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Pathology of the Creativity and Innovation System in 

Hormozgan Gas Company using Importance

Performance Analysis
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Abstract: 

The present study was conducted with the aim of pathology of the components of the 

creativity and innovation system in Hormozgan Gas Company. This research is applied 

heads of Hormozgan Gas Company were interviewed (to the extent of theoretical satura-

tion). The interviews were analyzed by using MAXQDA software. The model of creativ-

innovation system in the importance-performance matrix, a researcher-made question-

alpha. At this stage, the statistical population consisted of all employees working in the 

administrative units of Hormozgan Gas Company. The sample size was determined us-

resources unit, strategic cross-organizational constraints, intra-organizational constraints 

and organizational culture are very important in terms of creativity and innovation, and 

Keywords:Creativity, Innovation, Theme Analysis, Importance-Performance 

Analysis, Gas Company of  Hormozgan Province.
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محسن ترابي*۱–  محمدرضا بهبودی۲-  سيد حميدرضا موسوی۳- رضوان رجبوند۴

چكيده
پژوهش حاضر باهدف آسيب شناسي مؤلفه های نظام خلاقيت و نوآوری در شركت گاز استان هرمزگان، 

ــت. در  ــافي اس انجام گرفت. اين پژوهش ازنظر هدف، كاربردي و از نظر رويكرد تحقيق، تركيبي_ اكتش

ــباع نظری) مصاحبه شد و با  ــتان هرمزگان (تا حد اش ــركت گاز اس ــای ش مرحله اول، با ۱۳ نفر از رؤس

ــرون (۲۰۰۶)، مصاحبه ها مورد  ــش گانه كلارک و ب ــتفاده از نرم افزار MAXQDA و طي مراحل ش اس

تجزيه وتحليل قرارگرفت و الگوی فرايندی خلاقيت و نوآوری شركت، با شش مضمون اصلي تدوين شد. 

ــر خلاقيت و نوآوری در ماتريس اهميت-عملكرد، از  ــته بندی عوامل مؤثر ب در مرحله دوم، به منظور دس

ــنامه طبق نظر صاحب نظران و پايايي آن از طريق  ــنامه محقق ساخته استفاده شد. روايي پرسش پرسش

ــد. ، جامعه آماری پژوهش  متشكل از تمام كارمندان شاغل در واحدهای اداری  آلفای كرونباخ تأييد ش

شركت گاز استان هرمزگان بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران ۱۴۰ نفر انتخاب و پرسشنامه 

ــبات مربوط به اهميت و عملكرد پژوهش با كمك نرم افزار  انجام  ــد. محاس بين آن ها توزيع  ش

شد. يافته های تحقيق حاكي از آن است كه واحد منابع انساني، محدوديت های استراتژيك فرا سازماني، 

محدوديت های درون سازماني و فرهنگ سازماني در موضوع خلاقيت و نوآوری اهميت بسزايي دارند و با 

توجه به عملكرد پايين شركت، اين مؤلفه ها بايستي موردتوجه بيشتری از طرف مسئولان ذی ربط قرار 

گيرند. 

واژگان كليدی: خلاقيت، نوآوری، تحليل مضمون، تحليل اهميت-عملكرد، شركت گاز استان هرمزگان.

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۳/۱۳ تاريخ دريافت ۱۳۹۸/۱۲/۲۶
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مقدمه
خلاقيت و نوآوری در سازمان ها به اندازه ای اهميت يافته است كه برخي منابع، نبود آن را با نابودی 

ــان دانسته اند. به عبارت ديگر همان شعار "يا نوآوری كنيد يا محو شويد". سازمان ها  در بلندمدت يكس

ــبك زندگي متغير مشتريانشان و همچنين به منظور بهره برداری  ــخ گويي به تقاضا و س بايد برای پاس

ــط فناوری و تغييرات بازار نوآور باشند (رضواني و گرايلي نژاد، ۱۳۹۰).  ــده توس از فرصت های ايجاد ش

ــورگان۱ (۱۹۵۳)  ــگران مانند م ــت: برخي از پژوهش ــيار پيچيده اس خلاقيت به طور ذاتي مفهومي بس

ــته اند، برخي ديگر  خلاقيت را به كارگيری توانايي های ذهني برای ايجاد يك فكر يا مفهوم جديد دانس

ــان، خلاقيت را با توجه به ويژگي هاي آن تعريف مي كنند، بعضي ديگر نيز خلاقيت را با توجه  از محقق

به محصول تعريف مي كنند، مثلاً خلاقيت عبارت است از: شكل دادن و ارائه ايده جديد و مفيد توسط 

فرد يا گروه كوچكي از افراد كه با هم كار مي كنند. خلاقيت چيز جديدی را به وجود مي آورد؛ در حالي 

ــه ای خلاق،   ــب انديش ). نوآوری فرايند كس كه نوآوری چيز جديدی را به كار مي برد  (

تبديل آن به محصول و خدمت و يا يك روش عملياتي مفيد است. سه مجموعه از متغيرها وجود دارند 

ــاني مربوط  ــازماني، فرهنگ و توانايي منابع انس ــاختار س كه مي توانند نوآوری را ايجاد كنند. آنها به س

ــازماني يك ايده، يك محصول، يك فرآيند، يك  ــوند (ابيلي و موفقي،۱۳۸۶). نوآوری در بسترس مي ش

سيستم يا حتي وسيله ای است كه با موفقيت، بينش ها و تأثيرات جديدی را برای فرد، گروه های مردم، 

). مفهوم  ــي آورد ( ــي و كل جامعه به همراه م ــازمان ها، يك بخش صنعت س

ــيوه تفكر جديد و متفاوت، باهدف يافتن راه حل های جديد فناوری، اقتصادی يا  ــامل: يك ش نوآوری ش

) امام خامنه ای فرماندهي كل قوا در جلسه پرسش  ــكلات فعلي است .( مديريتي برای مش

ــال ۱۳۷۷ منظور صريح خود را از نوآوری اين گونه بيان  ــخ جوانان در دومين روز دهه فجر در س و پاس

مي كند:" نوآوري اصلاً چيزي نيست كه اجازه لازم داشته باشد و كسي كه مي خواهد نوآوري كند، نبايد 

ــته باشد، اين نوآوري و خلاقيت به وجود خواهد آمد." من  ــي اجازه بگيرد. اگر ميداني وجود داش از كس

ــت كه ما اصول پذيرفته شده  معتقدم نوآوري بايد در همه زمينه ها انجام گيرد. معناي نوآوري اين نيس

منطقي و عقلاني خودمان را زير سؤال ببريم. معناي نوآوري، پيشرفت و تكامل در اموري است كه رو به 

تكامل هستند. من گمان مي كنم كه جامعه ما، جامعه ای است كه نوآوري را تربيت و استقبال مي كند 

ــطح فردی، گروهي و سازماني تقسيم  ــه س ــگران خلاقيت را به س (دهقان و همكاران،۱۳۹۱). پژوهش

كرده اند (نيك قدم حجتي و همكاران،۱۳۹۶). در سطح فردی، فرايندها يا مهارتهای تركيب مواد اوليه 

ــبك های  ــامل س ــت (Amabile, 1996) اين ها ش به روش های جديد، فرآيندهای مرتبط با خلاقيت اس

ــم اندازهای جديد در مورد  ــبك های ادراكي و مهارت های تفكر هستند كه منجر به چش ــناختي، س ش

آسيب شناسي نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان با استفاده از تحليل اهميت-عملكرد
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 Amabile) مشكلات محوری در بين ايده های مختلف، تفكر گسترده و ايجاد روابط غيرمعمول مي شوند

ــتخدام افراد خلاق به تنهايي نمي تواند به طور اثربخشي، افزايش خلاقيت سازماني  ). اس

را به همراه داشته باشد بلكه بايد شرايط محيطي به شكلي تنظيم شود تا موجب تحريك انگيزه دروني 

 Cook,) ــازماني شود (Amabile, 1988) و مهارت ايده خلاقانه كاركنان و به تبع آن افزايش خلاقيت س

ــتي  ــت. اين يك كاس ــبتاً كم اس ــطح تجزيه وتحليل گروه نس 1998). مطالعات نوآوری و خلاقيت در س

قابل توجه است، زيرا غالباً زماني كه نوآوری به وجود مي آيد؛ متعاقباً توسط يك تيم به عمل روتين در 

). برخي پژوهشگران موقعيت های مرتبط  سازمان ها تبديل مي شود (

ــاركتي و دموكراتيك است) انسجام و طول عمر  با گروه های خلاق نظير رهبری (مخصوصاً وقتي كه مش

ــراد گروه را موردتحقيق  ــوابق حرفه ای اف ــاختار گروه (ارگانيك يا مكانيك) و نيز س گروه، تركيب و س

). ديدگاه سازماني خلاقيت، يعني ارائه فكر و طرحي نوين برای  قراردادند (

بهبود و ارتقای كميت يا كيفيت فعاليت های سازمان مثل افزايش بهره وری، افزايش خدمات و توليدات، 

). نوآوری در  ــش هزينه ها و ارائه خدمات و توليدات جديد و بهتر ( كاه

بسترسازماني، يك ايده، يك محصول، يك فرآيند، يك سيستم يا حتي وسيله ای است كه با موفقيت، 

ــازمان ها، يك بخش صنعتي و كل جامعه  ــا و تأثيرات جديدی را برای فرد، گروه های مردم، س بينش ه

ــت كه رخ بدهد بلكه اين كاركنان  ). خلاقيت چيزی نيس به همراه مي آورد (

) و بسياری سازمان ها در تلاش اند تا  ــازمان هستند كه موجب وقوع آن مي شوند ( س

.(Amabile, 1996) افراد باقابليت ايده خلاقانه بيشتر را به استخدام خود درآورند

ــازمان ها را در  ــده و با توجه به اينكه تغييرات و تحولات فزاينده محيطي، س عليرغم اهميت ذكرش

دو راه: خلاق بودن و يا از دور خارج شدن قرار داده، اما اغلب سازمان ها خلاقيت را در محيط سازماني 

ــند ۱۴۰۴ به گونه ای  ــق صنعت نفت ايران در س ــوی و منيريان، ۱۳۹۴). اف ــركوب مي كنند (مرتض س

ــدار صنعت نفت و گاز  ــعه پاي ــده برای افزايش حجم توليد و توس ــكار با راهكارهای تدوين ش غيرقابل ان

ــئوليت بخش عمده ای از توليد كنوني نفت ايران بر دوش تعدادی  ــت و حال آنكه بار مس گره خورده اس

ــالخورده نفتي است. در اين ميان، به كارگيری روش ها و راهبردهايي همچون توليد ثانويه  از ميادين س

ــوازات اعمال راهكارهای مربوط به  ــار افزايي ميادين قديمي، به م ــه، افزايش تزريق گاز برای فش و ثالثي

ــترده انرژی در بخش های مصرفي، و درنهايت كمك به  ــازی مصرف و نيز ممانعت از اتلاف گس بهينه س

ــت و گاز ايران را تكميل  ــعه صنعت نف ــازی فرايندهای خلاقيت و نوآوری، مي تواند حلقه توس بهينه س

ــنهادها در شركت ملي  ــامانه يكپارچه نظام خلاقيت و پيش كند (حائری نژاد، ۱۳۹۲). بهره برداری از س

ــيدن به حد  ــاني و ... تا رس ــازماني، بهره وری منابع انس نفت ايران، هنوز در عرصه خلاقيت و نوآوری س

ــت، بدون اتكاء به تحقيق در  ــكار اس ــت. آنچه آش مطلوب و ايده آل با چالش ها و تهديداتي روبرو اس
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ــتای خلاقيت و نوآوری سازماني و شناسايي عوامل و موانع درون سازماني مؤثر بر آن، نمي توان در  راس

ــير خلاقيت و نوآوری گام های سازنده ای برداشت. وجود چالش ها و فرصت های سازماني در شركت  مس

ــتان هرمزگان، به عنوان مثال: چالش تأمين منابع گازی پالايشگاه سر خون و قشم، تأمين منابع  گاز اس

ــت محيطي پروژه ها۱ و ... كه در  ــامانه مانيتورينگ، اثرات زيس نيروگاه بخار گاز بندرعباس، راه اندازی س

هر چهار مورد گفته شده، پيشنهاد هايي تصويب شده كه در كميته خلاقيت و نوآوری باعث مرتفع شدن 

نيازها و غلبه بر موانع و محدوديت ها شد،  و توجه مديران و مسئولان شركت گاز استان هرمزگان را به 

مقوله خلاقيت و نوآوری جلب كرد و اهميت و تأثير آن را بيش ازپيش بر آن ها نمايان ساخت. شناسايي 

ــازی  ــازماني مي تواند علاوه بر آگاه س ــعه خلاقيت و نوآوری س ــيب ها، چالش ها و موانع توس دقيق آس

ــركت گاز استان، موجب ياری رساندن در جهت اتخاذ چاره ای برای مرتفع نمودن  مديران و كاركنان ش

ــاهد سازماني خلاق، نوآور، پويا، بهره ور، توسعه يافته و  نيازها و چالش های پيش رو گردد تا در آينده ش

بالنده باشيم. با نظر به اهميت ذكرشده، پژوهش حاضر باهدف آسيب شناسي مؤلفه های نظام خلاقيت 

ــده  ــتان هرمزگان طراحي و تدوين ش ــركت گاز اس ــاخص های مربوط به آن در ش و نوآوری و بهبود ش

است۲ . در پژوهش حاضر، سعي شد در استخراج مؤلفه های نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان 

ــايي قرار گيرند و آسيب شناسي  ــطح فردی، گروهي و سازماني مورد شناس ــه س هرمزگان، عوامل درس

همه جانبه عوامل ذكرشده، صورت پذيرد. به طور خلاصه سؤالات اصلي اين پژوهش عبارت است از:

مؤلفه های مؤثر برای استقرار نظام خلاقيت و نوآوری سازماني، در شركت گاز استان هرمزگان چيست؟

ــاس دو بعد  ــتان هرمزگان، بر اس ــركت گاز اس ــت مؤلفه های نظام خلاقيت و نوآوری در ش وضعي

اهميت و عملكرد چگونه است؟ 

ــده  در حوزه انرژی ازجمله نفت و گاز به صورت خاص، درباره خلاقيت و نوآوری تحقيقاتي انجام ش

است كه در ادامه به برخي از آنها اشاره خواهد شد. 

* موسوی نژاد  و همكاران (۱۳۹۷) در مقاله ای با عنوان" طراحي مدلي برای تبيين انحراف خلاق در 

شركت ملي نفت ايران"، پيشنهاد كردند كه مديران بايد به جای رد ايده های جديد به دليل ريسك زياد، 

ــب و غيرعادی تشخيص دادن آن، با بحث پيرامون معيارهايي كه باعث عدم پذيرش  غيرعملي، نامناس

ايده شده اند، به كاركنان اجازه دهند تا دليل رد ايده ها را بدانند.

* نوری (۱۳۹۵)، در مقاله ای با عنوان "جايگاه تفكر خلاق در اكتشاف منابع نفت و گاز" بيان مي كند 

ــازی از طريق نقشه خواني، يادگيري طراحي و نقاشي و  ــطح فردي با ارتقا توانمندي تصويرس كه در س

ــطح تيمي با روش های طوفان فكري، تفكر موازي، تفكر جانبي،  ــم مدل سه بعدی مخازن و در س تجس

۲. اين مقاله مستخرج از طرح پژوهشي شركت گاز استان هرمزگان است  ( به شماره قرارداد۴۱۹۱۳۵)
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ــوان به بهبود فرآيند  ــه ذهني) مي ت ــي  )نقش ــافي و تفكر انعكاس گردش تخيلي، الگوهاي جزئي اكتش

اكتشاف گری نفت و گاز دست پيدا كرد.

* مبيني دهكردی وهمكاران (۱۳۹۳)، در پژوهشي، "تأثير رهبری تحول آفرين بر نوآوری منابع انساني 

در شركت ملي گاز ايران" را موردمطالعه قرار داده و نشان دادند كه شاخص های نفوذ آرماني، انگيزش 

الهام بخش، ترغيب ذهني و ملاحظات فردی نقش مؤثری بر نوآوری سازماني دارد.

ــازماني  ــا عنوان" راهكارهای افزايش خلاقيت س ــكاران (۱۳۹۰)، در پژوهش خود ب ــي و هم * ميرزاي

ــيدندكه  ــرقي، آذربايجان غربي، اردبيل و زنجان"، به اين نتيجه رس ــركت های گاز آذربايجان ش در ش

متغيرهای مرتبط با عوامل سازماني تأثير مثبت معناداری برافزايش گرايش به خلاقيت دارند. 

* طالعي فر وهمكاران (۱۳۸۹) در پژوهشي با عنوان "بررسي ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني 

ــگاه گاز ايران"، نشان دادند كه مهم ترين موانع خلاقيت  ــناختي پالايش و ارتباط آن با متغيرهای جمعيت ش

سازماني عبارتند از: ريسك گريزی و فشار زماني و همچنين وجود قوانين دست و پاگير سازماني. 

ــي با عنوان "تحليل رابطه احساس توانمندی و خلاقيت  ــيد نقوی و عباس پور (۱۳۸۹) در پژوهش * س

ــيدند كه  ــای نفتي"، به اين نتيجه رس ــركت ملي پخش فراورده ه ــازماني در ش ــان بافرهنگ س كاركن

توانمندسازی كاركنان با تأثيرپذيری از فرهنگ سازماني، بر خلاقيت كاركنان شركت تأثير مي گذارد.

تحقيقات خارجي در حوزه خلاقيت و نوآوری به شرح زير مي باشد:

* هاندا و آيتو۱ (۲۰۱۸) در مقاله ای با عنوان "مديريت سازماني، مديريت منابع انساني و نوآوری: كدام 

ــي عوامل موفقيت در  ــتند؟" ضمن بررس ــيوه های مديريت با نوآوری محصول و يا فرايند مرتبط هس ش

نوآوری شركت های ملي ژاپن، به اين نتيجه رسيدند كه رابطه مثبت بين ايجاد/ جابجايي/ ادغام مراكز 

ــعه و موفقيت در نوآوری وجود دارد، همچنين داشتن اعضای هيات مديره با پيش زمينه  تحقيق و توس

تحقيق و توسعه مي تواند به تخصيص منابع به طور مؤثر كمك كند.

ــو۲ (۲۰۱۷) در پژوهش خود با عنوان "اصول اوليه نوآوری"، از پروژه های نوآورانه به عنوان ابزاری  * آلب

بسيار مفيد برای حل مشكلات، بهبود فعاليت ها، توسعه و رشد ياد مي كند كه مديريت آن ها نيز كاری 

ــت. وی همچنين بر اين نكته تأكيد مي كند كه دوران جديدی آغازشده است و آن ، دوران  خلاقانه اس

نوآوری باز در همه زمينه ها ازجمله مديريت پروژه است.

ــازمان ها"،  ــان با عنوان "الگوی فرايندی خلاقيت و نوآوری در س * آمابيل و پرات۳ (۲۰۱۶) در مقاله ش

ــاختار جديد به مدل های قبلي اضافه كردند: (۱)  ضمن بازنگری مدل های خلاقيت و نوآوری، چهار س

ــعه ايده خلاق. (۲) معنادار بودن كار برای كساني كه آن را انجام مي دهند.  ــاس پيشرفت در توس احس
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(۳) ميزان تأثيرگذاری و (۴) انگيزه بيروني. 

ــرای ارزيابي صلاحيت  ــتماتيك ب ــكاران۱ (۲۰۱۲)، در مقاله ای با عنوان "يك مدل سيس ــان و هم * س

نوآوری شركت های توليدكننده هنگ كنگ چين"، مدلي ارائه كردند كه از سه دسته عوامل تشكيل شده 

است: فعال كننده استراتژيك، امكان پذير عملياتي و اينكه فرآيند نوآوری به صورت متوالي سازمان دهي 

مي شوند. 

ــتفاده از مديريت دانش"، يك  ــرورش خلاقيت با اس ــش خود با عنوان "پ ــر۲ (۲۰۱۰) در پژوه * ريبي

ــده است: تحقيقات علمي،  مدل نوآوری جديد غيرخطي ارائه مي دهد كه از چهار مؤلفه اصلي ساخته ش

تحقيقات فناوری، توسعه محصول و انتقال بازار. 

روش شناسي
اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و ازنظر رويكرد تحقيق، تركيبي_ اكتشافي است. در طرح های 

ــگر ابتدا به گردآوری داده های كيفي مي پردازد و سپس بر مبنای يافته های  ــافي، پژوهش تركيبي اكتش

ــر  ــعي بر آن دارد كه داده های كمي را جمع آوری كند تا تعميم پذيری يافته ها را ميس حاصل از  آن، س

ــت. در اين  ــه اول (كيفي)، تحليل مضمون اس ــتفاده در مرحل ــازد (بازرگان، ۱۳۸۷). روش مورداس س

ــركت گاز استان هرمزگان  ــاختاريافته با مديران عالي ش مرحله، داده ها از طريق انجام مصاحبه های س

ــتند تا حد اشباع نظری  ــامانه خلاقيت و نوآوری داش ــابقه ثبت ايده در س و همچنين كارمنداني كه س

ــتفاده از نرم افزار MAXQDA و طي مراحل شش گانه كلارک و برون (۲۰۰۶)  ــده و با اس جمع آوری ش

مورد تجزيه وتحليل قرار گرفتند. اين مراحل عبارتند از:

ــامل بازخواني مكرر داده ها و خواندن داده ها به صورت فعال  ــنايي با داده ها: اين مرحله ش مرحله ۱. آش

يعني جستجوی معاني و الگوها است.

ــنايي پيدا  مرحله ۲. ايجاد كدهای اوليه: در اين مرحله، محقق پس ازاينكه داده ها را خواند و با آن  آش

ــروع به ايجاد كدهای اوليه از داده ها مي كند. در اين مرحله ۴۳۴ كد اوليه از مصاحبه ها احصاء  كرد، ش

شد.

مرحله ۳. جستجوی كدهای گزينشي: اين مرحله با اين هدف انجام مي شود كه چگونه كدهای مختلف 

مي توانند برای ايجاد يك مضمون كلي تركيب شوند. در اين مرحله ۵۳ كد گزينشي توسط پژوهشگران 

به دست آمد.

ــكل دهي به  ــامل دو مرحله بازبيني و تصفيه و ش ــكل گيری مضامين فرعي: اين مرحله ش مرحله ۴. ش

آسيب شناسي نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان با استفاده از تحليل اهميت-عملكرد

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
3:

30
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-1121-fa.html


فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت |                                    سال دوازدهم | شماره ٤٧ | بهار ١٤٠٠ | ٦٥ |

مضامين فرعي است. در اين مرحله پژوهشگران، به ۱۲ مضمون فرعي دست پيدا كردند.

ــن اصلي را كه برای  ــن اصلي: محقق در اين مرحله مضامي ــف و نام گذاری مضامي ــه ۵. تعري مرحل

ــپس داده های داخل آن ها  ــورد بازبيني مجدد قرار مي دهد، س ــل ارائه كرده، تعريف مي كند و م تحلي

ــت در ميان مضامين فرعي، به  ــد. در اين مرحله محققان درنهايت پس از رفت وبرگش ــل مي كن را تحلي

ششمضمون اصلي دست يافتند.

ــار اعتمادپذيری يا  ــتفاده از واژگان روايي و پايايي از معي ــي به جای اس ــان كيف اكثر روش شناس

قابليت اعتماد جهت ارجاع به ارزيابي كيفيت نتايج كيفي استفاده مي كنند (Twining, 1999). قابليت 

اعتماد به بياني ساده ميزاني است كه در آن مي توان به يافته های تحقيق كيفي، متكي بود و به نتايج 

ــودن، انتقال پذيری،  ــامل چهار معيار قابل قبول ب ــود. گوبا و لينكلن قابليت اعتماد را ش ــاد نم آن اعتم

). در اين تحقيق معيارهای فوق با  ــت اطمينان و تأييد پذيری مي دانند ( قابلي

ــده است كه يكي از اصلي ترين آن ها، راهبرد بازخورد مشاركت كننده بوده  راهبردهای مختلف تأمين ش

است كه طي آن تفسير گفته های مشاركت كنندگان و نتايج حاصل از تحليل آن ها به مشاركت كنندگان 

ــت بودند تعيين و اصلاح گرديد. در اين پژوهش، برای  ــد و مواردی كه نتيجه ی ادراک نادرس عرضه ش

تأمين اعتماد پذيری در مرحله اول (كيفي) از راهبردهای جدول (۱)  استفاده گرديد.

( (منبع:  

جدول ۱  
روش های تأمين اعتمادپذيری پژوهش حاضر در مرحله اول (كيفي) 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
3:

30
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-1121-fa.html


 | ٦٦ |

جدول۲ 
شكل گيری مضامين اصلي و فرعي برآمده از مصاحبه ها 
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EFQM 

(منبع: يافته های پژوهش)
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ــتفاده از  ــده خلاقيت و نوآوری، با اس ــش كمّي)، مؤلفه های شناسايي ش ــه دوم (بخ در مرحل

ماتريس تحليل اهميت-عملكرد ارائه شده توسط مارتيلا و جيمز (۱۹۷۷) دسته بندی شدند. برای 

ــنامه برآمده از الگوی نظام خلاقيت و  ــاخص های تحقيق در اين مرحله، از پرسش اندازه گيری ش

نوآوری مرحله اول استفاده شد. در اين مرحله، جامعه آماری تمام كارمنداني را شامل شد كه در 

ــتان هرمزگان مشغول به كار بودند كه در زمان تحقيق ۲۲۰ نفر  ــركت گاز اس واحدهای اداری ش

ــبه حجم نمونه با فرمول كوكران تعداد ۱۴۰ نفر به عنوان نمونه پژوهش  بودند. با توجه به محاس

انتخاب شدند. روش نمونه گيری مبتني بر نمونه گيری تصادفي ساده است. تعداد ۱۸۰ پرسشنامه 

ــد. در اين مرحله، پس  ــنامه تكميل و بازگردانده ش ــد كه از آن ميان تعداد ۱۴۳ پرسش توزيع ش

ــاتيد و همچنين  ــنامه، اعتبار صوری ابزار اندازه گيری با ارائه آن به پنج نفر از اس از تنظيم پرسش

كارشناس پژوهش و فناوری شركت گاز استان هرمزگان بررسي و تأييد گرديد. همچنين، ضريب 

ــود كه مي توان گفت متغيرها از قابليت  ــنا مه، بزرگ تر از ۰,۷ ب آلفای كرونباخ برای هر دو پرسش

اعتماد  يا پايايي قابل قبولي برخوردار هستند.

يافته ها
ــخ دهندگان در پاسخ به سؤالات مرتبط با هر يك از ابعاد مدل عملياتي به تشريح پديده  پاس

خلاقيت و نوآوری در شركت گاز استان هرمزگان پرداختند. مضامين اصلي مدل به صورت جدول 

ــكل گرفت. كدهای به دست آمده از مجموع ۱۳ مصاحبه ۵۲۱ كد بود كه پژوهشگر با چند  (۲) ش

ــابه، تعداد كدهای باز به ۴۳۴ كد رسيد. پس از  ــيار مش دور بازنگری در كدها و ادغام كدهای بس

ــت يافتند كه عبارت  ــش مضمون اصلي دس انجام فرايند تحليل مضمون درنهايت محققان به ش

ــازماني"، "بازيگران"، "كارمندان"،  ــازماني"، "فرايندهای س ــتراتژيك فراس بود از: "متغيرهای اس

"مديران"، "متغيرهای سازماني". در مصاحبه با مديران براي مضامين اصلي تحقيق حاضر درواقع 

شش عامل مؤثر بر خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان به دست  آمد.

ــناختي پژوهش حاضر در بخش كمّي نشان مي دهد كه از بين پاسخ دهندگان  اطلاعات جمعيت ش

ــتر افراد پاسخ دهنده دارای مدرک  ــنامه ها ۵۶,۹ مرد و ۴۳,۱ زن مي باشند، همچنين بيش به پرسش

) هستند. با استفاده از داده های جمع آوری شده از پرسشنامه ها، اهميت و عملكرد هر  ــانس (۵۳,۸ ليس

ــده است. همان طور كه  ــان داده ش ــكل (۱) نش يك از عوامل مورد ارزيابي قرار گرفت كه نتايج آن در ش

ــكاف قابل ملاحظه ای بين اهميت عملكرد،چهارمؤلفه ی محدوديت های استراتژيك  ملاحظه مي شود ش

ــازماني، محدوديت های درون سازماني، كاركردهای مديريت منابع انساني و فرهنگ سازماني ديده  فرا س

مي شود.

آسيب شناسي نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان با استفاده از تحليل اهميت-عملكرد
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شكل۱  
نمودار راداری مؤلفه های نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان

(منبع: يافته های پژوهش)

 

ــركت،  با توجه به تأييد وجود شكاف و به منظور شناسايي وضعيت مؤلفه های خلاقيت و نوآوری ش

از ماتريس اهميت- عملكرد نيز استفاده شده است. ماتريس تحليل اهميت-عملكرد به صورت شكل (۲) 

ترسيم شده است.
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شكل۲

 ماتريس اهميت-عملكرد مؤلفه های نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان 

(منبع: يافته های پژوهش)

در ربع اول (Q1 ناحيه توجه حياتي؛ پاسخ دهندگان، شاخص ها را ازنظر اهميت بسيار بالا ارزيابي 

مي كنند، ولي سطح عملكرد اين شاخص ها به نسبت پايين است، بنابراين بايد تلاش های بهبود و توسعه 

را در اين ناحيه متمركز كرد. پس از ارزيابي به عمل آمده از شركت گاز استان هرمزگان، محدوديت های 

ــازماني و كاركردهای مديريت منابع  ــتراتژيك فرا سازماني، فرهنگ سازماني، محدوديت های درون س اس
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انساني در اين ناحيه قرار گرفتند.

ــيار بالا  ــاخص ها را ازنظر اهميت بس ــخ دهندگان ش ربع دوم (Q2 ناحيه تداوم وضعيت عالي؛ پاس

ــيار خوبي دارد، بيانگر آن است كه  ــاخص ها عملكرد بس ــازمان نيز در مورد اين ش ارزيابي مي كنند و س

ــن وضعيت تداوم يابد. در  ــبتاً مطلوب بوده و بايد اي ــاخص هاي موجود در اين ناحيه، در وضعيت نس ش

شركت گاز استان هرمزگان، عوامل فرا سازماني مشوق خلاقيت و نوآوری و ويژگي های فردی مديران جز 

اين دسته عوامل مورد شناسايي قرار گرفتند.

ــاخص ها ازنظر اهميت و عملكرد در سطح پاييني قرار  ــوم (Q3 ناحيه اولويت پايين؛ ش در ربع س

مي گيرند و منابع محدودی بايد به اين ناحيه از طرف شركت اختصاص داده شود. ليكن، اين شاخص ها 

براي عملكرد سيستم تهديدكننده نبوده و نيازمند به اصلاح فوري نيستند. روش اجرايي نظام خلاقيت و 

نوآوری، ذينفعان برون سازماني و ويژگي های گروهي كارمندان در اين ربع دسته بندی شدند.

 درنهايت ربع چهارم (Q4 ناحيه قابل كاهش؛ شاخص هايي كه در اين ناحيه قرار مي گيرند، ازنظر 

ــي های  ــبي بالايي برخوردارند. پس از بررس ــخ دهندگان اهميت چنداني ندارند، ولي از عملكرد نس پاس

به عمل آمده از شركت گاز استان هرمزگان، ذينفعان درون سازماني، ويژگي های فردی كارمندان و عوامل 

درون سازماني مشوق خلاقيت و نوآوری در اين ناحيه قرار گرفتند. 

بحث و نتيجه گيری 
در اين تحقيق سعي شد ضمن طراحي الگوی بومي و عملياتي خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان 

هرمزگان، وضعيت هر يك از عوامل و شاخص های مربوط به توسعه خلاقيت و نوآوری سازماني با استفاده 

از تحليل اهميت-عملكرد موردبررسي قرار گيرد و نقاط قوت و ضعف درون سازماني و فراسازماني پيش 

ــرو، مورد تجزيه وتحليل قرار گيرد. در مرحله اول، پس از  ــازمان خلاق و پيش ــركت در نيل به س روی ش

ــايي قرار گرفت كه عبارتند از: متغيرهای  ــش مضمون اصلي مورد شناس انجام فرايند تحليل مضمون ش

ــازماني نظام خلاقيت و نوآوری، بازيگران، كارمندان، مديران و  ــازماني، فرايندهای س ــتراتژيك فرا س اس

متغيرهای سازماني. 

يافته های پژوهش حاضر در مرحله كيفي، در مقوله متغيرهای استراتژيك فرا سازماني با يافته های 

ــازماني خلاقيت و نوآوری با يافته های كنگراني  فتحي زاده و همكاران (۱۳۹۰)، در مقوله فرايندهای س

ــكاران (۱۳۹۱)، در مقوله  ــه كارمندان با يافته های دهقان و هم ــي و همكاران (۱۳۹۱)، در مقول فراهان

مديران با يافته های عزيزی و مقدم (۱۳۹۵) و يافته های كنگراني فراهاني و همكاران (۱۳۹۱) و در مقوله 

ــازماني با يافته های نيك قدم و همكاران (۱۳۹۶) و يافته های دهقان و همكاران (۱۳۹۱)  متغيرهای س

همسو مي باشد.

 اگرچه مطالعات و پژوهش های زيادی در اين مورد درگذشته به عمل آمده است ولي در اين تحقيق 

آسيب شناسي نظام خلاقيت و نوآوری شركت گاز استان هرمزگان با استفاده از تحليل اهميت-عملكرد
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ــايي  ــي در هر دو مرحله كيفي و كمي صورت گيرد و مقوله هايي مورد شناس ــده آسيب شناس ــعي ش س

ــتان و عوامل تأثيرگذار بر شركت گاز استان هرمزگان بيشتر  ــرايط بومي اس قرار گيرند كه با توجه به ش

موردتوجه مديران شركت هستند، علاوه بر اين، نسبت به تفكيك عوامل مؤثر و در اولويت قرار دادن آن ها 

كه نقش نافذتری دارد در شركت گاز استان هرمزگان مطالعه ای صورت نگرفته است. 

ــده،  ــته بندی مؤلفه های شناسايي ش در مرحله دوم (كمي) از طريق ماتريس اهميت-عملكرد و دس

ــرار گرفت. ازنظر  ــتان هرمزگان مورد ارزيابي ق ــركت گاز اس ــده در ش ــاط ضعف و قوت عوامل ياد ش نق

پاسخ دهندگان پرسشنامه ها، كاركردهای مديريت منابع انساني، محدوديت های استراتژيك فرا سازماني، 

محدوديت های درون سازماني و فرهنگ سازماني در امر موضوع خلاقيت و نوآوری اهميت بسزايي دارند و 

با توجه به عملكرد پايين شركت در موضوعات ذكرشده، اين مؤلفه ها بايستي موردتوجه بيشتری از ناحيه 

ــطح عملكرد شركت  ــئولان ذی ربط قرار گيرد به عبارت ديگر ابعاد اين ربع، ازنظر اهميت بالا، ولي س مس

گاز استان هرمزگان در اين ابعاد به نسبت پايين است، بنابراين بايد تلاش برای بهبود و توسعه را در اين 

ناحيه متمركز كرد. اين بخش، نشان دهنده آن است كه شاخص هاي واقع شده در اين ناحيه، نيازمند به 

اقدام اصلاحي فوري بوده و از اين لحاظ در اولويت قرار دارند. 

ــنهاد مي شود واحد منابع انساني از طريق موارد زير توجه ويژه ای به امر خلاقيت كارمندان  لذا پيش

ــويق كارمندان فعال در اين حوزه از طريق متناسب سازی تعداد  ــته باشد. مهم ترين مسأله بحث تش داش

ــت. دوم، تعداد ايده های خلاقانه ای  ــوی هر كارمند با پاداش مادی يا غيرمادی اس ايده های خلاقانه از س

ــدی در ارزيابي عملكرد كارمندان لحاظ  ــوی كميته راهبری مورد تأييد قرارگرفته به صورت ج كه از س

ــود. سوم، امر خلاقيت به عنوان معيار اصلي در جذب كارمندان استخدامي جديد جدای از تحصيلات  ش

ــود. در بعد  ــت- در نظر گرفته ش ــن-كه بر طبق يافته های اين تحقيق در امر خلاقيت بي تأثير  اس و س

محدوديت های استراتژيك فراسازماني، قوانين بالادستي محدودكننده و وضعيت اقتصادی، سياسي كشور 

ــد و اين امر نيز از  ــتان هرمزگان ذكر ش ــركت گاز اس ــوی مديران عالي ش به عنوان مهم ترين عامل از س

ــركت ملي گاز ايران  ــوی كارمندان به عنوان نقاط قابل توجه مورد تأكيد قرار گرفت. در اين مورد ش س

ــتي بيش ازپيش قوانين محدودكننده در امر خلاقيت را مورد بازبيني قرار دهد و بودجه متناسب با  بايس

ــتاني جهت فعاليت در اين حوزه  ــركت های اس امر خلاقيت را در اختيار واحدهای پژوهش و فناوری ش

اختصاص دهد. در بعد محدوديت های سازماني موارد زير به عنوان مهم ترين موانع در پياده سازی خلاقيت 

و نوآوری از سوی مصاحبه شوندگان ذكر شد: "جزيره ای عمل كردن مديريت دانش، سيستم مشاركت و 

سيستم خلاقيت"، "كمبود نيروی انساني"، "فقدان تفكر گروهي"، "آيين نامه های محدودكننده داخلي"، 

"محدوديت در اعزام نيروها برای آموزش"، "فقدان سيستم خلاقيت و نوآوری مجزای سيستم مشاركت"، 

"كمبود بودجه" و "ضعف فرايندها". 

بنابراين اتصال برقرار كردن بين سه سيستم  مديريت دانش، سيستم مشاركت و سيستم خلاقيت 
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در جهت رديابي بهتر ايده ها در سامانه های ذكرشده، بايستي موردتوجه بيشتری قرار گيرد. 

ــان داد، ازنظر كارمندان شركت گاز استان هرمزگان، عوامل فرا  نتايج ماتريس اهميت-عملكرد نش

ــوق خلاقيت و نوآوری و ويژگي های فردی مديران بسيار مهم بوده و سازمان نيز در مورد  ــازماني مش س

ــبتاً مطلوب قرار  اين ابعاد، عملكرد خوبي دارد، به عبارت ديگر، ابعاد موجود در اين ناحيه، در وضعيت نس

دارند و بايد اين وضعيت تداوم يابد، بنابراين بايد در مورد اين شاخص ها مثل گذشته عمل كرد. لذا تأكيد 

ــود: استراتژی نوآوری باز، الگوبرداری و برون سپاری به عنوان عوامل فرا سازماني مشوق خلاقيت و  مي ش

ــده در امر خلاقيت و  ــود و تأكيد كارمندان بر اهميت عوامل يادش ــته پيگيری ش نوآوری، همچون گذش

ــبك مديريتي مديران شركت گاز استان هرمزگان مثبت  ــود. درک كارمندان از س نوآوری آنان لحاظ ش

بوده و ازنظر كارمندان جز عوامل تأثيرگذار در امر خلاقيت آنان محسوب مي شود.

 بنابراين، با توجه به ارزيابي مثبت عامل يادشده، ادامه استراتژی فعلي اكيداً توصيه مي شود. عواملي 

ــطح پاييني قرار مي گيرند و منابع محدودی بايد به اين ناحيه از طرف  كه ازنظر اهميت و عملكرد در س

شركت اختصاص داده شود و نياز به اصلاح فوري ندارد، عبارتند از: روش اجرايي نظام خلاقيت و نوآوری، 

ذينفعان برون سازماني و ويژگي های گروهي كارمندان. لذا پيشنهاد مي گردد: در جهت افزايش خلاقيت 

ــام خلاقيت و نوآوری،  ــاوری توجه خود را از روش اجرايي نظ ــدان، واحد پژوهش و فن ــوآوری كارمن و ن

ذينفعان برون سازماني، و ويژگي های گروهي كارمندان-كه بر طبق يافته های اين تحقيق جز آسيب های 

شناسايي شده  نبوده است-، به ديگر عوامل پيشنهادشده در پژوهش حاضر معطوف سازد.

ــوق خلاقيت و نوآوری و ويژگي های  ــازماني، عوامل درون سازماني مش  درنهايت، ذينفعان درون س

ــخ دهندگان اهميت چنداني ندارند، ولي  ــتند كه از نظر پاس ــاخص هايي هس فردی كارمندان ازجمله ش

درعين حال عملكرد شركت به طور نسبي بالا ارزيابي شده است. به عبارت ديگر پاسخ دهندگان از عملكرد 

ــاخص ها خرسند هستند، ولي مديران بايد تلاش های فعلي خود را بر اين  ــازمان در مورد اين ش بالای س

ــده در جاي ديگر تمركز يابد. با  ــت تلاش ها و منابع صرف ش ــدت محدود كنند و بهتر اس ويژگي ها به ش

توجه به اينكه جوان بودن نيروی انساني و تحصيلات بالای آنان، كه ازجمله نقاط قوت شركت گاز استان 

ــان تأثير قابل ملاحظه ای ندارد،  ــق يافته های پژوهش، در خلاقيت و نوآوری آن ــد و طب هرمزگان مي باش

سرمايه گذاری بر عوامل درون سازماني مشوق خلاقيت و نوآوری بهتر است در جای ديگر متمركز شود.
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