیت مانع خلاقیت

چابکی زیاد لختی زیاد

حامی خلاقیت مانع خلاقیت

حامی خلاقیت مانع خلاقیت

چالشی غیر چالشی

میانگین امتیاز پرسنل توانیر  بالا پایین

واحدهای توانیر /امتیاز خلاقیت تیم ها بالا پایین

از ( پیامد 
GT فرد(

از ( پیامد 
GT تیم(

امتیاز خلاقیت سازمانها ی زیردست  بالا پایین
از ( پیامد 

GT 
)سازمان

اصلاح ضعف سازمانهای زیردست  

تزریق افراد خلاق به توانیر

شرایط علی  
GT    سازمانها

اصلاح ضعف پرسنل توانیر

واحدهای توانیر/اصلاح ضعف تیم ها

شرایط علی  
GT    فرد

شرایط علی  
GT    تیمها

پیامد

استنباط صنعت از نواورانه بودنش

نواوری توانیر

پرسشنامه ارزیابی 
خلاقیت سازمانی

تعداد نوآوری در 
 محصول، خدمت،

فرایند

واحدهای توانیر /ضعف تیمها

ضعف توانیر

ضعف سازمانهای زیردست

شرایط علی

ضعف افراد توانیر 

صنعت

اصلاح ضعف فضای حاکم  

ای زمینه عوامل

محل بودن اشکال در فرایند خلاقیت توانیر

خلاق نبودن توانیر استمرار

شدت خلاق نبودن توانیر بالا پایین
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-77،(صص  3)4در علوم انسانی.  تیسازمانی، ابتکار و خلاق تیجو سازمانی با خلاق

94. 
خط  ینی(.کارآفر1399زاده ف،) فیق؛ شر ،یاسیال یپور سوته،ر؛ محمد یف؛ قل ،یباقر
 یگرار استیس ی. فصلنامه پژوهش هایبرق حرارت دیشرکت تول ی: مطالعه موردیمش

 .186-157( :3) 6 ;.یانرژ یزیوبرنامه ر
نور، چاپ  امیتهران، انتشارات دانشگاه پ ،یرفتار سازمان تیری(. مد1376زا، ) برومند،
 چهارم.
در سازمان ها,ماهنامه اجتماعی، اقتصادی،  یو نوآور تی(.خلاق1392ر، ) ان،یرنجبر

 مهر ماه  - 161شماره  -علمی و فرهنگی کار و جامعه 
کذذا تیذذخلاق لیو تحل هی(. بررسی و تجز1393م، ) ری،یمال ام صادقی نذذان، ابت ر و کارک

.64-29(، صص 1)4در علوم انسانی.  تیقلاخ
( ، تهران، یو سازمان یگروه ،ی)فرد یو نوآور تی(. خلاق1384س ،ج، ) ران،یرمیم

 انتشارات گهر، چاپ اول.
فذذرد1397م،) ،یفراح ؛ی ،یفر، ح؛ مهارت یوسفی مذذل  نذذوع  ی(. بررسی تأثیر ابتکارع و ت

 اختصاصی بودن دانش و منابع خلاق(،  یلگریمهارت بر خلاقیت کارکنان )با نقش تعد
پذذا ،یدر علوم انسان تیفصلنامه ابتکار و خلاق 42.-1صذذص  ز،ییدوره هشتم، شماره دو، 
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