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Abstract 

Open innovation is a type of innovation model that promotes 
collaboration with individuals and organizations outside the company, 
such as customers, suppliers, competitors, researchers, or the public. 
The goal of open innovation is to use knowledge, ideas, and capacities 
outside the organization to enhance the company's internal innovation 
capabilities and results. Therefore, open innovation can play a very 
fundamental role in human resource management. This research is of a 
qualitative, developmental, interpretive, and inductive type that was 
conducted using thematic analysis. The statistical population of the 
research consists of twelve academic experts and participants who were 
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familiar with open innovation and were selected using a judgmental 
method. After selecting the participants, the research questions were 
answered through semi-structured interviews. After reviewing and 
analyzing the interviews obtained, ۳۲۸ descriptive codes were 
obtained, of which ۱۱۴ primary themes and ۲۷ organizing themes were 
obtained in ۴ overarching themes. Thus, the requirements; Interactive, 
financial, competitive and exchange provide the causal conditions for 
moving towards open innovation in human resource management. 
Open innovation strategies are in the light of overcoming the challenges 
of implementing open innovation. The challenges of open innovation 
in human resource management include; normative, financial, expert 
force, political consideration and individual ownership challenges. The 
strategies include; operational strategies, external capacity analysis, 
agility, explanatory and alignment of human resource subsystems. The 
implementation of open innovation can also have consequences. 
Environmental-competitive consequences, organizational 
consequences, individual consequences and network consequences of 
human resource management. The presented model can be a basis for 
planning human resource management of organizations so that they can 
organize their actions based on it. 

Keywords: Open innovation, human resource management, strategies, 
consequences, content analysis. 

1. Introduction 

This revolution requires new modeling and designs in the field of 
human resource management, which is theoretically important and 
needs to be investigated. On the other hand, open innovation has 
emerged as an important concept in both academic research and 
industrial activities and is now increasingly important in public policy-
making. In the era of change and innovation, organizations, believing 
that innovation guarantees their success and survival, are always 
seeking to apply innovative methods in all activities, including human 
resource systems. In terms of necessity or empirical rupture, it should 
also be noted that increasing the competence and capability of human 
resources is a necessity for any organization. (Autio, Hameri & 
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Legenvre, 2023)). Because the use of open innovation allows 
organizations to react faster and more effectively to the current dynamic 
and complex environment. On the other hand, the importance and 
increasing speed of growth and innovation are such that, given the 
degree of dominance that competitive conditions exert on the changing 
competitive environment of business, the human resource management 
component in this transition is considered one of the most important 
factors for maintaining the success of the organization and companies. 
Given the importance of the aforementioned materials, no research has 
been conducted in the field of human resource measures in 
organizations with an open innovation approach. Therefore, this 
research seeks to answer this question, "What is the framework for 
developing open innovation in the human resource management of 
employees of Iranian state-owned companies?" 

2. Literature Review 

Innovation 

Innovation can be a new and original idea, method, or object, or it can 
appear new. Contrary to the apparent name of innovation, innovation 
does not need to be a very new idea, but it is enough that it is an idea or 
method that appears new and novel from the perspective of the people 
who adopt it. His work included five specific items: the introduction of 
new products, new methods of production, the identification of new 
markets, the conquest of new sources of raw materials, and new 
possibilities and methods of organizing business (Bez & Le Roy, 2023). 

Open Innovation 

Open innovation is defined as a strategic approach that not only 
involves collaborative efforts but also actively seeks external inputs, 
including ideas, technologies, and expertise. This dynamic framework 
accelerates innovation by leveraging a diverse network, recognizing 
that innovative ideas can emerge both internally and from external 
sources (Hedari & et al, 2023).  
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2.1. This Is Level 2 

Asadpourian (1403) in his research on "The role of open innovation on 
business performance with the mediating role of innovation in the 
business model" found that open innovation has a positive and 
significant effect on knowledge management, business model 
innovation and business. Knowledge management and business model 
innovation and electronic algebra have a positive and significant effect 
on company performance. It was also found that business model 
innovation and knowledge management have a mediating role in the 
relationship between open innovation and company performance 
(Asadpourian, 1403). 

Sesabo, Kato, & Chao (2023) examined the impact of open innovation 
combined with dynamic capabilities on innovation in low-tech SMEs. 
The results show that dynamic capabilities constitute sequential 
processes that are significantly positive. The impact of open innovation 
combined on innovation performance. These findings highlight the 
synergy between dynamic capabilities and opening up innovation 
horizons, emphasizing the importance of nurturing managers and 
policymakers of small and medium-sized enterprises to create a 
complementary set of dynamic capabilities for effective innovation 
performance (Sesabo, Kato, & Chao, 2023). 

Considering the literature review and the research background and 
studies conducted and the identified gaps, this research aims to identify 
the factors affecting human resource development with an open 
innovation approach in Iranian state-owned companies.  

3. Methodology 

Since the main objective of this study is to examine the requirements, 
challenges, strategies, and consequences of implementing open 
innovation in organizations, it is a content analysis in terms of its 
fundamental purpose and data analysis method, and a semi-structured 
interview with purposefully selected experts in terms of data collection 
method. The statistical population of the study is given in Table 2. 
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There are different methods for content analysis, each of which follows 
specific processes. In this study, the Brown and Clark (2006) method, 
which is a systematic and systematic approach to content analysis and 
has been widely accepted, was used. This method offers a step-by-step 
and comprehensive process for content analysis. This content analysis 
process is introduced in the form of three stages (Kohi Khor et al., 
2019). Content is divided into three levels: basic or main content, 
organizing content, and overarching content. 

  4. Results 

After reviewing and analyzing the interviews obtained, ۳۲۸ descriptive 
codes were obtained, of which ۱۱۴ primary themes and ۲۷ organizing 
themes were obtained in ۴ overarching themes. Thus, the requirements; 
Interactive, financial, competitive and exchange provide the causal 
conditions for moving towards open innovation in human resource 
management. Open innovation strategies are in the light of overcoming 
the challenges of implementing open innovation. The challenges of 
open innovation in human resource management include; normative, 
financial, expert force, political consideration and individual ownership 
challenges. The strategies include; operational strategies, external 
capacity analysis, agility, explanatory and alignment of human resource 
subsystems. The implementation of open innovation can also have 
consequences. Environmental-competitive consequences, 
organizational consequences, individual consequences and network 
consequences of human resource management. 
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 انسانی منابع یتمدیر ریزيبرنامه براي مبنایی تواند شده ارائه الگوي. انسانی منابع مدیریت ايشبکه پیامدهاي
 .کنند سازماندهی آن مبناي بر را خود اقدامات بتوانند تا باشد هاسازمان

 ،بخش دولتیتحلیل مضمون، توسعه،  ،یمنابع انسان تیریمد باز، ينوآور :هاواژهکلید
 چابک سازي

  



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  | مطالعات مدیریت خدمات عمومی  |8

 مقدمه
-چشمتحقق  يبرا ي،در جهان پر از تحول امروز ی،کنون عصر وکارهايکسبو  هاسازمان
. تندهس تغییرات این روند با خود هايپروژه یقتطب یازمنداهداف خود ن یشبردپ و اندازها
 از وانندبت تا دهند نشان مناسب واکنش بازار هايکنشدر مقابل  باید هاشرکت این مدیران
 گسترش و عهتوس حاضر، عصر تغییرات ترینعمده از یکی. کنند محافظت خود رقابتی مزیت

 & Sesabo, Kato( وکارهاستکسب و هاسازمان مدیریت حوزه در جدید مفاهیم
Chao, 2023 .(اخیر هايسال طی شده مطرح نوین مفاهیم از یکی 1باز نوآوري مفهوم 

 و نمود ایجاد وکار کسب حوزه و ونوآوري فناوري مدیریت در نوین انقلابی که است
 این بر دلیلی ، مفهوم این از جهان سراسر تجاري هايبنگاه و پژوهشگران فزاینده استقبال

 دنیاي مشکلات هاشرکت فعلی عصر در). Cavalli & McGahan, 2023( ادعاست
 فقط که بطوري کنندمی حل اینترنت وسیلۀ به مکان و زمان بعد به توجه بدون را امروز مدرن
 شودمی برشمرده هاشرکت براي واقعی محدودیت یک اینترنت، به دسترسی عدم

(Brusoni & Laureiro-Martinez, 2023 .(وب بر مبتنی جدید تکنولوژي باظهور، 
 و هاداده و اطلاعات و باشد می رشد حال در آنلاین جوامع در کنندگان مشارکت تعداد
 لذا گرددمی اوتمتف و متمایز بیشتر و بیشتر اجتماعات این در شده گذاشته اشتراك به دانش
 و محصولات چگونگی دانش از بزرگی استخر داراي اینترنتی کاربران هايگروه انواع

 این در فعال هايشرکت منظور بدین). Brunswicker, 2023( باشندمی مربوطه خدمات
 سنتی ردهايکارک و بوده خود صنعت براي آفرینیارزش دنبال به مستمر شکل به باید عرصه

 کسب با  وانندبت گیرندمی پیش در که هایینوآوري و خلاقیت از استفاده با و گذاشته کنار را
  کاروکسب نوآورانه هايمدل در. ببخشند بهبود را بازار از خود سهم مناسب، رقابتی مزیت

 هاتشرک بین رقابت و عملکرد اصلی محرك عنوان به ارزش خلق نوین هايشیوه امروزي،
 ). (Bogers, Foss and Lyngsie, 2018 شودمی شناخته

که با  اشدبیشده توسط دولت م یجادا یحقوق یتو شخص يبنگاه اقتصاد ی،شرکت دولت
 طوربه تواندمی سازمان یا شرکت ینشده است. ا ياندازراه يتجار هايیتهدف انجام فعال

 هايفعالیت در مشارکت براي نوعاً و بوده حکومت یا دولت مالکیت در جزئی یا کامل
 یبه صورت ضمن یدولت يهاشرکت .شودمی داده اختصاص معینی تجاري

1 Open Innovation 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

و  یانمشتر .را همراه دارد یعموم یازهايدر پاسخ به ن يو ناکارآمد یبوروکراس مفهوم
ها سازمان نیا ینمردم هستند، بنابرا و وابسته به دولت یدولت يهاشرکت یرندگانخدمات گ
 .از مخاطبان مواجه هستند یاديبا حجم ز

 ،یکدر نظام بوروکرات يها، بهبودسازمان ینخدمات در ا یندبا وجود تکرار هر روزه فرآ
 یازمانس یندهاي. فرآگیردیصورت نم یسازمان یندهايارائه خدمات و فرآ یوهش ي،بندزمان

رست د یشو عدم نما يکار یادز هايیستگاهوجود ا ی،افراد تک تخصص یچیده،پ یاربس
و نحوه  ییتنارضا ی،هدر رفتن وقت، سرگردان یزن یجهحاکم است. نت یشهها همدستورالعمل
در  يرداست که هر ف یسازمان دولت یکبه  ینگاه کل ینهاکارکنان است. ا ییبد پاسخگو

 . کندیمواجهه با آن احساس م یک
 حفظ ي،اقتصاد يها یاستس یتتقو ییدر عرصه  ییبالا یتاهم از یمنابع انسان مدیریت

 یبا کارمندان داخل يادارات مختلف، همسو یمنابع انسان دوستانه با هم قطاران، ییرابطه 
 .برخوردار است يامور کار ییدر امر اجرا یدولت کارکنان یتاداره، توسعه و بهبود رضا

، عرصه ین. در ااست یتو خلاق ينوآور یازمندن  ما، امروز پرتلاطم و متغیر بسیار جهان
 يمولد انرژ یکه در واقع منبع اصل یرو،ن یناگر ا یرا؛ زاست زیاد بسیار یانسان یروين یتاهم

 ترفیسازمان روز به روز ضع گردد،سرکوب  یاروبرو شود و  توجهییدر سازمان است،  با ب
 روينی بنابراین. یستاداز حرکت خود باز خواهد ا یگريپس از د یکیآن  يهاشده و چرخ

 بسیار یاطو ارتب یو مهارت انسان باشدیم یشرفتپ يبرا جوامع، تمام در کلیدي عامل انسانی
 منابع به نوآوري روند گذشته، هايدهه در.  (Achatz, 2023)شودیمهم محسوب م

 لداخ در هاآن سازيتجاري و توسعه براي تلاش همچنین و سازمانی درون دانشی و فکري
 و کرده داپی تغییر باز نوآوري سمت به نوآوري فرآیند اکنون اما. است داشته توجه سازمان
 هايتکنولوژي و هاایده از خود کار وکسب در تا، کندمی ترغیب را هاشرکت یا و هاسازمان
 هايدهای از منديبهره ياجازه هم هاسازمان و هاشرکت سایر به و کنند استفاده نیز بیرونی

 ).Autio, Hameri & Legenvre, 2023( بدهند را خود ينوآورانه
 .است شده تبدیل نوآوري حوزة در موضوعات ترین داغ از یکی به باز نوآوري امروزه،

 فرایند .شود اجرا مختلف هايروش به تواندمی که است غنی مفهوم یک باز ينوآور
 ربوطم باز نوآوري مختلف هايشیوه به هم و باز نوآوري سمت به انتقال به هم باز، نوآوري

 ضورح چهارم صنعتی انقلاب عصر در هاسازمان امروزه که کردهاشاره  یدبا ین. همچنشودمی

https://parsmodir.com/theory/bureaucracy.php
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 زندگی، بکس بنیادین تغییر حال در عصر، این. کنندمی بسیار تلاش خود بقاي براي و دارند
 طرفی، از). Beck & et al, 2021( باشدمی هاانسان روابط و کار شکل ها،سازمان ساختار

 بالا اطمینان عدم با پویا هايمحیط در نهادها و هاسازمان که دارند اذعان نیز پژوهشگران
 انتظارات حسط با متناسب که دهند ارائه را خدماتی باید بنابراین و کنندمی نرم وپنجهدست

 .باشد نفغعانذي
 و است اقتصادي بنگاه یا و سازمان هر دارایی ترینمهم انسانی منابع شد، گفته که طورهمان
 Badami & etاست  برخوردار بسزایی اهمیت از نیز آن نظر مورد فرآیندهاي به توجه

al, 2025)( .ازب نوآوري سازي پیاده هاي مولفه بررسی دنبال به پژوهش این در محقق لذا 
 هايينوآور موج از نیز سازمانی هر در مهم بخش این تا باشد،می انسانی منابع فرآیندهاي در
 در لیک توضیح یک ابتدا در محقق فصل این در. نماند عقب حوزه این هايپیشرفت و باز

 و پردازدمی باز نوآوري با مرتبط هايمقوله به ادامه در و کرده بیان نوآوري مفهوم مورد
 & Bogers( شودمی پرداخته انسانی منابع فرآیندهاي در باز نوآوري بررسی به سپس

West, 2023.( 
 ی،بلوک زنجیره مصنوعی، هوش رباتیک، حوزه چند در نوین هايفناوري ظهور با صنایع

 درانخو خودروهاي و اشیا اینترنت ، فناوري زیست کوانتومی، پردازش نانوتکنولوژي،
 نوانع تحت انسانی نیروي دگرگونی به منجر تغییرات این). (Carter, 2023 است همراه
 Westخواهد بود  یدجد یمنابع انسان يتکنولوژ یک یجادا یازمندن که شد خواهد شاغل

& Olk, 2023) .(مدیریت حوزه در جدید هاي طراحی و سازيمدل نیازمند انقلاب این 
 .باشد می بررسی ضرورت و اهمیت داراي تئوریک لحاظ از که است انسانی منابع

 در هم و دانشگاهی هايپژوهش در هم مهم مفهوم یک عنوان به باز نوآوري دیگر، سوي از
 اهمیت مومی،ع سیاستگذاري در ايفزاینده شکل به اکنون و یافته ظهور صنعتی هايفعالیت

 و قیتموف ضامن نوآوري اینکه به ایمان با نوآوري و تغییر عصر در سازمانها و است یافته
 جمله از ا،هفعالیت تمام در نوآورانه هايشیوه بکارگیري دنبال به همواره باشد،می شان بقاي
اشاره کرد  یداب نیز تجربی گسست یا و ضرورت هايجنبه در. باشندمی انسانی، منابع هاينظام

 ,Autio.باشدمی سازمانی هر يلازمه انسانی منابع قابلیت و شایستگی یشکه افزا
Hameri & Legenvre, 2023).( شود،می باعث باز نوآوري از استفاده چراکه 

 .دهند نشان العمل عکس کنونی پیچیده و پویا محیط مقابل در مؤثرتر و تر سریع هاسازمان



 

 توجه با که باشدمی حدي به نوآوري و رشد روزافزون سرعت و اهمیت میزان سویی از
 مولفه گذارد،می کار و کسب رقابتی متغیر محیط بر رقابتی شرایط که تسلطی میزان به

 و زمانسا موفقیت حفظ براي عوامل مهمترین از یکی گذار این در انسانی منابع مدیریت
در شرایطی که ساختارهاي بوروکراتیک سنتی در بخش دولتی . رودمی شمار به هاشرکت

(دهقان  اندپذیري و نوآوري مواجههاي جدي در پاسخگویی، انعطافایران با محدودیت
ان تواند به عنوگیري از رویکردهاي نوین نظیر نوآوري باز می، بهره)1402پور و همکاران، 

، مطالب ذکر شده یتبا توجه به اهمود. رفت از این وضعیت مطرح شراهکاري براي برون
ورت ص یباز پژوهش ينوآور یکرددر سازمانها با رو یتاکنون در حوزه اقدامات منابع انسان

 چارچوب" باشد،یم سوال این به پاسخ به یابیپژوهش به دنبال دست این یناست. بنابرا نگرفته
 "است؟ چگونه یرانا بخش دولتیانسانی  منابع مدیریت در باز نوآوري توسعه

 
  نظري مبانی

 باز نوآوري

 مشترك ايهتلاش تنها نه که شود می تعریف استراتژیک رویکرد یک عنوان به باز نوآوري

 ها،ایده شامل که است خارجی هايورودي دنبال به فعال طور به بلکه گیرد،می بر در را

 وآورين متنوع، ايشبکه از برداريبهره با پویا چارچوب این. شودمی تخصص و هافناوري

 از هم و داخل در هم توانندمی نوآورانه هايایده که دهدمی تشخیص و بخشد،می تسریع را

 پیشبرد تا خلاقیت پرورش از. )Hedari & et al, 2023شوند ( پدیدار خارجی منابع

 سمت به را هاسازمان و کندمی استفاده جمعی هوش قدرت از باز نوآوري سریع، توسعه

 به عمدتاً هاشرکت سنتی، بسته نوآوري هايمدلدر  .دهدمی سوق پیشگامانه هايپیشرفت

 خدمات یا محصولات توسعه پردازي،ایده براي خود داخلی توسعه و تحقیق هايبخش

 نهفعالا وجويجست با باز نوآوري حال، این با. هستند متکی بازار به آنها ارائه و جدید

  ,Alexy, West( کندمی اتخاذ را فراگیرتري رویکرد خارجی، هايمشارکت و هاورودي

Klapper and Reitzig, 2018.( 
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 پیشینه پژوهش
 با ارک و کسب عملکرد بر باز نوآوري نقش"بررسی هپژوهش خود ب) در 1403( اسدپوریان

 انش،د مدیریت بر باز نوآوري که دریافتند، "کار و کسب مدل در نوآوري میانجی نقش
 و دانش مدیریت. دارد معناداري و مثبت تاثیر کار و کسب و کار و کسب مدل نوآوري
. دارد معناداري و مثبت تاثیر شرکت عملکرد بر الکترونیک جبر و کار و کسب مدل نوآوري
 ازب نوآوري رابطه در دانش مدیریت و کار و کسب مدل نوآوري که شد مشخص همچنین

 ).1403(اسدیان پور،  دارد میانجی نقش شرکت عملکرد و
 ستاري شهید سازمانی هاينوآوري واکاوي) در پژوهش خود به 1402( جهانفرد و عسگري

 رد سازمانی هاينوآوري ترینمهمپرداختند.  ایران اسلامی جمهوري ارتش هوایی نیروي در
 زیرساختی، هاينوآوري عملیاتی، و رزمی نوآوري: شدند بنديدسته کلی طبقه چهار

 ).1402(عسکري و جهانفرد،  نوآور انسانی هايسرمایه توسعه و فناورانه و علمی هاينوآوري
 حرکت فراوري موانع واکاوريش خود به ) در پژوه1401(رسولیان و همکاران  سیفی

 قولهم هشت درنهایت آمده،دستبه نتایج طبق. پرداختند باز نوآوري سوي به هادانشگاه
 ارتباطی، عموان حمایتی، موانع: از اندعبارت ترتیب به که شد شناسایی موانع عنوانبه اصلی
 نعموا آموزشی، موانع دولتی، کلان هايگذاريسیاست ساختاري، موانع فرهنگی، موانع

 ).1401(سیفی و همکاران،  شخصیتی موانع و انگیزشی
Almirall (2023) ککوچ هايشرکت در باز نوآوري هايشیوه شکست علل یبه بررس 

 به را مهمی ايچالشه باز نوآوري پذیرش دهد،یپژوخش نشان م یجپرداختند. نتا متوسط و
 گرفته نظر در شکست علل از بعد هفت مجموع در. است مهم آنها بررسی که دارد همراه

 مدیریت و دانش سازمانی، فرهنگ سازمانی، ساختار استراتژي، با مرتبط جمله از است، شده
 هايفاوتت هایافته. شرکتی بین همکاري و منابع مدیریت، اقدام و مهارت فکري، مالکیت

 به مربوط شکست اصلی علل: دهندمی نشان بعد هفت این از بعد چهار در را توجهیقابل
 بزرگ هايشرکت که حالی در است، هاSME در باز نوآوري مدیریتی فرآیندهاي و منابع

 .هستند مواجه فرهنگ هايمؤلفه و سازمانی ساختار در بیشتري هايچالش با
Sesabo, Kato, & Chao (2023) پویا يهاقابلیت با همراه باز نوآوري تاثیر یبه بررس 

 که دهدیم نشان نتایجپرداختند.  پایین فناوري با متوسط و کوچک هايشرکت نوآوري در
 هستند ثبتم توجهی قابل طور به که دهندمی تشکیل را متوالی فرآیندهاي پویا هايقابلیت



 

 باز و پویا ايهقابلیت بین فزاییهم بر هایافته این نوآوري عملکرد بر همراه باز نوآوري تأثیر
 اغلمش سیاستگذاران و مدیران پرورش اهمیت بر تأکید با نوآوري، اندازهاي چشم کردن

 را نوآوري عملکرد مؤثر تحقق براي پویا هايقابلیت از مکمل ايمجموعه کوچک و خرد
 .کند می ایجاد

د بیشتر مشخص ش پژوهش و مطالعات صورت گرفته یشینهپ و یاتادب یتوجه به بررس با
د و تاکنون ها پرداختنشرکت عملکردمطالعات انجام گرفته به بررسی تاثیر نوآوري باز بر 

با  یبخش دولت منابع انسانی مدیریتپژوهش جامعی در راستاي شناسایی عوامل موثر بر 
رویکرد نوآوري باز صورت نگرفته است، که این خود اهمیت انجام پژوهش را چند برابر 

 د. کنمی

  1روش
ها و ها، استراتژياز آنجایی که هدف اصلی این پژوهش، بررسی الزامات، چالش

ل تحلی، با روش کاربرديباشد، از حیث هدف ها میي اجراي نوآوري باز در سازمانهاپیامد
ران نظهاي نیمه ساختاریافته با صاحبها؛ از مصاحبهآوري دادهمضمون و از نظر شیوه جمع

 2رود. جامعه آماري پژوهش در جدول اند، به شمار میهدفمند انتخاب شدهکه به صورت 
ها، هاي مختلفی براي تحلیل مضمون وجود دارد که هر یک از آنآورده شده است. روش

) که 2006کند. در این پژوهش از روش براون و کلارك (فرآیندهاي خاصی را دنبال می
رار یل مضون است و مورد استقبال گسترده نیز قمند و سیستماتیک از تحلیک رویکرد نظام

گرفته است، استفاده شده است. این روش فرآیند گام و گام و جامعی جهت تحلیل مضمون، 
و  (رشیدي شوددر قالب سه مرحله معرفی می کند. این فرآیند تحلیل مضمونعرضه می
یا اصلی، مضامین شوند: مضامین پایه مضامین در سه سطح تقسیم می). 1404، سیدنقوي

 سازمان دهنده و مضامین فراگیر. 
گان کنندهایی مشارکتکننده شرکت داشتند (ویژگیمشارکت 12در پژوهش حاضر 

کنندگان پژوهش دردو جامعه دانشگاهی و اجرایی از مشارکت در جدول زیر آمده است).
ان کنندگرکتافرادي انتخاب شدند که با مفهوم نوآوري باز آشنا بوده و در بخش مشا

 هاي خود را دارا می باشند.سازي نوآوري باز در شرکتاجرایی؛ سابقه پیاده
  

1. Method 
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 پژوهش کنندگان مشارکت مشخصات. 2 جدول
 رشته سمت فیرد

 یلیتحص

 کد لاتیتحص

 مصاحبه

 شونده

 کننده مشارکت

 یدانشگاه ییاجرا

 تیریمد ریمد 1
 یدولت

  • A دکترا

 •  B دکترا تیریمد یعلم اتیه 2

 يفناور کارشناس 3
 اطلاعات

  • C ارشد یکارشناس

 •  D دکترا تیریمد یعلم اتیه 4

 •  E دکترا تیریمد یعلم اتیه 5

 •  F دکترا تیریمد یعلم اتیه 6

  • G ارشد یکارشناس تیریمد کارشناس 7

 يفناور کارشناس 8
 اطلاعات

  • H ارشد یکارشناس

  • I دکترا تیریمد رعاملیمد 9

 •  J دکترا تیریمد یعلم اتیه 10

   • K دکترا تیریمد رعاملیمد 11

 يفناور کارشناس 12
 اطلاعات

   • L دکترا

 
بار (روا نانیاطم براي قابلییاز اعت پا تی) و  ماد ( تهی) ییایاعت هایپژوهش، مع يهااف  يار

اتکا  تیقابل ،يریپذانتقال ،يریشامل اعتبارپذ Lincoln and Guba (1985) يشنهادیپ
 شیافزا ي. در راســتا)1400(رشــیدي و همکاران،  مورد اســتفاده قرار گرفت يریدپذییو تأ

ها و مطالعه مکرر متون مصــاحبه ها،دهبا دا مدتیطولان يریپژوهشــگر با درگ ،يریاعتبارپذ
ها و مضــــام ینیبازب کد ـــتمر  ـــ ن،یمس تا تفس با د قیدق يریتلاش نمود   گاهدیو منطبق 

شارکت ش ن،یکنندگان ارائه دهد. همچنم ضام یبخ ستخراج نیاز کدها و م  اریشده در اختا



 

 ریکنندگان قرار گرفت و نظرات آنان در خصوص صحت و دقت تفاساز مشارکت يتعداد
 اعمال شد. یینها لیاخذ و در تحل

 ه،یاول يکدگذار ندیها شــامل فراداده لیمراحل تحل یاتکا، تمام تیقابل يارتقا منظوربه
سته ضام يبندد ستخراج م صل یفرع نیکدها، ا صم یو ا ستند  صورتبه یلیتحل ماتیو ت م

 ن،یر اپژوهش فراهم شــود. علاوه ب ندیفرا ینیو بازب يریگیشــد تا امکان پ يثبت و نگهدار
ش ستخراج يدهاها و کاز داده یبخ سط ا شنا با روش تحق کیشده تو شگر آ  یفیک قیپژوه

از  یکحا جیکدگذاران محاســـبه شـــد که نتا انیتوافق م زانیقرار گرفت و م یمورد بررســـ
 بود. يکدگذار ندیسطح قابل قبول توافق و ثبات در فرا

شد  زین يریدپذییتأ نیتأم يبرا شواهد  شدهيگردآور يهابر داده یمبتن هاافتهیتلاش  و 
تا حد امکان  پژوهشــگر یشــخصــ يهاها باشــند و از اعمال قضــاوتمســتخرج از مصــاحبه

ـــود. همچن يریجلوگ ـــ نیش ــه توص ــا ارائ  يهــایژگیپژوهش، و نــهیاز زم یغن فیب
به  هاافتهیتقال ان تیخوانندگان درباره قابل ضاوتامکان ق ل،یتحل ندیکنندگان و فرامشارکت

 .دیمشابه فراهم گرد يهاتیموقع

 هایافته

با توجه  شودیم ها آغازداده یلوتحلیهمرحله تجز یق،مربوط به تحق يهاپس از انجام مصاحبه

 بایستیم ین،و تدو یرایشها پس از ومضمون مصاحبه یلبر اساس تحل یقبه اصول تحق

 . یردآنها صورت گ يرو ینديشده و فرآ يبنددسته

 هابا داده ییمرحله اول: آشنا

 که این یا کند جمع را هاداده پژوهشگر خود است ممکن مضمون، تحلیل شروع هنگام 

 نابعم و رسانه طریق(از  را هاداده پژوهشگر خود اگر. گیرد قرار او اختیار در تحقیق هاداده

 . بود اهدخو برخوردار اولیه تحلیلی مبناي و دانش از تحلیل، هنگام به کند، جمع) مختلف

 یهاول يکدها یجادمرحله دوم: ا
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 ین،همچن. باشد شده آشنا هاآنه با و کرده مطالعه را هاداده پژوهشگر، که شودمی آغاز زمانی

 این لذا. باشد کرده تهیه ها،آن جالب نکات و هاداده در موجود هايایده از اولیه فهرستی

 هب متنی تقسیم براي کدها از گام، این در. هاستداده از اولیه کدهاي ایجاد مستلزم گام

 براي هک معیارهایی سایر یا کلمه عبارت، بند، مانند، پذیراستفاده و فهمیدنی هايقسمت

 يهابخش یهاول کدگذاري از اينمونه جدول(در  شودمی استفاده است لازم خاص تحلیل

 ).است شده آورده مصاحبه چند از

 )مصاحبه چند کدگذاري از اي(نمونه اولیه کدگذاري. 3 جدول

 
 ینمضام يمرحله سوم: جستجو

شد شده گرداآوري و اولیه کدگذاري هاداده همه که شودمی شروع زمانی سوم، گام  و با
ه به گام ک ینشناخته شده باشد. در ا هاداده مجموعه در مختلف کدهاي از طولانی فهرستی

 منطقی هايگزاره )کلیدي(نکات  مصاحبه متن نشانگر

A : 1مصاحبه با خبره شماره 
PA1 و رویکرد هدف، تعیین شــامل بعد این: انســانی منابع اســتراتژي 

 راتژياست این. است باز نوآوري راستاي در انسانی منابع سیاستهاي
ستراتژي با باید  طشرای و باز، نوآوري مرحله و نوع سازمان، کلی ا

 .باشد هماهنگ سازمان داخلی و خارجی

ستراتژي سانی منابع ا  بر ان
 باز نوآوري مبناي

PA2 منابع يعملکردها يبعد شـــامل اجرا ین: ایمنابع انســـان یتهايفعال 
سان  ينوآور يمناسب برا يروشها، و ابزارها یندها،در قالب فرآ یان

ـــت. ا عال ینباز اس هاف پاداش، ارز یدبا یت  یابی،به جذب، آموزش، 
سعه و حفظ ن سان یرويتو شارکت یان صص، خلاق، م ننده، و کمتخ
 کنند. کباز کم يمتعهد در نوآور

ــانی منابع اقدامات  رب انس
 باز نوآوري مبناي

PA3 سان هايیخروج سنجش و ارزش ین: ایمنابع ان شامل   يگذاربعد 
سان هايیتو فعال يعملکردها یراتو تأث یجنتا  يدر نوآور یمنابع ان

ــت. ا ــا یدبا هایخروج ینباز اس  یروين یتبه بهبود عملکرد و رض
ـــان  یداريو پا یريپذو رقابت ید،دانش و ارزش جد یدتول ی،انس

 باز منجر شوند يسازمان در نوآور

 رب انســانی منابع خروجی
 باز نوآوري مبناي



 

ـــطح یلتحل ـــام يکلان تراز کدها تمرکز دارد کدها یدر س ب مرت ینمختلف در قالب مض
 يشناخته و گردآور یناز مضام یککدگذاشته شده مرتبط با هر يها. و همه دادهشوندیم
سته قرار  . بنابراین در این مرحله کدهاي که بهشوندیم شاره دارند در یک د ضمون ا یک م

 گیرند.می
 1پایه مضامین جستجوي. 4 جدول

 پایه مضامین ردیف پایه مضامین ردیف

باز نوآوري سیستم طراحی 19 فناورانه الزامات 1  

سازمانی دانش الگوریتم توسعه 20 مالی الزامات 2  

مصنوعی هوش کاربست 21 آفرینی هم فضاي زیرساختی 3  

انسانی منابع چندگانه استراتژیهاي داشتن 22 محور استراتژي نگاه 4  

انسانی منابع ابعاد و راهبردهاي تناسب 23 ساختاري حمایتهاي 5  

6 
 هاي ایده با کارکنان هاي برنامه بازطراحی 24 مالی حمایت

 خلاقانه

کارکنان مشارکت 25 معنوي حمایت 7  

افراد ذهنیت تغییر 26 فناورانه بسترسازي 8  

انسانی منابع دگرگونی 27 مشارکتی - دانشی شرطهاي پیش 9  

انسانی منابع دانش افزایش 28 رقابتی - بازاري شرطهاي پیش 10  

11 
 گاهپژوهش با ارتباطی شبکه توسعه

 ها
همکاري پاداش سیستم 29  

مشوقی پاداش سیستم 30 رقابتی - محیطی پیامدهاي 12  

بیرونی و درونی مشارکتهاي پاداشهاي 31 خارجی شناسی ظرفیت راهبردهاي 13  

انسانی منابع چندگانه استراتژیهاي داشتن 32 باز فضاي از بردن بهره 14  

انسانی منابع ابعاد و راهبردهاي تناسب 33 شدن دانشی چالشهاي 15  

16 
 هاي ایده با کارکنان هاي برنامه بازطراحی 34 فرهنگی چالشهاي

 خلاقانه

سازمان آینده به استراتژیک نگاه 35 ارتباطی شبکه اهمیت 17  

مضمون) از آوردن همه مضامین در جدول به دلیل محدودیت  114از آنجایی که تعداد مضامین پایه زیاد بود ( 1
 صفحات مقاله خودداري شد.
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18 
 منابع از گیري بهره و شناسایی

 بیرونی و درونی
محور استراتژي نگاه 36  

 
ضامین؛ دهیشکل و پژوهش سوالات تحلیل از پس صیفی کد 288 مجموع در م ) یه(اول تو

 2 شکل. شد بندي طبقه فراگیر مضمون 4 و دهندهسازمان مضمون 36 ،پایه مضمون 114 در
هایی الگوي هدمی نشـــان را) MAXQDAنرم افزار  ی(خروج پژوهش ن به  .د مه  در ادا

 .شودیشده پرداخته م یاداز عوامل  یکهر  یلتحل
 



 

 
 بخش دولتی در انسانی منابع مدیریت اقدامات در باز نوآوري چارچوب. 2 شکل

 الزمات نوآوري باز
. دارد انیانس منابع اقدامات در باز نوآوري بر اولیه گذار تاثیر ابعاداشاره به  ينوآور الزامات

رو از پیروي جز ايچاره نوآوري کارزار در خود کامیابی شــانس افزایش براي هاشــرکت
ما. ندارند نوآوري به باز یکردي یاده ا ند نوآوري ســـازيپ یازم یت ن به همه هايحما  جان
شاره معنوي حمایتدارد.  یکردرو یناز ا هاسازمان  و پردازيایده از هاسازمان حمایت به، ا

سازي ستر ستسازمان در هاایده ارائه ب  را خود سنتی اقدامات و هانگاه باید هاسازمان. ها
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ـــته کنار ـــازمان زمانی تا. گیرند نظر در مورد این در متفاوت رویکردي با و گذاش  از اهس
 .است بیهود کاري نوآوري بردن انتظار نکند استفاده بین این در معنوي و مالی هايمشوق

 هاي اجراي نوآوري بازچالش
ند که جدیدي ســـاختارهاي طراحی و ســـاختاري هايچالش کردن برطرف  این از بتوا
ـــت بعدي گام کند حمایت هانوآوري  وآورين برقراري. دارد مالی منابع به نیاز البته که اس

ـــازمانها در باز ـــانی منابع مدیریت اقدامات و س ـــیص به نیاز انس  ریدخ هزینه و بودجه تخص
 هاییالشچ تغییرات این شده، گفته موارد کنار در باز را دارد.  يمرتبط با نوآور هايپلتفرم

 سطوح در مخصوصا سازمان، در افراد از برخی است ممکن مثال، عنوان به. دارد همراه هم
شان مقاومت رهبري، ساس چون بدهند، ن  سازمان در شانکنترل و قدرت از که کنندمی اح

شهمی کم شکلات تواندیم ین. همچنب رو هم  یاطلاعات یتاطلاعات و امن یمثل محرمانگ یم
ـــته که ن ـــت.  یازبه همراه داش  کنندهتهدید تنبیهی هايابزار و بیرونی کنترلبه حل آن اس

ـــوق براي ابزاري عنوانبه ـــمت به هاتلاش دادن س ـــب اهداف س  گرفته کاربه کار و کس
 ودخ و مدیریتی خود ویژگی داراي اند،شده متعهد که اهدافی خدمت در افراد و شوندنمی

ستند کنترلی ش آماده شرایط اگر و برندمی لذت آموختن از نیز افراد از برخی. ه  تنها نه د،با
سوولیت سوولیت طالب بلکه پذیرند،می م ستند نیز م  منظور به ،مثبت گیريجهت این در. ه

ـــائل حل براي خلاقیت و ابتکار تخیل، قوه افراد، ظرفیت از گیريبهره ـــازمان مس  حد در س
سترده ستفاده مورد ايگ ضعیت این و گیردمی قرار ا صی افراد به محدود و ست خا  بلکه ،نی

ــاغلین کل در ــب ش ــم کاربه و کس  فرض براین مدیران دیدگاه برآن، علاوه. خوردمی چش
 با و اندچالشی وظایف خواهان و هستند مسوولیت پذیرش به مایل کارگران که است استوار

 بر مبتنی بطروا. بشهمی برانگیخته آنان ايحرفه و فردي رشد و شناسایی مسوولیت، پذیرش
 و کاريآشــ تمایز کارکنان و مدیریت میان و اســت برقرار مدیریت و کار نیروي بین تعاون
 رانکارگ همچنین. بشـهمی توجه دقت به مدیران سـوي از دسـت، زیر منافع به و ندارد جود
ـــارکت براي ـــویق مدیریت فرآیند در مش ـــوندمی تش  و اجتماعی تعامل مجموع در و ش

 ارتقاي و مثبت نگاه پرورش اصــولا .اســت تاکید مورد کار و درکســب جمعی تصــمیمات
شمگیر ايگونه به را سازمانی فرهنگ آن، سعه چ سعه این و داد خواهد تو  عنیی فرهنگی تو



 

 پذیري،افانعط توسعه آنان، شغلی امنیت و کارکنان نیازهاي به توجه انسانی، روابط توسعه
 یمتســه و ارتباطات توســعه کارکنان، هايمهارت و آموزش توســعه توانمندســازي، توســعه

 توســعه و گروهی کار توســعه ســازي،اعتماد توســعه گیري،تصــمیم جریان در اطلاعات
ـــمندان بنابراین. نوآوري و خلاقیت فناوري، ـــندمی اندیش ـــایه در که کوش  و تمثب نگاه س

ستم« مقوله بینانه،خوش شارکتی و باز سی  منابع دارها براي کامل مجموعه یک عنوانبه را »م
سانی سیاري رودمی انتظار آینده در که چرا. کنند مطرح جدید هزاره هايسازمان در ان  زا ب
 هزاره زمهلا که خلاقیت و نوآوري سوي به نوین مدیریت تعیین و ساختار تغییر با هاسازمان

 عمناب مدیریت فرایندهاي در باز نوآوري موفق ســازيپیاده براي .کنند حرکت اســت، ســوم
سانی ست لازم ان  مقررات با دولتی هاسازمان. نمایید برطرف را موجود هايچالش سازمان ا
 ينتوانند تا با الزامات نوآور شودمی باعث مورد همین که هستند مواجه اداري وپاگیردست

 هب نتواند ســازمان شــود،یو قواعد حاکم بر آن باعث م يادار یباز همراه شــوند. بروکراســ
ــتی ــت درس ــب هايفرص ــایی محیط در را مناس ــناس  دموار از یکی دیگر طرف از. نمایید ش
 یریتیمد اتییرو تغ یریتیعدم ثبات مد شود؛می دیده دولتی بوروکراسی این در که دیگري

ـــازمان يمکرر ـــورت هاکه در س ـــد مدیران حمایت عدم آن کنار در گیرد،می ص  نیز ارش
 شود.می ساختار در هايچالش بروزباعث  و شودمی پررنگ

ـــازمانی فرآیندهاي ـــهیل و محرك توانندمی ابزارها و س ـــند نوآوري گرتس  سبرعک یا باش
ـــازمان در. کنند خفه نطفه در را نوآوري توانندمی ـــاهده ایرانی هايس ـــودمی مش که  ش

و  پاگیرودست بیشتر که اندشده طراحی ايهمعمولا به گون یندهاو فرآ یسازمان يساختارها
ــتند.  ــت، لازم بنابراینمحدودکننده هس ــاختارها اس ــت فرآیندهاي و س  یطاز مح وپاگیردس

زه تفکر واگرا و اکتشــاف داده خط مقدم اجا هايیرويشــوند و به ن یدهســازمان برچ یداخل
سعه اشود ستر یک یده. قبل از تو فراد فراهم ا هايیدها یبتبادل و ترک يبرا يفرد خاص، ب

ض سب يهاشوند و مدل یشآزما يانتقاد هايیهشود. فر شوند  یتوکار قبل از آنکه تثبک
 . یرندقرار گ يمورد بازنگر

ـــازمانها در موجود ناکارآمد فرهنک  شچال تواندمی تغییر برابر در کارکنان مقاومت و س
سان یریتباز در اقدامات مد ينوآور سازيپیاده راه سر بر بعدي شد. نوآور یمنابع ان  هايبا
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سازمانآیندیکه در دسترس دارند به وجود م یافراد و منابع یلهعموما با و به وس عمولا ها م. 
ستفاده م اندیمدع سر مجموعه ا سرا ستعداد نوآورانه در  که  یدر حال کنند،یکه از افراد باا

ـــ يرا محدود به واحدها يدر عمل نوآور ـــعه م یقمثل تحق یخاص  ینا ید! باکنندیو توس
ــوع درك  ــودموض  ينوآور يمختلف برا يکه تنوع و دانش تمام افراد فعال در واحدها ش

سازمان ن ست یازدر  شی، نیروهاي جذب و کارکنان سازيانمندتو روي باید .ا  و خلاق دان
 شمار به خاصی افراد یا واحد وظیفه نوآوري. آید عمل به لازم اهتمام سازمان در یادگیرنده

سوولانه سازمان اجزاي تمامی و نیاید س در .بپردازند خود سهم به نوآوري مقوله به م  یاريب
ست توجه مورد زیاد سازمانی فرهنگ ایرانی هايسازماناز  ست، هم اگر و نی  هب معطوف ه

 ینا در. است گرفته شکل سازمان درون در که است روزمره رفتارهاي و اعمال از یکسري
 هاســـازمان این در اســـاســـا و ندارد جایگاهی نوآوري عموما ســـازمانی فرهنگ به دیدگاه

ــري ــوعات از یکس ــت مثل موض ــکس ــک و ش  نوآوري ناپذیرجدایی اجزاي که کردن ریس
 مندنیاز باز نوآوري. آیدمی شمار به هم مذموم مواقع برخی در و نبوده پذیرش مورد هستند

 .است ارزش یک یادگیري و پذیريریسک درآن که است نوآوري فرهنگ
ــوع ــازمان که بعدي موض ــازيپیاده به تمایلی هاس  تیباز ندارند بحث عدم مالک ينوآور س

مان، در ســاز هایتفعال یريپذاهداف و انجام یشــبردپ یربنايافراد اســت. ز یدانشــ – يمعنو
. آنچه از تجربه شــودســاخته  یدعنوان فرهنگ اســت که بابه يو ارزشــمند يمعنو ییدارا

از  یشب یرانیا هايسازماندر  یددارد که با یدنکته تاک ینبر ا بینیمیم یاموفق دن يهاشرکت
 انیها و زشــکســت از. شــودتوجه  يبه خصــوص فرهنگ نوآور یبه فرهنگ ســازمان یشپ

زمان سا مسائل. شودفرصت پرورانده شدن داده  هایدهو ا هایتنداشت. به خلاق ییها ابادادن
 همه زا. شوداهدا  ییهاها مشوقحلراه ینبه برتر یزهانگ یجادا يو برا شودگذاشته  به چالش

 .ندباش داشته قلبی ایمان »نوآوري« عنوان با مشترکی باور به سازمان افراد همه تر،مهم
 سازي نوآوري بازراهبردهاي پیاده

ـــازمان یجادبعد از برطرف نمودن موانع و ا  ـــازيیادهپ ينوبت به راهبردها یالزامات س  س
قدامات در باز نوآوري ـــانی منابع مدیریت ا ـــدمی انس ـــد مدیریت. رس  نگاه با باید ارش

ـــتراتژي ـــازد تا ن ینا محوراس ـــازمان در پرتو ن یازهايمهم را برآورده س  یروهاينوآورانه س



 

 ینفعانا ذب یارتباط هايشبکه هايسرمایه تا دارد نیاز مهم این. شودبرطرف  یو انسان یدانش
 طریق از دیگر هايسازمان یسازمان از کارکنان دانش یو علاوه بر کارکنان دانش شودفعال 

سان ینفعانذ ینب یارتباط هايشبکه  مدیریت ستا لازم. شودبهره گرفته  یدر بخش منابع ان
ـــانی منابع ـــازمان در را نوآوري و خلاقیت نظام انس ـــتف با بتواند تا کرده تقویت س  از ادهاس

ا ســازمان مشــترك ب يخلاقانه تو هايظرفیت از اســتفاده و ســنتی ســاختارهاي تغییرهاي
 را سازمانها رد باز نوآوري به دستیابی تواندمی دانشی کارکنان داشتن. شود یطراح ینفعانذ

سهیل شدمی ت ستفاده کاري هايشیوه از باید. بخ شارکت زمینه که کرد ا  زیادتر انکنندگ م
شه . دارد ريپذیانعطاف و سازيچابک بر مبتنی ساختاري به نیازمند نوآور، سازمان یک. ب

. دباشــ داشــته وجود غیرپویا و ایســتا ســاختارهاي با ســازمانهاي در تواندنمی باز نوآوري
 باشد.  ينوآور هاياستراتژي بر مبتنی باید سازمان ماموریت

ـــمندي ـــازيپیاده تواندمی نوآور هايایده از گیريبهره و فناورانه هوش  در باز نوآوري س
به  یطو رصد مح یشفناورانه عبارت است از پا يهمراه کند. هوشمند یترا موفق هاسازمان

ــتا یل،تحل ي،آورمنظور جمع ــار و کاربرد اطلاعات فناورانه در راس  ندهايیبهبود فرآ يانتش
 براى را خود ساختار سازمانها که هنگامىسازمان.  يدر حوزه یريگ یمو تصم یزيبرنامه ر
 تارساخ با و سازماندهى باید هم خارجى دانش دهند،می تغییر باز نوآورى سمت به حرکت

ـــازمان فرهنگ و ـــعه و تحقیق فرایندهاي از جذب توانایى. یابد تطابق س  نتجم داخلی توس
 مباحث از یکی دانشی هايالگوریتم. پذیردمی تأثیر نیز خارجی محیط از همچنین و بشهمی

سی و جذاب سا سانی منابع مدیریت فرایندهاي در باز نوآوري ایجاد در ا ستند ان  از یوقت. ه
 اشــاره هاییســیســتم و فرایندها ها،روش به واقع در کنیم،می صــحبت دانشــی هايالگوریتم

عات، از که داریم یات و دانش اطلا مان در موجود تجرب جاد براي ســـاز قال و ای  دانش انت
ـــتفاده  و ردهک کمک نوآورانه فرآیندهاي طراحی به توانندمی هاالگوریتم این. کنندمی اس

  .باشند مؤثر کارآمد و نوآورانه مدیریتی محیط یک ایجاد در
 پیامدهاي اجراي نوآوري باز

ـــانی منابع مدیریت فرایندهاي در باز نوآوري پیامدهاي خبرگان نظر به توجه با  تواندیم انس
 باشد:  یرشامل موارد ز
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ـــترك عمق و مشـــارکت افزایش ـــمیم در مش ندمی باز نوآوري: گیريتص  افزایش به توا
ـــارکت ـــمیم فرایندهاي در کارکنان مش ـــانی منابع مدیریت گیريتص ـــه منجر انس  این .بش

شارکت ساس افزایش به تواندمی م  رایندهايف بهبود همچنین و سازمان به تعهد و ارتباط اح
 .کند کمک سازمان عملکرد نتیجه در و افراد کاري

 یشبــاعــث افزا توانــدیبــاز م ي: نوآورینــدهــادر فرا يو نوآور یريپــذانعطــاف یشافزا 
تا با  کندیها کمک مامر به سازمان ینبشه. ا یمنابع انسان یریتمد یندهايفرا یريپذانعطاف
 سازگار شوند.  تریعفناورانه و بازار سر ییراتها و تغچالش

 گیريبحث و نتیجه
ع مناب یریتمد اقداماتباز در  يچارچوب نوآور یپژوهش حاضر تلاش شد تا به بررس در

نفر از  12ا ب یافتهساختار یمهمصاحبه ن یقرو، از طر یناز ا پرداخته شود.بخش دولتی  یانسان

 نوآوري اجراي هايچالش باز، نوآوري الزامات شناسایی به یو دانشگاه ییخبرگان اجرا

 گويال اجراي راهبردهاي بندي دسته و بررسی به سپس و ایران دولتی هايشرکت در باز

 ياجرا یامدهايپ یبه بررس یزو در آخر نبخش دولتی  یمنابع انسان یریتباز در مد نوآوري

 فقیتمو در اساسی نکات از یکی. شد پررداخته دولتی شرکتهاي در باز ينوآور يالگو

 طمحی وقتی . باشدمی سازمان محیط در موجود منابع از گیريبهره و توجه باز، نوآوري

 براي زنیا مورد ابزارهاي و اطلاعات به دسترسی و شود مدیریت منابعش خوبی به سازمانی

-می ترخشاثرب و فراگیرتر همکاري و باز نوآوري واقعیت، به شود، بخشیده بهبود نوآوري

 لازم ابزارهاي و منابع به دسترسی در هاییمحدودیت دچار کارکنان که کنید شود. فرض

 .یابد کاهش نوآورانه هايفعالیت ارتقا و ایجاد امکان است ممکن این هستند، نوآوري براي

 

 گیريبحث و نتیجه



 

دهنده ننشا رانیا یشده در بخش دولتمطالعات انجام ریپژوهش با سا نیا يهاافتهی سهیمقا

 يرویپژوهش درخصوص چالش ن نیا يهاافتهیعنوان نمونه، است. به یتوجهقابل ییهمسو

 يهایستگیشکاف شا«که ) 1405و همکاران ( یمطالعه کاظم جیمتخصص با نتا یانسان

کاملاً  کنند،یم یمعرف یدر بخش دولت یانسان هیسرما یاصل لشعنوان چارا به »تالیجید

(مانند ترس از شکست و  یفرهنگ يهادهنده چالشسازمان نیمضام نیهمراستا است. همچن

 يهاافتهیا ) برییو مقاومت در برابر تغ ی(بروکراس يساختار يها) و چالشيریپذسکیعدم ر

مقاومت  يهاشرانیعنوان پموارد را به نیکه ا) 1405اه و همکاران (پور فراشپژوهش دهقان

 اند، همسو است.کرده یمعرف یسنت يندهایفرآ رییو تغ تیدر برابر شفاف

و  يدارا ریوپاگدست يساختارها رییپژوهش بر لزوم تغ نیا دیبر موارد فوق، تأک علاوه

 نیدر خصوص تدو) 1404( یو کمال يدیپژوهش رش جیبا نتا ،يسازحرکت به سمت چابک

بر نقش  زیدارد. آن پژوهش ن یهمخوان رانیا یدولت يهاباز در سازمان ينوآور يالگو

 يده نوآوربازدارن ای کنندهلیتسه يعنوان بسترهابه »یگو فرهن يساختار طیشرا« يدیکل

رانه و فناو يدر خصوص هوشمند قیتحق نیا يهاافتهی گر،ید يکرده است. از سو دیتأک

در  »یهوشمند منابع انسان یحکمران«با ابعاد  ،ییعنوان راهبرد اجرابه یدانش يهاتمیالگور

 ياشبکه يگذاراستیهوشمند، س يهاکه بر ابزار) 1399(، زراعت کار و همکارانپژوهش 

 .کندیم لیدارند، همسو بوده و آن را تکم دیهوشمند تأک یو فرهنگ سازمان

منابع  تیریباز در مد ينوآور تیکه موفق دهدیپژوهش نشان م نیا يهاافتهیدر مجموع، 

)، یزمان در سه سطح ساختار (کاهش بروکراسهم یتحول جادیمنوط به ا ،بخش دولتی یانسان

) یشو دان تالیجید يهایستگی(توسعه شا یانسان هیو اعتماد) و سرما يریپذسکیفرهنگ (ر

 رانیا یدر حوزه دولت نیشیپ يهاپژوهش با پژوهش نیا يهاافتهیتطابق  ن،یاست. همچن

؛ 1404 ،یو کمال يدی؛ رش1405پور فراشاه و همکاران، ؛ دهقان1405و همکاران،  ی(کاظم

 يهاها، چالشتنوع سازمان رغمیکه عل دهدینشان م) 1399، زراعت کار و همکاران
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 شنهادیپ نیبنابرا کند؛یم يوریمشترك و تکرارشونده پ ییاز الگو یدر بخش دولت ينوآور

سه  نیا کیستماتیبه دنبال اصلاح س ،يارهیجز يراهکارها يبه جا گذاراناستیس شودیم

 .ندیبرآ یاصل شهیر

 شود: یارائه م ریز يکاربرد شنهاداتیپژوهش پ يها افتهیبا توجه به 

 هايتسایوب و هاسیستم توسط تواندمی اشتراك این: اطلاعات و دانش گذارياشتراك. 1

 تا ندک کمک تواندمی کار این. بشه پشتیبانی دانش مدیریت ابزارهاي یا سازمان داخلی

 .بذارند اشتراك به را خودشان اطلاعات و تجربیات راحتی به کارکنان

 کارکنان که دکن فراهم رو امکان این باید سازمانی فرهنگ: بیشتر ارتباطات و سازيشبکه. 2

 یکدیگر تتجربیا از و بگذارند اشتراك به یکدیگر با را خود پیشنهادات و هاایده بتوانند

 .برند بهره

هوش  هاييهوشمند: امروزه به عنوان مثال از فناور يافزارنرم هايیستم. استفاده از س3

و  ییریتمد هايیماز تصم يبهره برد تا اطلاعات بهتر توانیها مداده یلو تحل یمصنوع

 . یاده دست بنوآورانه ب یازهاين

 که ندک فراهم رو امکان این باید سازمانی فرهنگ: پیشنهادات و هاایده تبادل در تسهیل. 4

 .شودمی گذاشته کنار او هاایده که نکند حس کارمندي هیچ

 به سازمان تواندیم بخش دولتی یمنابع انسان یریتباز در مد يهر حال، اعمال نوآور به

حرکت  ياربر همک یتر و مبتنبا کارآمدتر، شفاف يکار یطمح یککمک کند تا به سمت 

 کند. 

 تعارض منافع
 دارند هیچ گونه تعارض منافعی ندارند.نویسندگان اعلام می



 

 سپاسگزاري
کنندگان و جامعه خبرگان و همچنین سرکار خانم دکتر محبوبه نویسندگان از تمام مشارکت

 آورند.قدردانی را به عمل میرشیدي که در مسیر پژوهش همکاري نمودند کمال 
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