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Purpose: Creative and innovative human resources have a tremendous impact on the survival and improvement of the 
organization. Management has to pave the way for creativity and innovation. The current research seeks to explain one 
of the main reasons for the problem of creativity and innovation in some Iran's big-size state-owned enterprises with the 
help of a metaphor (here, Procrustes' bed metaphor). 

Methodology: This research has been done descriptively. A questionnaire containing six questions with a Likert scale 
was designed to investigate the current situation using the help of human resources experts and the Delphi method. 
Questionnaires were distributed among experts and experts in charge of five big-size state-owned companies, and finally, 
124 questionnaires were analyzed descriptively. 

Findings: The research findings show that the Procrustes bed has become a company desk in the examined enterprises. 
The freedom of action to present creative and innovative ideas, the possibility of implementing innovative ideas, 
welcoming new ideas, supportive management, offering rewards to new ideas, and overall satisfaction with the current 
state are in an unfavorable situation. 

Originality/Value: Following the social sciences and especially structuring and problem-solving approaches, we believe 
that knowing the problem is the first and most crucial step in solving a problem. Based on this, we introduced Procrustes' 
bed metaphor in this research to understand the existing problem. 
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 مقدمه -1

چنان که، منابع انسانی همگمان کنند منابع انسانی مانند گذشته ارزش و اهمیت ندارد؛ درحالیشده امروز، شاید برخی در دنیای دیجیتالی
. سرمایه [2] عنوان تنها عامل کسب مزیت رقابتی پایدار مطرح است. انسان به[1] وکار هستندارزشمندترین سرمایه برای هر تجارت و کسب

ها پذیری شرکتها شناخته شده است، چرا که سرمایه انسانی با کیفیت بالاتر، رقابتعنوان منبع کلیدی مزیت رقابتی برای شرکتانسانی به
. مزیت رقابتی سازمان[3] تر دست یابندصرفهبهسازد تا به تولید یا ارایه خدمت با کیفیت بالاتر و مقرونها را قادر میدهد و آنرا افزایش می

ای یافتهبرداری از کارکنان متخصص و توسعهبه بهره ،ابزار، تجهیزات، پول و مواد خام نیست بلکههای نوین، وژیلها، صرفا بر اکتساب تکنو
. در هزاره کنونی، نیروی انسانی عنصری هوشمند [4] کار گیرندای بهنحو شایستهها را در راستای تحقق اهداف سازمان، بهاست که بتوانند آن

عنوان و به [6]، منبع استراتژیک برای بقا و برتری سازمان است [5]کند خویش، نقش اساسی در جامعه ایفا میاست که با مهارت و خلاقیت 
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  پژوهشی نوع مقاله:

تخت پروکروستس؛ شناخت مساله خلاقیت و نوآوری در منابع انسانی استعاره   

      های دولتی ایرانشرکت

  ،*2، علی سرورخواه1محسن ایمنی  
 .رانیتنکابن، ا ندگان،یآ یموسسه آموزش عال ،یگروه حسابدار1   

 .رانیتنکابن، ا ندگان،یآ یموسسه آموزش عال ت،یریگروه مد 2

مدیریت وظیفه دارد زمینه را برای بروز خلاقیت و نوآوری  نیروی انسانی خلاق و نوآور تاثیر شگرفی بر بقا و ارتقای سازمان دارد.  دف:ه
جا، استعاره تخت پروکروستس( یکی از دلایل اساسی بروز مساله دنبال آن است تا به کمک استعاره )در اینهموار کند. پژوهش حاضر به

 بزرگ دولتی ایران را تبیین نماید. هایبرخی شرکتخلاقیت و نوآوری در 

نابع نظران حوزه مصورت توصیفی انجام شده است. برای بررسی وضعیت موجود، با کمک صاحباین پژوهش به  شناسی پژوهش:روش
ناسان ها میان کارشناسان و کارشنامهپرسش .ای حاوی شش پرسش با طیف لیکرت طراحی شدنامهانسانی و با استفاده از روش دلفی، پرسش

 نامه مورد بررسی توصیفی قرار گرفت.پرسش 124ایت، مسئول پنج شرکت دولتی بزرگ توزیع و در نه

ت؛ ها شده اسهای مورد بررسی تخت پروکروستس تبدیل به میز کار در شرکتهای پژوهش بیانگر آن است که در سازمانیافته ها:یافته
گر، ارایه های نو، ساختار مدیریتی حمایتایدههای بدیع، استقبال از های خلاقانه و نوآورانه، امکان اجرای ایدهآزادی عمل برای ارایه ایده

 .گی در وضعیت نامطلوبی قرار دارندهای جدید و در مجموع، رضایت از وضعیت کنونی جملهپاداش به ایده

 ویژه، رویکردهای ساختاردهی و حل مساله، معتقدیم شناخت مساله نخستینبه تاسی از علوم اجتماعی و به  اصالت/ارزش افزوده علمی:
ترین گام در حل یک مساله است. بر این اساس، در این پژوهش استعاره تخت پروکروستس را برای شناخت مساله موجود معرفی و مهم
 .کردیم

 .های دولتی، خلاقیت، نوآوریاستعاره، مدیریت منابع انسانی، شرکت ها:کلیدواژه

 چکیده
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عنوان یک . بر این اساس، سرمایه انسانی به[5]یابی به اهداف سازمان دارد ترین سرمایه یک سازمان، نقش کلیدی و مهمی در دستمهم
بهبود  لید، زمینه را براییابی، خلق ارزش و دشواری تقهای نظیرکمدارایی نامشهود و منبع مهم ایجاد مزیت رقابتی با برخورداری از ویژگی

فرد منابع انسانی، خلاقیت و نوآوری های منحصربهنظران بر این باورند که در میان ویژگی. صاحب[7] آوردهای سازمانی فراهم میقابلیت
 .[8] های این منبع ارزشمند سازمانی استترین ویژگیمهم

خلاقیت موتور نوآوری است و نوآوری با . [9]عمل رساندن آن اندیشه و نوآوری یعنی به بدیعخلاقیت یعنی پیدایش و خلق یک اندیشه 
که اقدام به نوآوری یا تن دادن به نابودی، به موضوعی مهم و بحرانی در صنایع گوناگون مبدل شده، سازمانجاخلق ارزش همراه است. ازآن

نوآوری و خلاقیت عوامل حیاتی در . [10]میزان کافی از نوآوری برخوردار است ها بهوکار آنها باید اطمینان یابند که استراتژی کسب
د. شوشان بر حیات و تداوم سازمان متبلور میها در تاثیر شگرفایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان هستند. اهمیت آن

طور موقتی موفق شوند، سرانجام، مجبور به شوند؛ گرچه ممکن است بهصحنه محو میهای غیرخلاق و نوآور، در طی زمان، از سازمان
های مدیران در عصر حاضر، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و . یکی از چالش[9]شوند تعطیلی یا تغییر سیستم می

ر، افراد عبارت دیگشود. بههای کارکنان استفاده بهینه نمیها، از تواناییهای بالقوه منابع انسانی موجود است. در اغلب سازمانظرفیت
. برخی [11] شودبرداری نمیطور مطلوب بهرهها بهتوان بروز خلاقیت و ابتکار را دارند اما، در محیط سازمانی، به دلایلی، از این قابلیت

تواند ها، میپذیری و تامین منابع برای خلاقیت و نوآوری، و البته ادراک مثبت در مورد آنگران معتقدند پشتیبانی مدیریت، انعطافپژوهش
ها آزادی و شود که شرکتاصل میطور کامل حمزایای نوآوری تنها در صورتی به. [12]توجهی به افزایش نوآوری منجر شود طور قابلبه

ن بستر مناسب برای خلاقیت و نوآوری کارکنان بر عهده . در رویکرد جدید، فراهم نمود[13] استقلال لازم را برای کارکنان خود فراهم کنند
 .[14]مدیریت منابع انسانی است 

 ددهنعملکرد کارکنان را تحت تاثیر قرار میهایی است که رفتار، طرز فکر و ها، اقدامات و سیستممدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست
در سازمان  هاهای اخیر با گذشته فرق کرده است؛ اگر نگوییم بیشتر، در حد سایر مدیریت. نقش مدیریت منابع انسانی در سال[15]

 با دارد ورتضر معتقدند اننظرصاحب از بسیاری. [16] های بیشتری برای آن منظور شده استاهمیت پیدا کرده و وظایف و مسئولیت
. [8] داد توسعه را هاآن و دهكر ديجاا هيژو هایقابلیت نینساا نیروی در نی،نساا منابع مديريت یهانظامدهخر و هامکانیزم از دهستفاا

تواند حجم و ترکیب منابع انسانی موردنیاز برای آینده را فراهم ساخته ریزی کارآمد و اثربخش، میبرنامه طریق از انسانی، منابع مدیریت
های فکری و منظور جلوگیری از اتلاف تلاشعلاوه، تقویت خلاقیت و نوآوری بهبه. [5]های نیروهای موجود را افزایش دهد یا توانایی

های چابک های سنتی، سازمانبرخلاف سازمان. [17]ست جسمی افراد و فرآیندهای سازمانی از بارزترین وظایف مدیران منابع انسانی ا
های خلاقانه پرسنل و حمایت مدیریت منابع انسانی از ایده. [18]گیرند ها در مسیر رقابت قرار میآینده با تکیه بر کارکنان و خلاقیت آن

ویژه های بزرگ، بهساس ادبیات، این مهم در سازمانبر ا. [19]تواند این مسیر را برای سازمان هموار کند های مبتنی بر آن میایجاد نوآوری
 .[20]هایی مواجه است دولتی، با چالش

های طور معمول، بزرگ و پیچیده هستند، ساختار رسمی دارند که در آن، امور مختلف باید دقیقا مطابق دستورالعملهای دولتی بهسازمان
شدت پایین است و وری بهطور عمودی و در بالا متمرکز است، بهرهمراتب اختیارات در شرکت بهشده انجام شود، سلسلهتعیینازپیش 

های دولتی در رقابت با های گذشته، این مساله باعث شده است که شرکت. در سال[17]ترین حد است خلاقیت و نوآوری در نازل
شان را نانهای کارکتوانند شایتگییافته که نمیشورهای کمترتوسعهطور خاص، کهای خصوصی در موضع ضعف قرار بگیرند. بهشرکت

های اخیر برای مثال، شرکت ملی پست ایران را در نظر آورید؛ این شرکت در سال. [4]برند افزایش دهند، بیشتر از این موضوع رنج می
نی در توجه منابع انسار کشور ما، باوجود تبیین نقش و سهم قابلهای خصوصی فعال در این حوزه واگذار کرده است. دقافیه را به شرکت

سازی مدل مناسب مدیریت منابع ویژه در ابعاد بزرگ( ما در پیادههای دولتی )به، سازمان1404انداز یابی به اهداف سند چشمدست
های مختلف مورد توجه حلهای اخیر، بررسی و تبیین این مساله حیاتی و تلاش برای ارایه راهدر سال. [8]اند انسانی ناکام مانده

در این پژوهش، ، [22]جاکه شناخت دقیق یک مساله نخستین گام حل آن است ازآن. [21]نظران قرار گرفته است گران و صاحبپژوهش
وع گردیم و موضگام به عقب برمی کدرعملیات(، ما یطبع آن، دانش ساختاردهی و حل مساله )تحقیقبه تاسی از رویه علوم اجتماعی و به

 دهیم.را مورد بحث قرار می "شناخت مساله"
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ازمان، وری سهای بهبود و افزایش بهرهیابی به روشسوی انتخاب سبک مناسب مدیریت، دستتواند اولین قدم بهشناخت و درک سازمان می
ه دین دلیل است کافتد؛ بسادگی اتفاق نمیدست باشد. اما، روشن است که این شناخت و درک بهارضای نیازهای کارکنان و مواردی از این

و مدیریت فرآیندهای  دهند. سازمان اند تا بتوانند در این زمینه مدیران را یاریهای متمادی در تلاش بودهاندیشمندان حوزه مدیریت برای سال
 شیازپشیباین زبان ساده که امروزه  [23] ها را برای ما آسان کندها به زبانی جدید نیاز داریم تا پیچیدگی آنای هستند که برای درک آنپیچیده

اله شده در این پژوهش )مسمورد قبول و استقبال متفکران مدیریتی قرار گرفته، استعاره است. برای کمک به شناخت بهتر مساله مطرح
 اره وعدولتی ایران(، ما نیز از استعاره بهره خواهیم برد. برای این منظور، در بخش بعد، درآمدی بر استهای خلاقیت و نوآوری در سازمان

دی بنشود و در نهایت، جمع، نتایج حاصل از بررسی توصیفی وضع موجود به بحث گذاشته می3کاربرد آن از نظر خواهد گذشت. در بخش 
 شود.جانمایی می 4ای آتی در بخش همطالب و ارایه برخی پیشنهادها برای پژوهش

 استعاره تخت پروکروستس -2

های ادبی نیستند، ها صرفا نگارهاستعاره. [24]کنیم کنیم و حتی، رویاپردازی میکنیم، ارتباط برقرار میها فکر میمقدمه ما از طریق استعاره
استعاره پلی است برای درک . [25]کند دهی و درک میاند که از طریق آن، انسان جهان را سازمانبلکه نوعی فرم ساختاری اساسی از تجربه

توان توصیفی استعاره را می. [27]پردازی است استعاره نوعی شیوه تفکر و ابزاری با ارزش برای نظریه. [26]محتوای اجتماعی و آموزشی 
، دهد. استعارهشدن ذهن یاری میدانست که از طریق تشبیه یک پدیده به پدیده دیگری که باهم دارای وجوه مشترکی هستند، به روشن

های دهد. استعاره، موضوعات و پدیدهرا نشان می کند و وجوه اصلی موردنظر در آنخلاصه و کوتاه موضوع را توصیف و تبیین می صورتبه
چه چه ذهن ما بدان آشنایی دارد برای شناخت آنسازد. استعاره از آنها، ساده و قابل درک میوسیله تاکید بر نکات کلیدی آنپیچیده را به

شاید بیان برخی از . [28]شتابد جاکه زبان از بیان و تعریف ناتوان است، به یاری ما میکند و آنبدان آشنایی دارد استفاده میتر ذهن کم
 رسد که اشاره به برخی مشکلات و موانعنظر میهای سازمان و مدیریت نیازی به استفاده از استعاره نداشته باشد، ولی بهها و ویژگیواقعیت

 .[29]باشد تری داشته را تسهیل کرده و تاثیرگذاری عمیق تواند درک آندر این حوزه با تکیه بر استعاره می

 1اره را پلاتوبار استعکه اولینای برخوردار است. بااینویژه نظران مدیریت از جایگاهعنوان یک شیوه تفکر در اندیشه برخی صاحباستعاره به
پردازی در مدیریت مطرح شود، نام مورگان به ذهن تداعی هرگاه سخن از استعاره و استعاره اما ؛[30]کاربرد در حوزه سیاست و آموزش به

ند که ما وارهایی استها و تفسیرهای ما از حیات سازمانی بر پایه استعارهنویسد: تئوریشود. مورگان در مقدمه کتاب تصویر سازمان میمی
است که در خصوص  چگر خانم هپرداز مطرح دینظریه. [31]سازد را به مشاهده و فهم سازمان در مسیرهای جزیی و مشخص، رهنمون می

توسعه  آیددست میهایی که از هنر و بشریت بهپردازان، فهم خود را بر پایه روشگوید: بسیاری از تئوریجایگاه استعاره در فهم سازمان می
 .[32]باشد ها میصورت خاص، ابزاری مناسب جهت شناخت و فهم ذات پدیدهها، استعاره است که بهاند. یکی از این روشداده

اویر، گیریم. هرکدام از این تصهای مختلف از یک شی بسیار پیچیده میاستفاده از استعاره مانند آن است که تصاویر متفاوتی با دوربین
کننده( هستند اما، ویژگی تنهایی ناقص )و شاید گمراهدهند. از کنارهم قراردادن این تصاویر که بهای از این شی را به ما نشان میویژهوجه 

امروز تصاویر مختلفی از زوایای مختلف سازمان و مدیریت  رسیم. تا بهتری از سازمان میدیگر را دارند، به تصویر کاملکردن یکتکمیل
ای جدید، وجه متفاوتی از سازمان را برما معلوم کند و بتواند است، اما باید توجه داشت که ممکن است تصویری جدید از زاویهه شده ارای
کار( مدیران را یاری دهد تا تفکر خود را نسبت به سازمان و مدیریت به چالش کشیده و ذهنیت خود را تغییر عنوان یک مرجع )و نه یک راهبه

بر این اساس، ما در این پژوهش، استعاره تخت پروکروستس را برای بیان چگونگی وضعیت مدیریت منابع انسانی در . [33]دهند 
 نماییم.ویژه در ابعاد بزرگ( ایران مطرح میهای دولتی )بهسازمان

س کشت. پروکروستیکر که به شکلی هولناک قربانیان خود را میپهای یونان، راهزنی است غولدهنده، در اسطورهبه معنی کش 1پروکروستس
خواباند؛ اگر مسافران برد و روی تختی مینوازی به خانه خود میکرد و رهگذران را به بهانه مهمانبه آتن زندگی می 2در کنار جاده الئوسیس

 طول تخت شوند و اگرکوبید تا همن را روی سندان با چکش میشاکشید یا بدنها را میقدر آنتر بودند، آنشده از طول تخت کوتاهربوده
 برید تا به اندازه تخت شوند. از نظر او، تنها اشخاصی درست بودند که دقیقا به اندازه تخت او باشندبلندتر از تخت بودند، از پاهاشان می

                                                             

1 Procrustes 2 Eleusis 
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ی ایران های بزرگ دولتسانی در سازمانرسد استعاره تخت پروکروستس شباهت زیادی به ساختار و نحوه مدیریت منابع اننظر میبه. [34]
باشد؛ با این تفاوت که امروز، تخت پروکروستس تبدیل به میز کار افراد شده )در جهت متبلور ساختن خلاقیت و نوآوری کارکنان( داشته 

 است. 

 بررسی و بحث -3

اده شده است. برای این منظور، با استفاده از روش ساز استفنامه خبرهها از پرسشپیمایشی، برای گردآوری داده-در این پژوهش توصیفی
پرسش نهایی  6نظر در حوزه منابع انسانی احصا کردیم. در نهایت، صاحب 3های مرتبط با موضوع را از دلفی و در طی سه مرحله، پرسش

 شرح زیر مورد وثوق گروه خبره قرار گرفت:)بر اساس طیف لیکرت( به

 جام امور مربوط به شغل خود کارهای خلاقانه انجام دهید؟توانید در انتا چه میزان می .1

 های جدید پیشنهاد کنید؟خود ایده توانید در زمینه کاریتا چه حد می .2
 کند؟های پیشنهادی شما استقبال میتا چه حد سازمان از ایده .3
 شود چقدر است؟های خلاقانه و نوآورانه درنظر گرفته میمیزان پاداشی که برای ایده .4
 آورد؟وجود میای حاکم بر ساختار مدیریتی تا چه اندازه خلاقیت را در شما بهفض .5
 میزان رضایت شما از وضعیت خلاقیت و نوآوری در سازمان چقدر است؟ .6

نفر  500شرکت بزرگ دولتی که هر کدام بیش از  5جامعه آماری این پژوهش عبارت است از کارشناسان و کارشناسان مسئول شاغل در 
توانند از خلاقیت خویش بهره ببرند، مانند اعضای )شامل افرادی که در انجام امور محوله می دارند. جامعه آماری در دسترسکارمند 

میان این افراد توزیع  نامهپرسش 157نمونه آماری نیاز است.  123، جدول مورگانبنابراین، براساس  ؛نفر بوده است 190 تحقیق و توسعه(
 (.79%نامه تکمیل و بازگشت داده شد )نرخ بازگشت پرسش 124شد و در پایان، 

بیانگر روایی  2 جدولنامه است و دهنده پایایی پرسشنشان1 جدولگیری در سطح بسیار مطلوب قرار دارد. پایایی و روایی ابزار اندازه
 ارایه شده است. 3جدول ها نیز در شده از گویهعلاوه، میزان واریانس استخراجسازه است. به

 های پایایی.آماره -1جدول 
Table 1- Reliability statistics.    

 

 

 او و بارتلت.امآزمون کی -2جدول 
Table 2- KMO and Bartlett's Test.    

 

 

 

 شده.های استخراجواریانس -3جدول 
Table 3- Extracted variances. 

 

 

 نشان داده شده است. 4جدول نامه در دهندگان به پرسششناختی پاسخهای جمعیتویژگی

 

 

N of Items Cronbach's Alpha Based on Standardized Items Cronbach's Alpha 
6 0.961 0.962 

0.894 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 
917.608 Approx. Chi-Square 

15 Bartlett's Test of Sphericity    df 
0.000 Sig. 

Satisfaction Atmosphere Award Welcoming New Ideas Innovation 

0.860 0.826 0.574 0.879 0.894 0.831 
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 .شناختیهای جمعیتویژگی -4جدول 
Table 4- Demographic characteristics.    

 

 

 

 

 

 

 

( و 50%سال ) 55تا  40( و دارای سن بین 58%(، دارای تحصیلات کارشناسی )81%دهنده مرد )، اکثر افراد پاسخ4جدول مطابق 
شکل  تا 1 شکلهای پژوهش در کنندگان در رابطه با پرسشهای مشارکت( هستند. خلاصه پاسخ45%سال ) 25تا  15دارای سابقه کار 

 ارایه شده است. 6

 تان کارهای خلاقانه انجام دهید؟توانید در انجام امور مربوط به شغلتا چه میزان می :1پرسش 

 .)آزادی در انجام کارهای خلاقانه( 1پرسش  -1شکل 
Figure 1- Question 1 (freedom to do creative work). 

ان میزان آزادی عمل در انجام کارهای خلاقانه را دهندگپاسخ 88% ،1شکل کننده است. مطابق نتایج مربوط به پرسش نخست نگران
 اند( این شاخصکار بودههای بالاتر سازمانی مشغول بهنفر که البته بیشتر در پست 15ها )آن 12%اند و تنها تر ارزیابی کردهمتوسط و پایین

 اند.را بالاتر از حد متوسط برآورد کرده

 درصد تعداد هاگویه هاشاخص
 زن  جنسیت

 مرد 

24 
100 

19 
81 

 کارشناسی  تحصیلات
 کارشناسی ارشد 

 دکتری 

72 
49 

3 

58 
40 

2 

 40تر از کم سن )سال(
 50تا  40
 به بالا 55

43 
62 
19 

35 
50 
15 

 15تر از کم سابقه )سال(
 25تا  15
 به بالا 25

42 
56 
26 

34 
45 
21 

29%

32%

27%

9% 3%

خیلی کم

کم

متوسط

زیاد

خیلی زیاد
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 های جدید پیشنهاد کنید؟خود ایده توانید در زمینه کاریتا چه حد می :2پرسش 

 .های جدید()امکان پیشنهاد ایده 2پرسش  -2شکل 
Figure 2- Question 2 (possibility of proposing new ideas). 

های جدید ( امکان پیشنهاد ایده49%افراد )، نزدیک به نیمی از حالنیبااکننده نیست، اندازه پرسش پیشین نگرانگرچه به 2پرسش نتایج 
( 33%ن )گویاسوم پاسخاست که یک . این در حالیکنند که با وضعیت مطلوب تفاوت معناداری داردرا کمتر از میزان متوسط ارزیابی می

 اند.این شاخص را در حد متوسط برآورد کرده

 کند؟استقبال میهای پیشنهادی شما تا چه حد سازمان از ایده :3پرسش 

 .های نو()استقبال از ایده 3پرسش  -3شکل 
Figure 3- Question 3 (reception of new ideas). 

دهندگان میزان استقبال سازمان پاسخ 10%، تنها کمتر از 3 شکلتر از پرسش نخست است. مطابق کنندهنگران 3نتایج مربوط به پرسش 
ها، اگرچه افراد امکان ارایه اند. این نتایج بیانگر آن است که در این سازمانی خوب ارزیابی کردههای نو را در حد خوب و خیلاز ایده

ار برانگیزی قرها از سوی سازمان در وضعیت سوالپیشنهادهای خلاقانه و نوآورانه را تا حدی دارا هستند اما، میزان به عمل رساندن این ایده
 دارد. 

 شود چقدر است؟های خلاقانه و نوآورانه درنظر گرفته میای ایده: میزان پاداشی که بر4پرسش 
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12%
6%

خیلی کم

کم

متوسط

زیاد

خیلی زیاد
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 .)پاداش برای خلاقیت و نوآوری( 4پرسش  -4شکل 
Figure 4- Question 4 (reward for creativity and innovation). 

تنها  ،4 شکلدلیل قرابت دو پرسش باشد. مطابق نزدیک به پسش پیشین است؛ این نزدیکی آمار ممکن است به 4نتایج مربوط به پرسش 
ای هیک از سازمانکنند. نکته قابل توجه این است که در هیچاز افراد میزان پاداش به خلاقیت و نوآوری را در حد مطلوب ارزیابی می %5

 ه استاندارد و مشخصی برای ارایه پاداش به خلاقیت و نوآوری کارکنان درنظر گرفته نشده است.شده، رویبررسی

 آورد؟وجود میفضای حاکم بر ساختار مدیریتی تا چه اندازه خلاقیت را در شما به :5پرسش 

 .)ایجاد فضای خلاقیت( 5پرسش  -5شکل 
Figure 5- Question 5 (creating creativity atmosphere). 

، ساختار مدیریتی تنها شاخصی است که 5شکل دهنده یک نکته باشد؛ مطابق تواند نشان، با اندکی تسامح، می5نتایج مربوط به پرسش 
اند. را مطلوب دانسته افراد آن 17%اند؛ هرچند که تنها را در وضعیت نامطلوب ارزیابی کرده ( آن47%کنندگان )تر از نیمی از مشارکتکم

شان مانع جدی برای خلاقیت و نوآوری کارکنان ها بیش از مدیرانبر این اساس، شاید بتوان این نکته را درنظر داشت که ساختار این سازمان
 کنند.  ایجاد می

 رضایت شما از وضعیت خلاقیت و نوآوری در سازمان چقدر است؟ : میزان6پرسش 
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 .)رضایت از وضعیت( 6پرسش  -6شکل 

Figure 6- Question 6 (satisfaction with the situation). 

رسد کارکنان نظر میکنند. بهافراد این شاخص را در سطح مطلوب ارزیابی می 10%بیانگر آن است که کمتر از  6نتایج مربوط به پرسش 
را ندارند. لازم به ذکر است در  خاطر موانع سازمانی امکان بروز آنبینند که بههای بالاتری برای خلاقیت و نوآوری میدر خود ظرفیت

در  های آزادیکه پرسش حاضر، پس از پرسشد؛ با توجه به اینوجود آمده باشمورد نتایج حاصل از این پرسش ممکن است سوگیری به
 عنوان آخرین پرسش مطرح شده است، ممکنها، میزان پاداش و  ساختار مدیرتی، بهپردازی، امکان ارایه پیشنهاد، میزان استقبال از ایدهایده

 یر شود.خوش تغیعنوان پرسش نخست(، نتایج دستطور مثال بهجایی آن )بهاست با جابه

 گیرینتیجه -4

گذاری بر نیروی ها، با سرمایهسازمان. [9]نظران است عنوان منبع با ارزش خلاقیت و نوآوری مورد توافق صاحبتوجه به "سرمایه فکری" به
منابع . [4]شود ها میدنبال کسب مزیت رقابتی هستند؛ این امر، موجب افزایش توجه به حوزه توسعه منابع انسانی در سازمانانسانی، به

تری داشته باشد، احتمال موفقیت، بقا و ارتقای سازمان بیشتر ها است و هرچه این سرمایه کیفیت مطلوبازمانترین سرمایه سانسانی مهم
ها در سراسر جهان نگاهی ویژه به منابع انسانی دارند و چگونگی به حداکثر رساندن پتانسیل بر این اساس، سازمان. [35]خواهد شد 

های دارای عملکرد برتر در عرصه رقابت . اغلب شرکت[36] مباحث اساسی در بین متخصصان منابع انسانی است ازجملهتمامی کارکنان 
نیازی  تنهانهو نوآوری  ها، خلاقیت. در سازمان[10]دانند می های نوآورانهفعالیتورها، بخش عمده موفقیت خود را مدیون با سایر کش

طور استراتژیک از اهمیت حیاتی برای سازمان و مدیریت . منابع انسانی به[11]برای رقابت بلکه، عاملی حیاتی برای بقای سازمان است 
عنوان یک عامل کمیاب، ارزشمند و غیرقابل توان بهای متفاوت مدیریت شود. نیروی انسانی را هم میگونهوردار است و باید بهبرخ

رداری شدید بای و فیزیکی جهت بهرهروح، با منابع سرمایهعنوان یک عامل تولید بیجایگرین جهت توسعه و تقویت تفسیر کرد و هم به
های های نو و خلاقانه یکی از فعالیتحلکه ایجاد و توسعه راهدر حالی. [14]کردن در زمانی که مفید نباشد تا سرحد ممکن و رها 

ولتی ایران مهیا نیست. برای تبیین وضعیت موجود ویژه در ابعاد بزرگ( دهای )به، چنین بستری در سازمان[20]ساز در سازمان است تحول
 در این پژوهش، ما از استعاره بهره بردیم. 

 ؛ از چگونگی استفاده از استعاره[37] آمده استمیان های زیادی از اهمیت و کاربردهای استعاره در دانش اجتماعی صحبت بهدر نوشته
و شناخت توسعه  [39] های اطلاعاتی سازمانتا کاربرد استعاره در سیستم [38] هایشانبرای ارتقای درک معلمان از نقش و مسئولیت

تر طوری دقیقتوان به کمک آن سازمان را بهاستعاره ابزار مفیدی برای شناخت و درک سازمان است که می. [40]های اطلاعاتی سیستم
جاکه استعاره ابزاری ارزشمند برای تفکر بوده و ستفاده از استعاره ندارند اما، از آنخواند. درست است که بیان برخی واقعیات نیاز به ا

کند، نگارندگان مقاله تصمیم به استفاده از استعاره برای بیان وضعیت کنونی ساختار و مدیریت تر میتر و درک را عمیقشناخت را جامع
در این پژوهش استعاره تخت پروکستس بود. پروکروستس همه افرادی را که به شده های بزرگ دولتی گرفتند. استعاره معرفیدر سازمان

اشند. اندازه تخت او بآورد؛ زیرا معتقد بود تنها کسانی درست هستند که دقیقا بهاندازه تختش در میبرد بهنوازی به خانه میبهانه مهمان
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دهد که تخت پروکروستس امروز تبدیل به میزکار در سازمان ر نشان میهای بزرگ دولتی کشونگاهی به وضعیت امروزی کارکنان در سازمان
 است.شده 

نفر  500شرکت بزرگ دولتی )با بیش از  5نفر از کارشناسان و کارشناسان مسئول  124نگاهی اجمالی به نتایج این پژوهش که در میان 
کنندگان میزان آزادی از مشارکت 12%، تنها 1در پاسخ به پرسش که طوریدهد؛ بهخوبی نشان میکارمند( انجام گرفت، ادعای ما را به

پردازی را در شرایط افراد شاخص امکان ایده 18%، 2های خلاقانه را در سطح مطلوب ارزیابی کردند؛ در پاسخ به پرسش عمل در بیان ایده
های خلاقانه و نوآورانه بودند؛ در ستقبال سازمان از ایدهافراد معتقد به ا 10%تر از ، تنها کم3مطلوب برآورد نمودند؛ در پاسخ به پرسش 

از  17%، فقط 5های نو حاصل شد؛ در پاسخ به پرسش در مورد پاداش به ایده 5%، آمار قابل توجه مطلوبیت 4پاسخ به پرسش 
میزان رضایت از شرایط موجود  ،6دهندگان ساختار مدیریتی را حامی خلاقیت و نوآوری دانستند؛ و در نهایت، در پاسخ به پرسش پاسخ

های بزرگ دولتی را نشان داد. این آمار و ارقام ناامیدکننده زنگ خطری است برای مدیران سازمان 9%برانگیز )در سطح مطلوب( عدد سوال
ها ماندست سازاز این که وضعیت امروزی بسیاریشان است. کمااینهای مطبوعای در انتظار سازمانکنندهدر کشور تا بدانند نتایج مایوس

 ترین دلایل آن باشد. از اصلی تواند یکیامیدوارکننده نیست و همین موضوع مورد بحث در این پژوهش می

ها باشد، نه اندازه مدنظر آندانند که درست بهچون پروکروستس، فردی را مناسب سازمان خود میهای بزرگ دولتی در ایران، همسازمان
ه سازمان چتری نسبت به آنچه احتیاج است خرج سازمان کند. کسانی که دانش و تجربه کملازم است بداند و نه بیشتر از آنچه تر از آنکم

های غیررسمی است که توسط همکاران یا سرپرستان مدت در بدو ورود که عموما آموزشهای آموزشی کوتاهباشند )با دورهنیاز دارد داشته 
کننده موضوع درجایی است که افرادی با شوند. اما، قسمت نگرانکار میآیند و مشغول بهاندازه میز سازمان در میشود( بهبخش داده می

طور معمول، تمام این افراد آمادگی در اختیار شوند؛ بهچه که سازمان بدان احتیاج دارد وارد سازمان میدانش و تجربه بیشتری نسبت به آن
تجربه خود را به دیگران ندارند و نیاز است تا بستر و محیطی در سازمان پدید آید که این افراد را به سمت تسهیم گذاشتن دانش، اطلاعات و 

کند، افتد بلکه، وجود فضای ساکن و جوی که حمایتی از خلاقیت نمیاطلاعات سوق دهد. با این وجود، متاسفانه، نه تنها این اتفاق نمی
وجود ا بهای رکلیدی منفی جتواند نتایبرای تمام دوران کاری خاموش و یا سرکوب شود. چنین وضعیتی می شود خلاقیت این افرادباعث می

رضایت شغلی نزد کارکنانی که دانش و مهارت نفس نزد کارکنان، احساس عدم رفتن کامل اعتماد به، کاهش یا حتی از بینازجملهآورد؛ 
اردی از و مووری کارکنان کنند دارند، ایجاد مانعی بزرگ در مسیر پیشرفت و افزایش بهرهها طلب میچه سازمان از آنبیشتری نسبت به آن

یت رفتن عنصر کلیدی و مهم خلاقاست از بینتیجه منفی مهمی که بیش از همه مورد توجه نویسندگان قرار گرفته این وصف، ن دست. بااین
عبارت دیگر، . به[41] گیرد، بر عملکرد خلاقیت موثر استعنوان جایی که خلاقیت درآن شکل میاست. باید توجه داشت که محیط، به

های بزرگ دولتی در ایران نه تنها به ، محیط سازمانلحانیباا. [42] های خلاقانه موثر استد محیط حمایتی در بسترسازی فعالیتوجو
ختار رسد تغییر در سانظر میبنابراین، به؛ یابی به آن نیز هستکند بلکه، مانعی اساسی در راه دستبروز و افزایش خلاقیت کمک نمی

 های بزرگ دولتی در کشور امری ضروری است.انسازمانی و سبک مدیریتی و ایجاد فضای حمایتی از خلاقیت و نوآوری برای سازم

های دولتی با اندازه کوچک و گران توسعه داده شود. بررسی وضع موجود در سازمانتواند از سوی سایر پژوهشایده پژوهش حاضر می
دولتی -های خصوصیی شرکتچنین، بررسهمراه داشته باشد. همتوجهی بهتواند نکات قابلمتوسط و مقایسه نتایج آن با پژوهش حاضر می

تس در گیری تخت پروکروسعلاوه، بررسی چرایی شکلتوجهی باشد. بهتواند دربردارنده نکات قابلخودرو، سایپا و غیره نیز مینظیر ایران
د بود. در نهایت، باید پذیرند خالی از لطف نخواهها تاثیر میها تاثیرگذار هستند و نیز عواملی که از آنها، عواملی که بر آناین سازمان

های بزرگ دولتی محدودیت وجود دارد. بررسی موضوع مورد بحث در سایر توجه داشت که در تعمیم نتایج این پژوهش به تمام سازمان
 های آتی مدنظر قرار گیرد.تواند در پژوهشهای بزرگ دولتی و مقایسه نتایج میسازمان

 تشکر و قدردانی

 گذاریم. هاشان سپاسواسطه حمایتهای هوشمند صنعتی بهسازی سیستمدلاز مجموعه گروه پژوهشی م
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