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Background & Purpose: Open innovation has emerged as a principal pathway for redesigning 

government and creating public value; however, the extant literature has focused predominantly 

on technological dimensions, leaving the role of human resource management as an institutional 

prerequisite largely under-examined. The present study aims to identify the dimensions and 

components of open innovation–based strategic human resource partnership in Iranian public 

organizations within an indigenous framework. 

Methodology: This study adopted a qualitative, exploratory approach and is applied in purpose. 

Data were collected through semi-structured interviews with sixteen participants, comprising 

senior public-sector executives, human resource managers and specialists, and academic experts, 

and were analyzed using Braun and Clarke’s six-phase thematic analysis. 

Findings: The coding process yielded 827 interpretive codes, 116 sub-themes, and 13 main 

themes, which were organized into a four-layer framework—contextual conditions, internal 

enablers, knowledge infrastructure and mechanisms, and the value-creation process—

culminating in public value in the form of digitalization, transparency, and data-driven 

policymaking. The findings indicate that realizing public value requires the simultaneous 

establishment of these four pillars, together with the integration of the Ability–Motivation–

Opportunity (AMO) framework with absorptive capacity and dynamic capabilities. 

Conclusion: The theoretical contribution of this study lies in redefining human resources from 

an administrative unit into a “knowledge gatekeeper” and “governance partner” within the 

institutional context of Iran’s public sector. Practically, the findings underscore the necessity of 

re-engineering bureaucracy around human resources, strengthening absorptive capacity and 

knowledge-sharing infrastructures, institutionalizing psychological safety and an inclusive 

climate, and transitioning toward data-driven decision-making. 
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  ادبیات  اما  اسیت   شید  تبدیل  عمومی  ارزش  خیق  و دولت  بازطراحی  برای اصییی  مسییری به  باز نوآوری هدف: و  زمینه

 کمتر   ،آن  نهیادی  شیییر پیش  ۀمثیابیبیه  ،انسیییانی  منیاب   میدیرییت  نقش  و  بود   متمرکز  فنیاورانیه  ابعیاد  بر  عمید   طوربیه  ،موجود
 نوآوری  بر  مبتنی  ،انسیانی مناب   اسیتراتژی   مشیارکت  هایمؤلفه  و  ابعاد  شیناسیایی حاضیر،  پژوهش هدف  اسیت   شید  واکاوی

  است  بومی  چارچوبی  قالب در  ،ایران  دولتی  هایسازمان  در باز

 از   هاداد   اسییت   شیید اجرا  اکتشییافی  و  کیفی رویکرد با  و  شییودمی  محسییو   کاربردی  ،هدف نظر از  پژوهش این روش:

  خبرگان  و  انسییانی مناب   کارشییناسییان و مدیران  دولتی،  ارشیید مدیران  از نفر  ۱۶ با  سییاختاریافتهنیمه  هایمصییاحبه طریق
  است  شد  تحییل کلارک و  براون  ایمرحیهشش  مضمون تحییل روش با و  گردآوری  دانشگاهی

 در  که  انجامید اصیییی  مضییمون ۱۳ و فرعی  مضییمون  ۱۱۶  تفسیییری، کد ۸۲۷  اسییتارا  به کدگذاری  فرایند  ها:یافته
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 ( محورداد   گذاریسیییاسییت و ییگوپاسیی  و  شییفافیت  ها،فرایند  سییازیدیجیتال قالب  در) عمومی  ارزش تحقق که  دهدمی
   است  پویا   های قابییت   و   جذ    ظرفیت   با  فرصت   ی   توانایی   ی  انگیز    چارچو    ادغام   و  ستون   چهار  این  زمانهم  استقرار  مستیزم

 در   حکمرانی«  »شیری   و  دانش«  »مرزبان به  اداری واحدی از  انسیانی  مناب   بازتعریف پژوهش،  نظری سیهم  گیری:نتیجه

 مناب    محوریت با  بوروکراسیی  بازمهندسیی  ضیرورت  بر  هایافته  کاربردی،  جنبۀ از اسیت   ایران  عمومی باش  نهادی بسیتر
 به  گذار  و  شییمول  اقییم  و  روانی  امنیت  سییازینهادینه  دانش، تسییهیم  هایزیرسییاخت و جذ  ظرفیت  تقویت  انسییانی،

  دارند دلالت  محورداد   گیریتصمیم
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 مقدمه

  ارزش یارتقا و دولت  یبازطراح  یاصیی  یرهایمسی از یکی به یییتکم ۀ دیا از ، ریاخ  یهاسیال در ، یعموم  باش  در باز  ینوآور

  گزارش   (۲0۲۳  ، ۲توسیعه  و  اقتصیادی همکاری سیازمان   ۲009  ، ۱تورفینگ  و  سیورنسین  ، هارتیی)  اسیت شید    لیتبد یعموم

  طوربه هادولت که  دهدیم نشیان ، کشیور  ۸۳ از  یمورد  مطالعه  ۸00 به   ینزد ۀیپا  بر ، توسیعه و اقتصیادی همکاری سیازمان

  نوآورانه یهامهارت و  تالیجید  یهارسیاختیز از  یریگبهر    و اننفعذی با  ینیآفرهم  محور، انسیان  خدمات سیمتبه  یاند  یفزا

 بیکه ست، ین وابسیته یفناور به فق  ، یعموم خدمات در  داریپا  ینوآور  که دهدیم نشیان  نیهمچن  گزارش  نیا   اندکرد   حرکت

 همکاری سازمان) است  استوار کارکنان انیم در لازم یهامهارت بر  یمتک و یمشیارکت  ، گوپاسی  ر، یپذانعطاف  خدمات  جادیا بر

  (۲0۲۳ ، توسعه و اقتصادی

 نهادی   هایشر  پیش   از  یکی  بیکه  نیست،   صرف  اداریِ  کارکرد  ی   عمومی  باش  در  انسانی  مناب   مدیریت  میان،   این  در

  توانایی   ی   انگیز    چارچو   پیوند،   این  تبیین  برای  ( ۲0۲4  ،۳نیتو   کوریا  و  گاما  ، لیما  دی)  شودمی  محسو   باز  نوآوری  تحقق   برای

 اختیار  در   را  لازم  دانش  و  مهارت  و   کافی   ۀ انگیز   کارکنان   که   گیرد می   شکل   زمانی   ، نوآورانه   عمیکرد   که   دهد می   نشان   فرصت   ی 

 بیومبرگ   ۲00۷  ، 4انیبالاسوبرامان  و  راث  ، مسنیس)  کنند  پیدا  نوآورانه  رفتار  بروز   فرصت  سازمانی  ساختار  در  ، هم  و  باشند  داشته

 تضعیف  بنابراین   کنند می   عمل   گیوگاهی   منطق   طریق   از   و   تعامیی   صورت به   مؤلفه   سه   این   باز،   نوآوری   در   (۱9۸۲  ، 5پرینگل  و

 ( ۲00۷ همکاران،  و )سیمسن کندمی محدود نوآورانه رفتار به ظرفیت تبدیل در را دیگر مؤلفه دو اثرباشی مؤلفه،  هر

 دیجیتال   تحول  و  فناورانه  های زیرساخت  دیجیتال،  های پیتفرم  بر  همچنان  ادبیات  از  مهمی   باش  ها، پیشرفت  این   وجود   با 

  کانون   در   کمتر  باز  نوآوری  سازمانی  و  انسانی  بُعد  نتیجه،   در   (۲0۲۱  ، ۶مادسِن   رونه  و  مرگل  ، نسنهاورُ )  دارد  تمرکز  دولت  در

 چرا  کند:می  ایجاد  یمهم  تحیییی  شکاف  وضعیت   این  ( ۲0۲۳  توسعه،   و  یاقتصاد  یهمکار  سازمان)  است  گرفته   قرار  توجه

 باز   نوآوری  در  متفاوتی  نتایج  مشارکتی،   سازوکارهای  و  فناوری  به  دسترسی  از  مشابه  سطحی  با  عمومی  هایسازمان  برخی

 نیست،  وابسته  فنی  زیرساخت  به  فق   ، عمومی باش  در  عمیکرد   تفاوت  که  دهدمی   نشان  موجود  هایپاس    آورند؟ می   دستبه

 (  ۲0۲۳  توسعه،   و  یاقتصاد  یهمکار  سازمان)   پذیردمی  تأثیر   نیز  سازمانی  آمادگی  و  رهبری  حمایت  مدیریت،   کیفیت  از  بیکه

 یهمکار  سازمان)  است  نتیجه«   به  دسترسی  تبدیل   برای   سازمانی   »ظرفیت   بیکه   نیست،   »دسترسی«   فق    اصیی   مسئیه   بنابراین، 

 (  ۲0۲۳ توسعه،  و یاقتصاد

 رویکرد   این  سازیپیاد    عمومی،   باش  در  انسانی   مناب    مشارکت   و   باز   نوآوری   اهمیت   دربارۀ   جهانی   نظری   اجماع   وجود   با 

  هنوز   انسانی  مناب   مدیریت  دولتی،   هایدستگا    از  بسیاری  در  روست روبه   جدی   فرهنگی  و  نهادی  ساختاری،   موان   با  ایران   در

  نرسید   نوآوری از پشتیبانی برای موردنیاز  راهبردیِ   جایگا    به   هنوز   و   ماند    باقی   ای نامه آیین   و   انطباقی   اداری،   سطحی   در   عمدتاً

 شرح  محور، شاص  و ناپایدار ساختارهای با وضعیت این که دهدمی نشان داخیی شواهد ( ۱۳9۶ ، امیرخانی و شی  ، )آغاز است

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Hartley, Sørensen & Torfing  

2. OECD 

3. de Lima, Gama & Correia-Neto  

4. Siemsen, Roth & Balasubramanian  

5. Blumberg & Pringle  

6. Vorre Hansen, Mergel & Røhne Madsen  



 
 

 4 همکاران  و کیاسری ابراهیمی | ... انسانی منابع مشارکت راه نقشه سازیبومی  الزامات

 
 

  و   ایتوسعه  کلان  اهداف  میان  گسست  و  شغیی  مسیر  مندنظام  مدیریت  فقدان  انتصا ،   و  جذ   در  ابهام  فرسود ،   هایشغل 

  بر   رواب   غیبه  انتصابات،   در  زدگیسیاست   این، برافزون   ( ۱۳9۶  همکاران،   و  آغاز)  شود می  تشدید  انسانی  مناب   روزمر    هایرویه 

 را   بوروکراسی  کارآمدی  و  سالاریشایسته   مدیران،   خدمت  دور    بودنمدت کوتا    و  مدیریتی  هایفرایند   در  فرمالیسم   ضواب ، 

 چوکامی  )هنرمندی  سازدمی   محدود  را  انسانی  مناب   مدیران  برای  استراتژی   و  بیندمدت  نقش  ایفای  امکان  و   کندمی  تضعیف

 مداخلات انسانی،  مناب  اطلاعات  یکپارچه نظام  نبود که دهد می   نشان   داخیی   های پژوهش   دیگر،   سوی  از ( ۱40۳ کناررودی،  و

 رجبی   ، کار)زراعت  است  شد    منجر  شغیی  فرسودگی  و  سازمانی  تفاوتیبی  به  قانونی،   تعارضات  و  بالادستی  هایسیاست   متناقض

  سازمانی،   عدالت  مانند  مفاهیمی  بر  عمدتاً  ایران  دولتی  باش  در  انسانی  مناب   هایپژوهش   همچنین  ( ۱۳99  ، زاد  نقاش   و  فرجاد

 برای  گرابرون   رویکردی  مستیزم  باز  نوآوری  پارادایم  که  حالی  در  اند، داشته   تمرکز  شناختیروان   توانمندسازی  و  شغیی  رضایت

 باقری،  و  زمانیان)  اندنشد    تبیین  روشنیبه   هنوز  گذار  این  با  متناسب  انسانیِ  مناب   سازوکارهای  و  است  جدید  مناب   مشترک  خیق 

۱400 )   

  فشار   و  محیطی  ضرورت  ناست،   گیرد:می  شکل  کییدی   چالش  سه  تقاط   در  پژوهش  این  اصیی  مسئیه  بنابراین، 

 سنتی  و  زدگی سیاست   ناکارآمدی،   همان   که  داخیی  مان   دوم،  عمومی  باش  در  دیجیتال   تحول   و   باز   نوآوری   برای   ناپذیر اجتنا  

  گرفتن   نظر  در  با  بتواند  که   جام   و  بومی  مدلی   فقدان  از  ناشی  دانشی  خلأ  سوم،   و  است   ایران  در  انسانی  مناب   هایسیستم   بودن

  نوآوری  گرتسهیی  و  استراتژی «   »شری   به  صرف  اداری  واحد   ی   از  را  انسانی  مناب   کشور،   ساختاری  و  فرهنگی  نهادی،   قیود

 به   پاس   دنبالبه  عمییاتی،   هایکاررا    ارائه  و  نظری  شکاف  این  کردن  پر  هدف  با  حاضر  پژوهش  اساس،   این  بر   دهد  ارتقا  باز

 و  ابعاد  چه  ، ایران  دولتی  هایسازمان   در  باز  نوآوری  بر  مبتنی  ، انسانی  مناب   استراتژی   مشارکت»   :است  بنیادین  پرسش  این

 سمت به  حرکت  و  بوروکراتی   جمود  از  دولتی  هایسازمان  رهایی  برای  ضروری  گامی  پرسش،   این  به  پاس   « ؟ دارد  ییهامؤلفه

 .شودمی محسو  هوشمند حکمرانی و ارزش آفرینیهم  پویایی، 

 پژوهش نظری پیشینۀ

 عمومی بخش در باز نوآوری

  ممکن   سازمانی   مرزهای   میان   را   دانش   هدفمند   های جریان   که   شود می   تعریف   شد  توزی    ی فرایند   ۀمثاببه  ، دولت  در  باز  نوآوری

  جای به   بسته،   نوآوری   با   مقایسه   در   رویکرد   این   است    استوار   جامعه(   و   صنعت   )دانشگا ،   متنوع   بازیگران   با   همکاری   بر   و   ساخته 

  باش   در   (۲0۱5  ، ۲مرگل     ۲0۱۷  ، ۱تایی   و   زودروی    ، )کانکانهالی   برد می   بهر    دانش   آگاهانه   خرو    و   ورود   از   درونی،   مناب    بر   اتکا 

 از   را  آن  قواعد  و  شکل  عمومی،   ارزش  خیق   بر  تمرکز  و  شفافیت  یی، گوپاس   الزام  چندبازیگری،   چون  هاییویژگی   عمومی، 

 نیاز/فرصت،  »شناسایی  شامل  عمییاتی  ایچرخه  دولتی  مدیریت   ادبیات  ی، فرایند  حیث  از  کند می  متمایز  خصوصی  باش

  کاهش   و  یادگیری  تسهیل  آن  کارکرد  که  کندمی  توصیه  را  خدمت«   در  انتشار/ادغام  و  دانش  سازیبومی   و  جذ   شرکا،   انتاا 

 ( ۲0۱5 )مرگل،  است مرزی اصطکاک

 مسیتیزم   (۱99۷  ، ۳)اولریش  اسیتراتژی «   »شیری  به اداری  نقش از  انسیانی مناب   گذار ، انسیانی مناب   اسیتراتژی   مشیارکت

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Kankanhalli, Zuiderwijk & Tayi  

2. Mergel 

3. Ulrich 
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 ینظر لنز  نوآوری،  در  نقش این  تبیین برای اسیت   اسیتراتژی اجرای و طراحی در  انسیانی  مناب   هایسییاسیت مسیتقیم دخالت

  و  یادگیری  بسیترهای مؤلفه،  سیه این  ارتقای با انسیانی مناب   اقدامات  که دهدمی  نشیان  ۱(AMO)  فرصیت انگیزش،   توانمندی، 

 کییدی   کارکرد دو  باید انسییانی مناب  باز،   نوآوری بافت  در ویژ  به   (۲0۱۲ ، ۲رئبا و هو ، لپاک ، )جیانگ دکنمی  فراهم را  نوآوری

 :باشد داشته

 بیرونی  دانش  سازیبومی  و  جذ   شناسایی،   در  سازمان  توانایی  باید  انسانی  مناب   سازوکارهای  :جذ   ظرفیت  تقویت   ۱

 .(۱990 ، ۳لوینتال و )کوهن دده ارتقا را

  گریحسیی  توان سییازمان  به دانش،   مرزبانان  آفرینینقش  و  شییایسییتگی  معماری  طریق  از ا:پوی  هایقابییت  تغذیه   ۲

   (۱99۷ ، 4نئشو و پیسانو ، )تیس بدهد را مناب  بازپیکربندی و هافرصت

 منعطف انسیانی مناب   هایسییاسیت ، به)دوسیوتوانی( برداری« »بهر   و »اکتشیاف«   میان  توازن به  دسیتیابی همچنین، 

  و  شیییغیی  امنیت  )مانند  خاص نهادی  هنجارهای  و  قیود عمومی،   باش  در البته  (۲0۱۳  ، 5تاشیییمن و )اورییی  اسیییتنییازمنید  

  (۲0۲۲ ، ۶فارندال و لیسین  ، بورست ، )نیس شود لحاظ طراحی این در باید عمومی( خدمات هایانگیز  

 پژوهش تجربی ۀپیشین

 روشن،   حکمرانی  به  چیز  هر  از  بیش  ، دولت  در  باز  نوآوری  موفقیت  که  دهندمی  نشان  مندنظام  مرورهای  هاپیشران   و  موان 

 موان    دیجیتال، غیر   هاینساه   در  اند:شد    قائل  مهمی  تفکی   اخیر  مطالعات  است   وابسته  سازمانی  بیوغ  و  کارآمد  هایمیانجی

 ، ۸بوهمر  و  سولبرگ  فیدال  ، فایجنشو   ۲0۲۲  ، ۷وانگ  و  و)م  ترندپررنگ  ایداد    و  فنی  موان   دیجیتال،   هاینساه   در  و  ایرابطه 

  ارزیابی   و   تیمی  کار  عمیق،   آموزش  شامل  9« بالا   عمیکرد  با  کاری  های»نظام  انسانی،   مناب   ۀ حوز بر اساس شواهدی در     (۲0۲4

  مستقیم   پیوند  گویای   ادبیات     ( ۲00۶  ، ۱0پترسون   و   بیردی   ، داوسون   ، وست   ، )شیپتون   دارند بستگی مثبتی  هم   نوآوری   با   محور توسعه 

 هاپژوهش   این  اند کرد    ظهور   ۱۱« همکارانه   انسانی   »مناب    عنوان   تحت   جدیدی   های مدل   اما     نوپاست   باز«   نوآوری   ی   انسانی   »مناب  

 در   مشارکت  و  دهدمی  کاهش  را  دانش  تسهیم  موان   انسانی،   مناب   در  ایرابطه  رهبری  و  باز  نوآوری  ذهنیت  که  کنندمی  تأیید

 و   چادوی    جو،    ۲0۲۱  ، ۱۲بارترام   و  کاوانا  لوورسن، ها  انگیزبرگر، )  کندمی  تقویت   سازمانی  و  تیمی  فردی،   سطوح  در  را  نوآوری

   (۲0۲4 ، ۱۳نها

 ها پژوهش   دهد می  رخ  نهادی  قیود  از  بستری  در  ایران   دولت  در  باز  نوآوری  و  انسانی  مناب   پیوند   سازیپیاد    ایران  در

  مدیران   خدمت  ۀ دور  بودن  مدتکوتا    خویشاوندسالاری،   ها، تصمیم   شدن  سیاسی  نظیر  بوروکراسی  هایآسیب   که   دهندمی  نشان
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1. Ability, Motivation, Opportunity (AMO) 

2. Jiang, Lepak, Hu & Baer  

3. Cohen & Levinthal  

4. Teece, Pisano & Shuen  

5. O’Reilly & Tushman 

6. Farndale 

7. Mu & Wang 

8. Figenschou, Fjelldal-Soelberg & Bøhmer  

9. High-Performance Work Systems (HPWS) 

10. Shipton, West, Dawson, Birdi & Patterson  

11. Collaborative Human Resources 

12. Engelsberger, Halvorsen, Cavanagh & Bartram 

13. Jo, Chadwick & Han 
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   ۱40۳ کناررودی،   و  چوکامی  )هنرمندی  است   داد    ش یفرسا را اعتماد  و  باشیبین   یادگیری  ظرفیت  سالاری، شایسته   ضعف  و

 نقش  قانونی،   هایتعارض  و  انسانی  مناب   هاینظام  ناهماهنگی  که  است  آن  از  حاکی  داخیی  تجربیات    (۱۳9۶  همکاران،   و  آغاز

 بومی   هایپژوهش   ( ۱۳99  همکاران،   و  کار)زراعت   سازدمی  ند کُ  را   مشارکتی  هایفرایند   و  کندمی   تضعیف  را  واحد  این  راهبردی

 این  برای انسانی مناب  یکپارچه مدل طراحی به کمتر و اندداشته  تمرکز باز نوآوری کییات یا نوآورانه تدارکات بر عمدتاً موجود

 و  حقوقی  قیود   گرفتن  مفروض   با  که  کندمی   برجسته  را  بومی  مدلی  طراحی  به  نیاز  پژوهشی،   شکاف  این  اند پرداخته   منظور

 نجفی   ، )رستمی  کند  بازتعریف  عمومی  ارزش  هایسنجه  تعریف   و  استانداردسازی  گری، میانجی  در  را  انسانی  مناب   نقش  فرهنگی، 

 .(۱40۳ ، درویشوند و رستاقی

 ینظر چارچوب

  اساس   بر  و  است  گرفته  شکل  رانیا  یعموم  باش   در  باز  ینوآور  و  یانسان  مناب   وندیپ  ۀیپا   بر  پژوهش  نیا   ینظر  چارچو  

 امدها« یپ  ی  باز  ینوآور  فرایند   ی  یانسان  مناب   سازوکار  ی  نهی»زم  گذار  ریمس  از  نگرکل   یری تصو  ، یبوم  مطالعات  و  یالمیین یب  شواهد

 ی هاشبکه  و  هایانجیم  نقش  ، یفکر  تیمالک  و  داد    قواعد  ، یاسیس  تعهد  همچون   یامیعو  ، یانهیزم  سطح  در   کندیم  می ترس

 در    سازندیم  محدود  ای  فراهم   را  باز  ینوآور  تحقق   یبرا  هیاول   یشرا  تال، یجید  یهارساخت یز  و  یسازمان  بیوغ  سطح  ، یهمکار

  کنندیم لی تعد را فرایند نیا زین یسالارسته یشا ضعف و د  یچی پ یبوروکراس ، ینهاد  ودیق ران، یا

 ی نوآور   فرایند  تیمحور  به  همکارانه«   یها»نقش  یفا یا  با  بیکه  ، ندارد  یادار  نقش  تنها  گرید  یانسان  مناب   دوم،   سطح  در

 یمنیا  جادیا  ، یاطلاعات  و  عادلانه  یهاهی رو  یطراح  ان، نفعذی  تیریمد  و  دانش   یمرزبان  چون  ییهاتیفعال   شود یم  لی تبد  باز

 تیخلاق  و  دانش  اشتراک  یبرا  را  نهیزم  ()منطق   کارکنان  یزشیانگ  و  یمهارت  یازتوانمندس  زین  و  مشارکت  فرصت  و  یروان

 ، یرونیب   یهاد  یا  از  یبرداربهر    و  یسازی بوم  افت، یدر  یبرا  سازمان  ییتوانا  یعنی  ، ۱جذ    تیظرف  ، زمانهم    سازدیم  فراهم

 است  باز ینوآور و یانسان مناب  انیم یاصی واس  یهاحیقه از یکی

 
 پژوهش ینظر چارچوب .1 شکل
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1. Absorptive capacity 
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 چهار   در  و  « یهمکار  و  مشارکت  ت، ی»شفاف  ۀگانسه  قالب  در  که  شوندیم  متصل  باز  ینوآور  فرایند  به   سازوکارها  نیا

  تحقق   است، یس  ای  خدمت  در  ادغام  و  یسازیبوم  تینها  در  و  ینیآفرهم  انتاا ،   و  جذ   تا  مسئیه  ییشناسا  از  ، یدیکی  ۀمرحی

   شودیم هموارتر باز  ینوآور ریمس باشد،  ترتسهییگر و ترفعال  مراحل ن ی ا در یانسان مناب  هرچه  ابدییم

  ها، است یس  و  خدمات  ینوآور  بهبود  :شود، از جمیهمشاهد  می  یاجتماع  و  یسازمان  سطح  در  فرایند  نیا  یینها  یامدهایپ

 ن،یبنابرا  شهروندان   یبرا  یعموم  ارزش  خیق  تینها  در  و  یسازمان  یریادگی  یارتقا  نو،   یهاد  یا  موفق   استقرار  و   رشی پذ  شی افزا

  به  تواندیم  یانسان  مناب   یراهبرد  ینیآفرنقش   با  یانهیزم  عوامل  بیترک  چگونه   که  دهدیم   نشان  پژوهش  نظری  چارچو 

  شود  منجر باز ینوآور اثرباش یهافرایند

 پژوهش یشناسروش

  و   ی انسان   مناب    وند ی پ   ی برا   ی بوم   ی چارچوب   ی طراح   هدف   با   و   است   استوار   ی اکتشاف   و   ی ف ی ک   ی کرد ی رو   بر   پژوهش   ن ی ا   ی شناس روش 

  ی جا به   و   است   ی ف ی ک   ها داد    ت ی ماه   نظر   از   و   ی کاربرد   هدف   نظر   از   پژوهش     شود ی م   دنبال   ران ی ا   ی عموم   باش   در   باز   ی نوآور 

  شامل   ق ی تحق   ۀ جامع   ابتدا   منظور،   ن ی ا   ی برا   دارد    ه ی تک   ران ی مد   و   خبرگان   ی ها ربه تج   ق ی عم   فهم   بر   ، ی کم   ی ها ه ی فرض   آزمون 

  ی ر ی گ نمونه   روش به   کنندگان مشارکت   و   ف ی تعر   ی دولت   ی حکمران   و   ی نوآور   ۀ حوز   متاصصان   و   ی انسان   مناب    کارشناسان   ران، ی مد 

  در   ی انسان   مناب    نقش   و   باز   ی نوآور   ی ها فرایند   با   یی آشنا   و   مرتب    ۀ تجرب   داشتن   انتاا ،   ملاک     شوند ی م   انتاا    هدفمند 

  ی د ی جد   مضمون   و   برسند   ی نظر   اشباع   ۀ مرحی   به   ها داد    که   ابد ی ی م   ادامه   ی زمان   تا   شوندگان مصاحبه   تعداد   است    ی دولت   ی ها سازمان 

 دهد  می   ارائه   یافته ساختار نیمه   نامۀ پرسش   ی ها داد    ۀ مرحی   در را    وهش ژ پ   آماری نمونۀ    از   توصیفی   ، ۱  جدول   نشود    د ی تول 

 شونده  مصاحبه جامعه توصیف  .1 جدول

 فراوانی  و تشریح شاخص  ردیف

 سن ۱

 نفر 5 سال: 45 تا ۳5

 نفر 9 سال: 55 تا 4۶

 نفر  ۲ سال: 55 از بیش
 

 جنسیت  ۲
 نفر  ۱۲ مرد:

 نفر  4 زن:
 

 تحصییی  مدرک ۳
 نفر  ۱0: تاصصی دکتری

 نفر  ۶ ارشد: کارشناسی
 

 )شغل( سازمانی ستپُ 4

 نفر  5 گیران(:)تصمیم لک و ارشد مدیران

 نفر  ۶ انسانی: مناب  کارشناسان  و مدیران

 نفر  5 :انسانی مناب  نابگان و دانشگا  اساتید
 

 دولتی  خدمت سابقه 5

 نفر ۳ سال: ۱5 تا ۱0

 نفر 9 سال: ۲5 تا ۱۶

 نفر  4 سال: ۲5 از بیش
 

 
از انجام     است  افتهیساختارمهین  ۀمصاحب  ، هاداد    یگردآور  یاصی  ابزار   مضمون   لیتحی  روش  با  هاداد    ، هامصاحبهپس 

 یوجوجست  ه،یاول  یکدها   دیتول  ها، داد    با  ییآشنا  اند از:حل این روش عبارت تحییل شدند  مرا  کلارک  و  براون  یامرحیه شش 
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 یسازمان  یهاگزارش   و  اسناد  از  ازین  صورت  در   لی تحی  گزارش  نگارش  و  نیمضام  یگذارنام  ن، یمضام  اصلاح  و  ینیبازب  ن، یمضام

 شد    خواهد استفاد   مکمل  داد   عنوانبه  زین

 با  جینتا  ق یتطب  یبرا   کنندگانمشارکت  ینیبازب  :شودی م  استفاد    کاررا    چند  از  ها، افته ی  ییایپا  و  ییروا  از   نانیاطم  یبرا

 اخلاق   اصول  نیهمچن   یپژوهش  انیهمتا  ینیبازب  و  اسناد  و  مصاحبه  بیترک  ق یطر  از  هاداد    یسازمثیث  شوندگان، مصاحبه  نظر

  مراحل   تمام  در  هاداد    از   یپژوهش  صرفاً  استفاد    و  اطلاعات  یمحرمانگ  کنندگان، ت مشارک  آگاهانه  تیرضا  شامل  ، پژوهش

 شد  خواهد تیرعا

 ها ساز    استارا   به  مضمون  لیتحی با  شود، یم  آغاز  هاداد    یگردآور  و  هامصاحبه  یطراح  از  ق یتحق  ریمس  ب، یترت  نیا  به

  نقش  از یبوم یریتصو  تا سازدی م روشن را هاآن   ریتفس نه، یشیپ و ات یادب به مراجعه با در نهایت،  و رسدیم ید یکی نیمضام و

 دهد  ارائه رانیا یعموم باش در باز ینوآور تیموفق در یانسان مناب 

 پژوهش یهاافتهی

  هاداد    ناست،   گام  در  شد   انجام  خبرگان  و   رانیمد  از  نفر  ۱۶  با  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه   هیپا  بر  هاافته ی  استارا   فرایند

 ،یانهیزم  عوامل  باش  در   داشتند   اختصاص  پژوهش  یاصی  محور  چهار  به  که   شدند  یگردآور  هاپرسش   از  یامجموعه   ق یطر  از

 :نکهیا جمیه از شد مطرح ییهاپرسش 

 کند؟یم  سات  ای  آسان  یدولت  یهاسازمان   در  را  باز   ینوآور  کار  ن، یقوان  ای  استیس   سطح  در  یعوامی  چه  شما  نظر  به •

 ؟است گذاشته اثر یرونیب گران یباز با یهمکار بر چگونه یفکر ت یمالک و داد    به مربو  قواعد شما،  ۀتجرب در •

  باز  ینوآور  یهاپروژ    در  (یپژوهش  ینهادها  ان، یبندانش   یهاشرکت  ها، دانشگا    )مثلًا  هایانجیم  ا ی  هاواسطه   نقش •

 ؟ است بود   چه

 ؟دیکنیم فیتوص چگونه نوآورانه  یکارها  در خود را سازمان بیوغ سطح ، یکی طوربه •

 : شدند تی هدا سمت دیگریبه  هاپرسش  ، یانسان  مناب  یسازوکارها و نقش یعن ی دوم،  محور در

 است؟  داشته  دانش  تیریمد  ای  یرون یب  گرانیباز  با  یهمکار  لیتسه   در  ینقش  چه  ، شما  سازمان  در  یانسان   مناب   واحد •

  در  مشارکت  ی برا  یشتریب  فرصت  ای  ز  یانگ  مهارت،   کارکنان  است تا  شد    باعث  یانسان  مناب   ۀ حوز  در  یاقدامات  چه •

 باشند؟ داشته ینوآور

 کنند؟ مطرح آزادانه را  شانیهاد  یا تا کنندیم یروان تیامن احساس چقدر کار  یمح در کارکنان شما نظر به •

 است؟  بود   چه رونیب با سازمان انیم و کارکنان انیم دانش اشتراک یاصی موان  شما،  ۀتجرب در •

 : کردند انیب یواقع یهانمونه  از را  خود یهاتجربه   کنندگانمشارکت  باز،  نوآوری فرایند سوم محور در

 تجربه   را  نو  د  ی ا   ی  ، یسازیبوم   و  جذ   تا  ازین   ییشناسا  ۀمرحی  از   سازمان  ، آن  در  که  دیکن  فیتعر  یانمونه   دیتوانیم •

 داشت؟ ییهاچالش  چه باشد؟ کرد  

 محدود   ای  برقرار  چگونه  مشارکت  و  تیشفاف  (، ی سازیبوم  توسعه،   د ، یا  انتاا   ، یابی)مسئیه   فرایند  از  مرحیه  هر  در •

 است؟  شد  

 رد؟ یگیم شکل چطور  عمل در یرون یب ینهادها با ا ی یداخی یواحدها انیم یهمکار •
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 که: بود نیا بر هاپرسش  تمرکز امدها، یپ  باش در سپس

 است؟ بود   چه سازمانتان در باز ینوآور یدستاوردها ای های خروج نیترمهم  شما نظر به •

  دی بزن مثال شد ؟ منجر یگذار استیس ای یعموم   خدمات بهبود به تینها در دستاوردها  نیا ایآ •

 اند؟داشته  سازمان ند  یآ یهاییتوانا ای یسازمان یر یادگی بر یریثأ ت  چه هافرایند نیا •

 دهند:  حیتوض شد خواسته شوندگانمصاحبه از ران، یا ینهاد بستر دربارۀ  کنند  ل ی تعد یهاپرسش  طرح با نهایت،  در

  بر   را  اثر  نیشتریب  (یسازمان  فرهنگ  ای  نیقوان  ، یبوروکراس   )مثلًا  رانیا  ینهاد  و  یادار   یمح  خاص  یهای ژگیو  کدام •

 اند؟داشته  باز ینوآور شکست ای تیموفق

 بود؟  خواهد چه آن د، یکن شنهادی پ باز ینوآور ل یتسه  یبرا یقانون ای ینهاد رییتغ   ی دی باواه اگر •

 اول  ۀمصاحب  از  باشی  ۲  جدول  بود   یری تفس  کد  ۸۲۷  استارا   آن  حاصل  که  شد  یکدگذار  هامصاحبه  متن  دوم،   گام  در

 دهد  می ارائه را مفاهیم کدگذاریۀ نحو و

 کدگذاری  نحوۀ و اول مصاحبۀ از هایینمونه .2 جدول

 متن(  )عین توصیفی کد پاسخ  شرح سؤال 
 تفسیری  کد

 فرعی(  )مفهوم 

  شفاف   که  شوندیم  یگریتسه   یوقت  ن یقوان  من،  نگا   از ۱

 ماتیف   سطوح  در  رانیمد  دهند  اجاز   و  باشند  منعطف  و

 است   نیا  تیواقع  اما  باشند   داشته  یریگ میتصم  اری اخت

  و   مبهم  د ،یچ یپ  یدولت  نیقوان  اغیب   رانیا  در  که

  کمتر   ،یرونیب  نظارت  ترس  از  رانیمد  و  اندکارانهمحافظه

  باز   ینوآور  شودیم  باعث  نیا  دارند   ردنک  تجربه  تئجر

  به  یقانون یهاچارچو  اگر بماند  شعار  سطح در  شتریب

 وخطاآزمون  و  ی ریادگی  بر  ه،یتنب  و  کنترل   بر  تأکید  یجا

  ورود   و  رونیب  با  تعامل  یبرا  هاسازمان  یفضا  شوند،  بنا

 شد   خواهد بازتر اریبس نو یهاد یا

 که   شوندمی  تسهییگر  وقتی  »قوانین

 قانونی  انعطاف و شفافیت باشند«  منعطف و شفاف

 و   مبهم  پیچید ،  دولتی  »قوانین

 اند« کارانهمحافظه

 کاریمحافظه و ابهام
 قوانین 

 کمتر   بیرونی،  نظارت  ترس  از  »مدیران

 دارند«   کردن تجربه تئجر
 نظارت  از مدیریتی ترس

 یادگیری   بر     قانونی  هایچارچو   »اگر

 ها سازمان  فضای  شوند،  بنا  وخطاآزمون  و

 شد«  خواهد بازتر

 از حمایتی قانون ضرورت
 یادگیری 

 یفکر  تیمالک روشن نظام  نبود  دهدیم نشان  امتجربه ۲

  اسییییت    بیاز  ینوآور  یاصیییی   موان   از  یکی  رانیا  در

  اشییتراک   به را  یاد یا ای داد   اگر  دانندینم  هاسییازمان

  از   چطور  و  بود  خواهید  آن  میالی   یکسییی  چیه  بگیذارنید،

  بیاعیث   ابهیام  نیهم   شیییودیم  محیافظیت  شیییانحقوق

 لاک  در دهندیم  حیرجت  یاریبس  و شودیم یاعتمادیب

  ی حقوق  یهاچارچو  یوقت گر،ید  یسیو از  بمانند  خود

  ی قراردادها   یبرخ مثل  داشییته،  وجود  شییفاف  و  قیدق

  بالاتر   اریبس یهمکار  سطح  صنعت،  و  دانشگا  مشترک

  شیر  شیپ  یقانون خلأ نیا حل من نظر به اسیت   رفته

 است   یواقع   یهمکار  هرگونه

  … فکری  مالکیت  روشن  نظام  »نبود

 است«  باز نوآوری اصیی موان  از یکی
 فکری  مالکیت حقوقی خلأ

 ایاید   یا  داد   اگر  دانند نمی  ها»سازمان

 مال    کسی  چه  بگذارند،  اشتراک  به  را

 بود«  خواهد آن

 داد  مالکیت ابهام

  اعیتیمییادی بیی  بییاعییث  ابیهییام  »هیمییین

 شود«می
 ابهام   از ناشی اعتمادیبی

 و  دقیق  حقوقی  هایچارچو   »وقتی

 همکاری  سطح        داشته   وجود  شفاف

 است«  رفته بالاتر بسیار
 شفاف  قوانین مثبت نقش

 

 در   و  انجامید  فرعی  مضمون  ۱۱۶  تولید   بهاین پالایش     شدند  شیپالا   و   یتجم  خبرگان  نظر  با  کدها  ن یا  سوم،   گام  در

 و   هاتی ظرف  موان ،   از  جام   یری تصو  نیمضام  نیا  شدند   یده سازمان  یاصی  مضمون  ۱۳  قالب  در  فرعی  مضامین  این  نهایت، 



 
 

 10 همکاران  و کیاسری ابراهیمی | ... انسانی منابع مشارکت راه نقشه سازیبومی  الزامات

 
 

  ی فرع  و  یاصی  نیمضام  ، ۳  جدولدر     کنندی م  ارائه  رانی ا  یعموم  باش  در  باز  یرنوآو  و  یانسان  مناب   وندی پ  یرهایمس

 است  شد   ارائه هاداد   از شد  استارا  

 مضمون لیتحل  روش به مستخرج ی فرع و یاصل  نی مضام .3 جدول

 ردیف اصلی   مضمون تجمیعی(  )کدهای فرعی مضامین

 ، مقررات  تناقض  و  ابهام  ،محورکنترل  قوانین  ،طولانی  هایفرایند  ،بازدارند   بوروکراسی  و  تمرکزگرایی
 ، قانونی  شفافیت  ،تغییر  محرک  قانونی  الزام  ،نوآوری  شر   رسمی  حمایت  ،کار محافظه  فرهنگ

 محیی  اختیار ،محیی  مناب  توزی  ،تمرکززدایی
 ۱ بوروکراسی  و حکمرانی

 نظام   فقدان  ،داد   زیرساخت  و  کیفیت  ضعف  ،داد   قانونی  هایمحدودیت  ،داد   محرمانگی  از  نگرانی
 ، محور داد   گذاریسیاست  ضرورت  ،شفاف  حقوقی   چارچو   ،دسترسی  سطح  در  ابهام  ،فکری  مالکیت
 پژوهشی  قراردادهای تسهیل ،دوطرفه اعتماد تضمین

 مالکیت و داد  حاکمیت
 فکری

۲ 

 هاینمونه  ،نوآوری  در  ارتباطی  پل  ،هادانشگا   همکاری  ،نهاد  مردم  یهاسازمان  ظرفیت  ،هامیانجی  نقش
 ،زبانیهم  نبود  ،هاواسطه  جایگا   نهادی  ضعف  ،مدیریت  ضرورت  و  مناف   تضاد  ،هاواسطه  اعتمادسازی

 مشترک  زبان ایجاد

 اعتماد  و یمیانجیگر 
 ها()واسطه

۳ 

  ،پراکند   و  مقطعی  نوآوری  ،عمل  و  شعار  فاصیه  ، گذار  مرحیه  ،ابتدایی/متوس   سطح  در  نوآوری  بیوغ
 ، فنی  و  فرهنگی  گذاریسرمایه  به  نیاز  ،مدیریتی  ترس  ،نسیی/ مدیریتی   مقاومت  ،مراتبیسیسیه  فرهنگ
 جوان  نسل فرصت

 فرهنگ و نوآوری بیوغ
 سازمانی 

4 

 انسانی   مناب   ،حقوقی   گذاریچارچو   ،قانون  و  شفافیت  کنند تضمین  ،واس   و  تسهییگر  انسانی  مناب 
  لزوم  ،سنتی  انسانی  مناب   بودن  مان   ،اداری  پشتیبانی  ،محورعدالت  انسانی  مناب   ، محورداد   و  تحیییی

 انسانی  مناب  سازیاستراتژی 

 مناب  جایگا  و نقش
 انسانی 

5 

 ، کارکنان   توانمندسازی  ،آموزشی  شفافیت  و  عدالت  ،ایداد   سواد  ارتقای  ،سات  و  نرم  مهارت  آموزش
 آموزش  طریق از  مشارکت افزایش ،انگیزش  و مهارت پیوند ،آموزشی پاداش ، غیرمالی هایمشوق

 و آموزش توانمندسازی،
 ها مشوق

۶ 

 ، مدیران   حمایت  ،رهبری  سب   به  امنیت  وابستگی  ،اید   بستر  غیررسمی  فضاهای  ، ناکامل  روانی  امنیت
 جسارت   ،ایحاشیه  هایگرو   سکوت  ،اید   بیان  مان   مراتبیسیسیه  ساختار  ،قضاوت/تمسار  از  ترس
 ساختاری  حمایت به نیاز ،جوان نسل

 ۷ مشارکت و روانی امنیت

 ، دانش  فردی  مالکیت  ،دانش   اشتراک  در  اعتمادیبی  ،دانش  مدیریت  یهاسیستم  برای  هامشوق  کمبود
 کیفیت   ضعف  ،فناورانه  زیرساخت  ضعف  ، مستندسازی   ضعف  ، امنیتی  نگرانی  ،جایگا   تضعیف  از  ترس
 داد  

 و دانش مدیریت
 تسهیم یهازیرساخت

 دانش 
۸ 

 کاهش   ،میانی   مشارکت  مان   گیریتصمیم  تمرکز  ،آغاز  در   بالا  مشارکت   ،اولیه  شفافیت  ،واقعی   نیازسنجی
 ، فنی   زیرساخت  محدودیت  ،مدیریتی / فرهنگی  مقاومت  ،توسعه  در  تیمی  مشارکت  ،میانی  شفافیت
 جمعی  مالکیت حس ،غیررسمی و رسمی همکاری ،مقطعی هاهمکاری ،باشیآگاهی و آموزش

 9 باز  نوآوری فرایند

 رضایت   ،خدمات  باشیسرعت  ،فساد  کاهش  ،وریبهر   افزایش  ،هافرایند  تدریجی  سازیدیجیتال
 تغییر  ،عمومی  خدمات بهبود ،سیاست در محوری داد  ،ترعادلانه گذاریسیاست ،رجوعاربا  و کارکنان
 اجرا  هایمحدودیت کاهش ،پژوهشی انگیز  تقویت ،سازمانی یادگیرندگی ،سازمانی نگرش

 ۱0 نتایج و پیامدها

  و   سنتی  فرهنگ  ،اداری  تمرکزگرایی  ،مناب   کمبود  ،مالی  و  سیاسی  فشارهای  ،ناکارآمد  نهادی  ساختار
 جوان  نیروی ظرفیت ،نسل تغییر از  ناشی فرصت ،نگرشی مان  ،کار محافظه

   ایران بستر
 ها( فرصت و ها)محدودیت

۱۱ 

  ضعف   ،برابر  فرصت  قانون  به  نیاز  ،برابر   فرصت  سیاست  ،تسهییگر  برابر  فرصت  ،قانونی  گرایییکنواخت
 آموزش  ،محورعدالت  انسانی مناب  ،نهااد مردم   یهاسازمان و ها واسطه ضرورت ،تنوع/ عدالت   هایداد 

 به  صداباشی  ،هااقییت  روانی  امنیت  چالش  ،شد دید   کمتر  هایگرو   انگیزش  ،فرهنگی  تعارض
 میی  سیاست بر اثرگذاری ،محورجنسیت خدمات بهبود ،تنوع از ناشی خلاقیت  ،خاموش هایگرو 

 ۱۲  شمول و تنوع عدالت،

  پارادایم  تغییر  ،گذاریسیاست  برای  داد   تحییل  ،شغل  ترک  الگوریتم  ،محورداد   گیریتصمیم
 فناورانه  نگرش تغییر ،ای داد  سواد ارتقای ،عمومی اعتماد تقویت ،مالی جوییصرفه ،گیریتصمیم

 محور داد  نوآوری
 تحیییی( انسانی مناب )

۱۳ 
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 بحث 
    یشرا  از  یمتفاوت  ابعاد   ی   هر  که  شدند  یده سازمان  یاصی  مضمون  ۱۳  قالب  در  هاافته ی  ، دهدی م  نشان  ۳  جدول  که  طورهمان

   شوندیم  لیتحی  و  یمعرف   یتفک  به  نیمضام  نیا  از   ی  هر  ادامه،   در   دهندیم  حیتوض  را  ران یا  یعموم  باش  در  باز  ینوآور

 یعموم  باش  باز  ینوآور  در  یانسان  مناب   مشارکت  یهاه یپا  عنوانبه   ستون  چهار  در  نیمضام  نیا  یکی  نشیب   ی   در  سپس

 شد   خواهد ارائه یعموم ارزش خیق  جهت در

 نیمضام نییتب

 یبوروکراس و  یحکمران .1

 ریمس  در  یادیبن  موان   از   یکی  ، رانیا  در  یدولت  یبوروکراس  و  یحکمران  ساختار  که  دهندیم  نشان  مضمون  ل یتحی  یهاافته ی

 که  یمقررات  و  محورکنترل   نیقوان  ، یادار  یطولان  یهاه یرو  ، یریگم یتصم  ییتمرکزگرا  به  شوندگانمصاحبه  است    باز  ینوآور

 از  یامجموعه  گر، ید  یسو   از   سازدیم  ناکارا   ای  کند  را  ینوآور   فرایند  هانیا   همه  که  اندکرد    اشار    اندمتناقض   ای  ناواضح  یگاه

  را  تحول  امکان  و  کند  جاد یا  تعادل  تواندیم  ، یمحی  اراتیاخت   و  ییتمرکززدا  ، یرسم  تیحما  ، ی قانون  الزام  مانند تسهییگر عوامل

، ناریچ  مندنظام  ۀمطالع  در  نمونه،   یبرا  است   راستاهم   نیشیپ  یهاپژوهش   جی نتا  با  هاافته ی  نی ا  آورد   فراهم  یحکمران   ساختار  در

 ، رانهیگ سات  مقررات  و  یسازمان  یبوروکراس  که  شد  داد    نشان  « یعموم  باش  در  ینوآور  »موان   دربارۀ   ، (۲0۱9)  ۱تروت و سیمز 

  تر ق یعم  پژوهش  در  ن، یهمچن   گذارندیم  یجا  بر  ی منف  اثر  ، ینوآور  فرایند  ماتیف  مراحل  در  و  شوندشمرد  می  رایج  موان   از

  عوامل   نیترمهم  از  ، یسازمان  کارانهمحافظه   فرهنگ  با  همرا     ی بوروکرات  و  یحقوق  موان   که   شد   روشن   (۲0۲۲)   ونگ  و  مو

 هستند  یعموم باش در باز ینوآور  رشی پذ بازدارند  

 یفکر تیمالک  و داده  تیحاکم .2

 روشن  نظام  نبود  داد ،   رساختیز  و  تیفیک  ضعف  داد ،   یقانون   یهات یمحدود  ، یمحرمانگ  از   ینگران  که  داد  نشان  هامصاحبه

  چارچو    مقابل،   در  هستند   محورداد    ینوآور  و  یرونیب  یهمکار  موان   نی ترمهم  ، یدسترس  سطح  در  ابهام  و   یفکر  تیمالک

   اند   کنند   ل ی تسه   ی کیید   عوامل   از   ، ی پژوهش   ی قراردادها   ل ی تسه   و   دوطرفه   اعتماد   ن ی تضم   محور، داد    ی گذار است ی س   شفاف،   ی حقوق 

  داد    ی گذار اشتراک   مان    عنوان به   مکرر   طور به   ، ی قانون   الزامات   و   ی محرمانگ   موان    است    خوان هم   ی المیی ن ی ب   شواهد   با   الگو   ن ی ا 

  ف یتعر  مانند  شود، می  ه ی توص   ها سامانه   ی ر ی تمادپذ اع   ی برا   داد    ت ی حاکم   ی ها چارچو    بر   ی مبتن   ی ها کار را    و   اند   شد   گزارش 

 یهاپروژ    نی همچن  هدفمند   و  امن  داد    اشتراک  یبرا  یقرارداد   یهاتوافق   به  اتکا  و  نظارت  یسازوکارها  و  استانداردها  ، هانقش 

 و   است  مؤثر   یهمکار  شر   شیپ  ، یدسترس  و  تیمالک  تی شفاف  و  داد    یاستانداردساز  و  تیفیک  که  دهندمی  نشان  باز  ۀ داد

  ند ک ت یتقو را کنشگران نیب اعتماد توانندمی داد   یهایانجیم مانند ینهاد یسازوکارها

 احتمال   بر  شفاف،   ی مجوزده  و  یفکر  تیمالک  یهام ی رژ  یطراح  ، یدانشگاه   و  یپژوهش  یهایهمکار  در  علاو ، به

  ی مبتن   داد   تیحاکم  ت، ی مالک  و  یدسترس  حقوق  یسازروشن   خلاصه،   طوربه  گذارد می  اثر  مشارکت  تداوم  و  جینتا  از  یبرداربهر  

  سمت به  یحفاظت  یهاینگران   از   حرکت  ی برا  ازین  مورد  ی استیس  بسته  د، اعتما   نیتضم  یابزارها   و  قرارداد   و  استاندارد  بر

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Çinar, Trott & Simms 
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 و   آلتر   ۲0۲0  ، ۱جانوسفکی  و  باربوسا  استوز،   بروس،   )جنسن،   ی دارد سازگار  زی ن  رانیا  نهیزم  با  و  است   محورداد    ینیآفرارزش 

   (۲0۲۳ ، 4سمبولی و سانتی کورسینو،   ۲0۲0 ، ۳میجر و گروف بیکر،  دیتین،  روجیر،   ۲0۱۸ ، ۲گونزالز 

 اعتماد و یگریانجیم .3

  ان یم  ی ارتباط  پل  نقش  کردن  فایا  با  ، یان یم  ینهادها  و  نهاد  مردم  یهاسازمان  ، هادانشگا    شامل   ، هاواسطه  ها، یافته   اساس  بر

 را   یهمکار   و  اعتماد  بستر   و  سازندمی  مشترک   زبان  دهند، می  کاهش  را  یسازمان  و  یشناخت  یهاشکاف  ناهمگون،   گرانیباز

  ها واسطه  است   کرد    نیی تب  « یساز»شبکه  و  « ینوآور  یمیانجیگر»   یهاشکل به   را  کارکردها  نیا  ینوآور  اتیادب  کنند می  فراهم

 و مناف  تضاد مانند یمااطرات با حال نی ع در  کنندمی می تنظ را تعامل قواعد و جور را مناسب گرانیباز ، یبندصورت  را تقاضا

  جاد یا   کند می   برجسته  را  هانقش   تیشفاف  و  یتیحاکم  یسازوکارها  یطراح  به  زاین  که  هستند  روروبه   ینهاد  گا  یجا  ضعف

 شناخته  یراهبردها  از  ، یتاصص   یهاعرصه  انیم  میمفاه  ترجمه  یبرا  »مرزگستر«   افراد  یری کارگبه  و  « یمرز  یایاش  و  »ابزارها

 ز ین دولت و صنعت دانشگا ،  تعامل ۀگانه س  یالگوها ل، یتحی نیا  با سوهم است  اعتماد تیتقو و یزبان هم نبود رف  یبرا شد  

 یی کارا  یبرا  خلاصه،   طوربه  کنند می  برجسته  دانش  انتقال  و  آفرینیهم   در  یدیکی  یهایانج یم  عنوانبه   را  هادانشگا    نقش

  تیظرف  تیتقو   و  تعامل  ی استانداردها  فی تعر   مناف ،   تضاد  تیریمد  واسطه،   نقش  یسازایهحرف   بر  زمانهم   د ی با  ، یگرواسطه

 ، ۸اسکندال   و  توشمن   ۱9۸9  ، ۷گریسمر   و  استار   ۲009  ، ۶لیوویس   و  کیرکس    ۲00۶  ، 5)هوولز   شود  تمرکز  مشترک  زبان  و  ترجمه

  (۲000 ، 9لیدسدورف  و اتزکویتز  ۱9۸۱

 یسازمان  فرهنگ و  ینوآور  بلوغ .4

 همرا    گذار  ۀمرحی   ی  و  متوس   تا  ضعیف  « ینوآور  »بیوغ  با  رانیا  در  یعموم  یهاسازمان  از  یاریبس  تیوضع  که  شد  مشاص

  ی سازسوهم   و  کارکنان  و  یسازمان  یهاتیظرف   یارتقا  ت، یوضع  نیا  از  حرکت  یبرا  که  کندیم  تأکید  زین  یتاصص  اتیادب  است 

  که   دهدیم  رخ  یزمان  ین یآفر هم   یبرا  بیوغ  تر، ق یدق  انیب  به  است   یضرور  ینوآور  و  ینیفرآهم  منطق   با  یفرهنگ  یهنجارها

  ابد ی  کاهش  یساختار  ی  یفرهنگ  یهاشکاف  و  شوند  تیتقو   ینهاد  یبانیپشت  کنار  در  یانسان  یروین  و  یسازمان  یهای ستگیشا

  (۲0۲۲ ، ۱0ورب   و هریزکا پیوچینوتا،  )جوکیچ، 

 و   دارد  ی منف  ۀرابط  ینوآور  با  محورکنترل  و  یمراتبسیسیه   فرهنگ  که  دهدیم  نشان  یالمیین یب  شواهد  مشاص،   طوربه

  ،ی تیریمد  مقاومت   شکلبه  ، یدولت  یها یمح  در  الگو  نیا  اند ی نوآور  محرک  رند  یادگی  و  یادهوکراس  یهافرهنگ  مقابل،   در

  و   عمران  پروین،    ۲0۱۶  ، ۱۱واله  سانز  و  جیمنز   جیمنز  والنسیا،   )نانجارو  ابدییم  بازتا   یر یگم یتصم  یکند  و  یزیگرس  یر

   (۲0۱9 ، همکاران و سینار   ۲0۲۳ ، ۱۲ارشد 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Janssen, Brous, Estevez, Barbosa & Janowski 

2. Alter & Gonzalez 

3. Ruijer, Détienne, Baker, Groff & Meijer 

4. Corsino, Santi & Semboli 

5. Howells 

6. Klerkx & Leeuwis 

7. Star & Griesemer 

8. Tushman & Scanlan 

9. Etzkowitz & Leydesdorff 

10. Jukić, Pluchinotta, Hržica & Vrbek 

11. Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle 

12. Parveen, Imran & Arshad 
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 ن ی ا  شود یم  مشاهد    »عمل«   و  « ی نوآور  »گفتمان  ان یم  شکاف  یعموم  باش  یابتکارها  از  یاری بس  در  ن، یهمچن

  از ین خود و شودیم منجر یاب یارز و ارزش خیق  در وقفه به یخدمات  یهاینوآور و تالیجید تحول یهافرایند  در « یخوانهم »نا

 ینوآور  حوز    در  دیجد  یمرورها  گر، ید  یسو  از  ( ۲0۲5  ، ۱شی  )ای  کندیم  برجسته   را  یفن  یگذار هیسرما  و  یفرهنگ  مداخلات  به

  د  یا  دیتول  به  ، بیشترهایهمکار   و  شوندیم  گشود    ندرتبه  تیهو  و  قدرت  یمرزها  که  دهدیم  نشان  یعموم  باش  در  باز

  ی مقطع یهای نوآور از عبور  یبرا ینهاد  و یفرهنگ یگذاره یسرما  ضرورت  و محدود بیوغ از یانشانه  امر نیا  ماند یم محدود

  (۲0۲4 همکاران،  و فایجنشو)  است پراکند   و

 ی سن  تنوعکه    دهدیم  نشان  یعموم  ۀ ادار  در  تاز    یهاپژوهش   باشد   فرصت   ی   تواندیم  متنوع  ینسی  ب یترک  ت، ینها  در

  ت یتقو  را   یسازمان  یسازگار  و  راتییتغ  رش ی پذ  د، شو   تی ریمد  ینسیانیم  ادغام  و  زی پره  ی نسی  یسازیقطب  از  یوقت  ها، م یت

 پیترز،   ورلیندن،   )واینن،   دارد  اشار    ینسینی ب  دانش  انتقال  و   جوان  نسل  تی رفظ  از   هدفمند  یریگبهر    به  افتهی  ن یا  کند یم

  (۲0۲5 ، ۲ورهوست و کییزن

 یانسان منابع گاهیجا  و نقش .5

  ت یشفاف  و  یسازمان  برون  و  درون  یهایهمکار  یبرا  واس   و  تسهییگر  سو ی  از  ، یانسان  مناب   نقش  که  دهدمی  نشان  هاافته ی

  نشان  ی عیم  اتیادب  باشد   ینوآور  مان   تواندمی  ، بماند  یباق  یادار  صرفا  و  یسنت  سطح  در  اگر  گر، ید   یسو  از  و  است  هافرایند

 و کندمی تیتقو را نوآورانه یرفتارها رند ، یادگی و یمشارکت یکردهایرو ژ  یوبه و یانانس مناب  یاستیس یهابسته  که دهدمی

  ۀیسرما  و  یرفتار  یسازوکارها  ق یطر  از  را  ارتبا   نیا  هال ی فراتحی  و  یطول  مطالعات   دهد می  کاهش  را  اجرا  تا  د  یا  انیم  فاصیه

  ارزش   و  تیشفاف  ، ییکارا  تواندمی    یالکترون  یانسان  اب من  تیریمد   یریکارگبه   ، زین  یعموم  باش  در   اند  داد  حیتوض  یدانش

  گرال یتحی  یانسان  مناب   ، براینعلاو    کند   کم   تعاملات  یادار   و  یحقوق  یسازسو هم   به  و  دهد  شیافزا   را  یانسان  مناب   یراهبرد

 شد    ادراک  عدالت  بستر  و  دهدافزایش می  را  شواهد  بر  یمبتن  یریگم یتصم  تیظرف  ، یییتحی  یانسان  مناب   به  اتکا  با  محورداد    و

  هم   ، یانسان  مناب   در  گراکنترل   و  یادار  نقش  تداوم  مقابل،   در  سازد می  فراهم  د  یا  انیب  و  مشارکت  یبرا  را  ی سازمان  اعتماد  و

 مناب   سازی  یاستراتژ  اساس،   نیهم  بر   و  شودمی  شناخته  ینوآور  یبرا  یمانع  عنوانبه  ، یدانیم  ۀتجرب  در  هم  و  اتیادب  در

 ، ۳فوس  و  لارسن   ۲0۱۲  همکاران،   و  جیانگ   ۲00۶  همکاران،   و  )شیپتون  دارد  ضرورت  یراهبرد   یشر   نقش  به  گذار  و  یانانس

   ۲0۱۷  ، ۷بونداروک   و  هوول  دنون   ۲0۱۳  ، ۶فیشر   و  مارلر   ۲0۱۸  ، 5هایدن   درون   و  روئل  بونداروک،    ۲0۱۸  ، 4ایتو   و  نداها    ۲0۱4

  (۲0۱۷ ، 9ولبوند و اولریش  ۲00۱ ، ۸کولکوئیت 

 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Işık 

2. Wynen, Verlinden, Pieters, Kleizen & Verhoest 

3. Laursen & Foss 

4. Haneda & Ito 

5. Bondarouk, Ruël & van der Heijden 

6. Marler & Fisher 

7. Van den Heuvel & Bondarouk 

8. Colquitt 

9. Ulrich & Dulebohn  
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 هامشوق و  آموزش  ،یتوانمندساز .6

  مندنظام  طوربه  ، یاداد    سواد  یارتقا  همرا    به  سات،  و  نرم   یهامهارت  آموزش   بر  هدفمند  گذاریسرمایه   ، ۳  جدول  طبق 

 و   هامشوق   ق یطر  از  زشیانگ  آموزش،   ق ی طر  از  ییتوانا  یعن ی   کندمی  تیتقو   AMO  چارچو   در  را   یتوانمندساز  یهامؤلفه

، یانسان  مناب   یهابسته  که   دهدمی  نشان  یتجرب  و  یییتحی  متا  شواهد  شفاف   یهافرایند  یطراح  ق یطر  از  مشارکت  فرصت

  در  یآموزش  گذاریه یسرما  لی تکم  و  دهندمی  ارتقا  یدانش  و  یرفتار  یهاسازوکار   ق یطر  از  را  عمیکرد  و  ینوآور  بهبود  آموزش، 

 ی سازمان  تیصلاح   ی  ، کارکنانای    داد  سواد  یارتقا  زین  یعموم  باش  در  دارد   افزاهم   اثر  ینوآور  بر  ، توسعه  و  ق یتحق  کنار

 ، محورداد    و  سات  نرم،   یهامهارت  آموزش  خلاصه،   طوربه   است   شواهد  بر  یمبتن  گیریتصمیم  و  عمیکرد  بهبود  یبرا  یدیکی

 گراوان،    ۲0۱۶  ، ۱پازو  و  ویات  مییز  گونزالز،    ۲0۱۲  همکاران،   و  )جیانگ  کندمی   فراهم  را  ینوآور   در  اثرباش  مشارکت  بستر

   (۲0۲۳ ، ۳برکر  و هایردد   نا، گاون  ۲0۲۱  ، ۲راک  و کاربری

  است  خلاقیت  و  عمیکرد   قوی  ۀ کنندبینیپیش  ، درونی  انگیزش  که  دهدمی  نشان  مروری  یهاپژوهش   ، ها مشوق   مورد  در

  طریق   از  توانند می  بیکه  ، کنندنمی  تضعیف  را  آن  تنها  نه  شوند،   طراحی  خلاقانه  و  شناختی  صورتبه   اگر  ، بیرونی  یهامشوق   و

 اجتماعی   بازشناسی  خلاقانه،   یهامشوق   خاص،   طوربه  دهند   افزایش  را  تخلاقی  مثبت،  بازخوردی  و   خلاقیت  معیار  سازیشفاف

 با  مرتب   غیرمالی  یهامشوق   طراحی  در  اساس،   این  بر  شوند می  عمیکرد  و  خلاقیت  تقویت  باعث  هم  با  باکیفیت،   بازخورد  و

 و  برایسون   ۲0۱4  ، 4فورد  و  نیکیین  )سرسولی،   شودمی  توصیه   منصفانه  ارزیابی  و  عمل  اختیار  بازشناسی،   بر   تأکید  آموزش، 

   (۲00۳ ، ۶لوتانز  و استاجکوویچ  ۲0۱۲ ، 5خزانچی 

 جمیه   از  عدالت،   ادراک  که   دهدمی  نشان   سازمانی  عدالت  ادبیات  است   پایدار   مشارکت  شر    نیز  آموزشی  شفافیت  و  عدالت

 بنابراین،   دارد   مثبت  بستگیهم   سازمانی  اعتماد  و  نوآورانه  رفتارهای  با  آموزش  و  توسعه  به  مربو    هایفرایند  و  دسترسی  در

 و  یادگیری  انگیزش  با  مستقیم   پیوندی  محترمانه،   بازخورد  و  برابر  یهافرصت  فراگیران،   انتاا   برای  روشن  معیارهای  اعلام

   (۲00۱ ، یتئولکو)ک  دارد محور اید   مشارکت

  که   اند  داد  نشان  هاتحییل   متا  است   شناختی«   روان  »توانمندسازی  اثرباش،   مشارکت  به  آموزش  اتصال  ۀحیق  سرانجام، 

 را   اثرگذاری  و  خودماتاری  شایستگی،   معناداری،   احساس  مشارکت،   و  اجتماعی  حمایت  آموزش،   مانند  توانمندساز  یهارویه 

 ی هابرنامه  طراحی  بنابراین،   دهند می  افزایش  را  نوآورانه  و   پیشگیرانه  رفتارهای  سازمانی،   صدای  طریق   این  از  و  کنندمی  تقویت

  ،۷کورترایت   و  وانگ  )سیبرت،   شود  تنظیم  نوآوری   در  همکارانه  مشارکت  و  توانمندسازی  ارتقای  هدف  با  صراحتبه   باید  آموزشی

۲00۱)    

 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. González, Miles-Touya & Pazó 

2. Garavan, Carbery & Rock 

3. Ongena, Dedehayir & Berkers 

4. Cerasoli, Nicklin & Ford 

5. Byron & Khazanchi 

6. Stajkovic & Luthans 

7. Seibert, Wang & Courtright 
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 مشارکت و  یروان تیامن .7

 از ینش یپ  پرسش،   طرح  ای  د  یا  انیب  جهینت  در  یسازمان  ای  ی اجتماع  هیتنب  نبود  ادراک  یعنی  ، یروان   تیامنکه    دهدمی  نشان  اتیادب

  ی ریادگی   با  آن  ۀرابط  و  یمعرف   را  ساز    نیا  ادموندسون  نیادیبن  پژوهش  است   نو  یهانه یگز  شی آزما  و  صدا  انیب  ، یمیت  یریادگی

 وای هف یوظ عمیکرد بر یروان تیامن مثبت هایاثر ، یییتحیمتا و مندنظام یمرورها    همچنینکندمی اثبات را هام یت  در یرفتار

  ت یامن  با  دادن،   مشارکت  و  رابودنی پذ  شامل  یرهبر  ۀ ویش  ، ایحرفه   و  یدولت  یها  یمح  در   اند  کرد  تأیید  را  یشهروند   یرفتارها

 از   یر یادگی  ، یروان  تیامن  تیتقو  ق یطر  از  ت، یفیک  با  یارک  رواب   نیهمچن  است   شد    مرتب   بهبود  یهاتلاش  و  بالاتر  یروان

 یخودسانسور  قضاوت،   از  ترس  با  یسازمان  سکوت  یهامیاقی  و  یمراتبسیسیه   یهافرهنگ   مقابل،   در  سازد می  ممکن  را  خطاها

  توانند می  یسمرر یغ  تعاملات  دهدمی  نشان  زین  یررسمیغ  یفضاها   ۀ دربار  یفیک   شواهد  شوند می  همرا    د  یا  مشارکت  کاهش   و

 یبرا یاست یس  یراهبردها ن، یبنابرا مناسب  یهنجار و ییفضا یطراح به مشرو  باشند،  د  ی ا  تبادل و اعتماد  یریگشکل   بستر

  از  کاستن و یررسمیغ تعامل  یحام یفضاها یطراح ت، یف یک با  یکار رواب  ر، یفراگ  یرهبر  بر دی با محور، د  یا  مشارکت تیتقو

 و  دانهو  و  نیومن   ۲0۱۷  ، ۲وراچوا  و  پزشکان  کیینگر،   اشمیت، فین   فریزر،    ۱999  ، ۱)ادموندسون   کنند  تأکید  سکوت  مولد  عوامل

   ۲00۷  ، ۷وی    و  فایارد    ۲000  ، ۶میییکن  و  موریسون   ۲009  ، 5گیتل   و   کارمیی   ۲00۶  ، 4ادموندسون   و  نمبارد   ۲0۱۷  ، ۳ایوا 

    (۱40۲ معمارزاد ،  و الوانی ، کیاسری ابراهیمی

 دانش میتسه یهاستمیس  رساختیز  و  دانش  تیریمد .8

 ،یاعتمادیب  معتبر،   ی ها مشوق   نبود   هستند    دانش   م ی تسه   مسئیه   فقرات   ستون   انگیزشی،   و   رفتاری   موان    که   دهد می   نشان   ها یافته 

 مجیه »  در  یادیبن  یهاپژوهش   دهد می  کاهش  را  دانش  اشتراک  رفتار  و  ت ین  گا ،یجا  فیتضع  از  ترس  و  دانش  یفرد  تیمالک

  ادراک   و  ی اجتماع  یروهای ن  به  ، یرونیب  یهاپاداش   از   شی ب  اشتراک،   تین  که  اند  داد  نشان  « تیریمد   اطلاعات  یهاستم یس

 در   مشارکت  دانش«   از  یناش  قدرت  دادندست  »از  و  « یمستندساز  و  یکدگذار  ۀنی»هز  مشاص،   طوربه   است   وابسته  هانه یهز

  به  واکنش  در  اشتراک،   عدم  از  زیمتما  و  آگاهانه  یرفتار  عنوانبه   دانش  یسازپنهان  آن،   کنار  در  کند می  کم  را  دانش  ماازن

  و تان ، کانهالینکا  ۲005 ، ۸لی و کیم ، زیمود )بوک،  دارد وندیپ یمنزلت و یتیثیح یهاینگران با و دهدیم رخ همکار  درخواست

   (۲005 ، ۱۱فر   و واسکو  ۲0۱۲ ، ۱0روگاکوس ت و وبستر زیگ،  یی، نکو  ۲005 ، 9وی

 مدل  است   دانش   می تسه   یهاستم ی س  موفقیت  شر   پیش  دانش،   کیفیت  و  سامانه  کیفیت  زیرساخت،   و  فناوری  سطح  در

 را  رضایت  و  شد    ادراک  بودن   مفید  دانش«   »کیفیت   و  سامانه«   »کیفیتکه    دهد می  نشان  دانش  تیریمد  یهاستم یس  موفقیت

  را   اطلاعات«   »کیفیت  پذیر سنجش   ابعاد  AIMQ  چارچو    د شون می  منجر  دانش   از  بازاستفاد    و  استفاد    به  و  دهند می  شکل

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Edmondson 

2. Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan & Vracheva 

3. Newman, Donohue & Eva 

4. Nembhard & Edmondson 

5. Carmeli & Gittell 

6. Morrison & Milliken 

7. Fayard & Weeks 

8. Bock, Zmud, Kim & Lee 

9. Kankanhalli, Tan & Wei 

10. Connelly, Zweig, Webster & Trougakos 

11. Wasko & Faraj 
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  از   ترکیبی  دانش،   زیرساخت  که  کندمی  تأکید   هاقابییت  دیدگا    این، برافزون   کند می  بندیصورت   ورودی  یهاداد    بهبود  برای

 کند می  ماتل  را  دانش  تسهیم  و  خیق   ۀچرخ  ناکافی،   مستندسازی  جمیه  از   ی ،   هر  ضعف  و  است  فرهنگ  و  ساختار  فناوری، 

   (۲00۲ ، ۳وانگ و کان استرانگ،  ، یل   ۲00۷ ، ۲ز یفر و ندرانیراو ، یکولکارن  ۲00۱ ، ۱سگارز  و مالهوترا ید، )گ

 محرمانگی،   ملاحظات  با  همرا    محدود،   جانبی  هماهنگی  و  مراتبسیسیه   مانند  نهادی  قیود  عمومی،   باش  بافت  در

 یهامحرک   جانبی«   هماهنگی  یهاسازوکار»   و  »اعتماد« که    دهدمی  نشان  شواهد  کند می  دشوار  را  واحدی  بین  دانش  اشتراک

 به  نسبت  خصمانه  یهامحی   مقابل،   در  ند نکمی  تقویت  را  کاشترا   ظرفیت  اطلاعات  فناوری  پشتیبانی  و  اند اشتراک   اصیی

 میک    ۲00۲  ، 4یووا یاائیم   و  هاستد)  انجامدمی  دانشی  سکوت  به  و  کندمی  تشدید  را  سرزنش  از  ترس  و  قدرت  یهابازی  اشتراک، 

    ( ۲00۷ ، ۶بولنز  و یمیو  ۲00۶ ، 5ی ل و

 باز ینوآور  فرایند .9

  آغاز   یابی  مسئیه  و  نیازسنجی  از  رود، می  پیشای  همرحی  توالی  ی   در  عمومی  باش  در  باز  نوآوری  فرایند  ها، یافته   براساس

 یابد می  ادامه  ارزیابی  و  استقرار   نهایت  در  و  سازیبومی  و  توسعه   انتاا ،   و  داوری  سازمانی،   برون  یهااید    جذ    با  شود، می

 این  اجرای  برای  عمیی  سازوکارهای  آفرینی، هم  و  چالش  بر  مبتنی   یهاطراحیکه    دهدمی  نشان   لتدو  در  مرج   یهاپژوهش 

 مرورهای   یابد می  کاهش  اجرا  و  اید    میان شکاف  ان، نفعذی  آفرینی  نقش و  شفاف  حکمرانی  شر   به  و  کنندمی  فراهم  مراحل

 ی هانوآوری  از  عبور  نیاز  پیش  گیری، تصمیم   منطق   و  مشارکت  قواعد  ، هانقش   سازیروشن   که  کنندمی  تأکید  نیز  نظری  و  میدانی

 و   مرگل   ۲0۱5  ، مرگل   ۲0۱۶  ، ۸هوبرگر   و  یدنیو  ، راندهاوا   ۲0۱۷  ، ۷همکاران  و  بوگرز)  است  پایدار  یهاجریان  به  مقطعی

  (۲0۱۳ ، 9دسوزا 

 شفافیت  از  منطقی  گذار  باز،   دولت  بیوغ   مدل  در  و  انگیزدبرمی  را  بالایی  مشارکت  معمولًا  اطلاعاتی  شفافیت  ، فرایند  آغاز  در

 شود،می  مشاهد    را    ۀمیان  در  مشارکت  افت  ، هاپروژ    از  بسیاری  در  حال،   این  با   است   شد    ترسیم  همکاری  سپس  و  مشارکت  به

 مند نظام  شواهد  کند می  محدود  را  معنادار  مشارکت  توسعه،   و  انتاا   مراحل  شفافیت  کاهش  و  گیریتصمیم   تمرکز  که  جایی

 و   توسعه  در  و  ماندمی  محدود  پردازیاید    مقدماتی  مراحل  به  اغیب  ان، نفعذی  دخالتکه    دهدمی  نشان  شهروندان  آفرینیهم   از

 ی هاسازوکار  نیز  عمومی  باش  ۱0های زندۀ آزمایشگا    در  میدانی  مطالعات  شود  می  ظاهر  فرهنگی  و  نهادی  موان    ، سازیپیاد  

  طول   در  باشیآگاهی   و   آموزش  ریس ،   این  با  مواجهه  برای   اند  کرد  گزارش  را  ارزیابی  و  یآفرین ارزش  میان  شکاف  و  بازدارند  

 ، وربرگ   ۲0۲0  ، همکاران  و  ری رو   ۲0۲5  ،  ی شیا )  شودمی توصیه  مراحل  میان  گذار  برای  شفاف  یهاشاخص   طراحی  و  چرخه

   (۲0۱5 ، ۱۱تومرز  و بکرز

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Gold, Malhotra & Segars 

2. Kulkarni, Ravindran & Freeze 

3. Lee, Strong, Kahn & Wang 

4. Michailova 

5. Kim & Lee 

6. Willem & Buelens 

7. Bogers et al. 

8. Randhawa, Wilden & Hohberger  

9. Mergel & Desouza  

10. Living Labs 

11. Voorberg, Bekkers & Tummers  
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 همکارانه   نوآوری  ادبیات  یابد می  اهمیت  غیررسمی  و  رسمی  همکاری  سازوکارهای  و  تیمی  مشارکت  توسعه،   ۀمرحی  در

 ی هاعرصه  طراحی  و  سازمانی  میان   یهاشبکه  نقش  تقویت  جمعی،  مالکیت  حس  ایجاد  که  دهدمی  نشان  ، عمومی  باش  در

 ی هامحدودیت  این،   کنار   در   دهد  می   بهبود   را   سازی پیاد    به   د  ای   ۀ ترجم   کیفیت   ، های زند  آزمایشگا    مانند   واقعی   مقیاس   در   آزمایش 

 یهاچرخه   تا  شود  جبران  افزایی  مهارت  یهابرنامه   و  دیجیتال  چاب   یهاتیم   با   باید  سازمانی  یهاظرفیت   و   فنی  زیرساخت

   (۲0۱۶ ، ۲نگ یتورف   ۲0۱9 مرگل،    ۲0۱5 ، ۱نگ یهون و برندسن) ابدی استمرار  کوتا ،  بازخوردی و تکرار

 جینتا و امدهایپ  .10

  ها، فرایند  یجیتدر   یسازتال یجید  شود:یم   ی منته   یعمی  آثار  از  یار  یزنج  به  ، یعموم  باش  در  باز  ینوآور  جینتا  و  امدهایپ

 جهینت  در  و  استیس  ۀچرخ   در  یمحورداد    رجوع، اربا    و  نانکارک  تیرضا  و  تیفکی  بهبود  خدمات،   سرعت  و  یوربهر    یارتقا

 رد، یگیم   لکش  دولت  درون  در  یپژوهش  ز  یانگ  تیتقو  و  یسازمان  یرندگیادگی  و  نگرش  رییتغ  ،زمانهم   تر عادلانه  یگذاراست یس

  اهش ک  را  مناف   از  یباش  تواندیم  ینهاد  ودیق  و  تکمشار  یارهاکسازو  ها، د  یا  یابیارز  تیظرف  مانند  اجرا  یها تیمحدود  اما

  خورد، ی م  وندی پ  هافرایند  و  خدمات  اسیمق  در  مسئیه  حل  و  یطراح  به  یوقت  باز  ینوآور  دهدیم  نشان  اتیادب  یهاافته ی  دهد 

 است   مواجه  تیظرف  چالش  با  و  رفته  کاربه   تر  وچک   مسائل  یبرااغیب    هرچند  ند، کیم  جادیا   ردکعمی  بهبود  و  یعموم  ارزش

  ، ییارا ک  یامدهایپ  بر  ر، ی تصو  نیا   با  سوهم   یعموم  باش  ینوآور  مندنظام  یمرورها  ( ۲0۱۳  ، 4دسوزا   و  مرگل   ۲0۲0  ، ۳)پدرسن 

  و یطراح تواندیم یمحورداد   ، براینعلاو    (۲0۱۶ ، 5تامرز و بکر ، )دیوریس نندکیم تأکید اننفعذی تیرضا  و خدمت تیفکی

 و   داد    ی مرانکح  استقرار  شر   به  دهد،   بهبود  را  دولت  ردکعمی  و  یوربهر    و  ندک  ترمنصفانه   و  رتریفراگ  را  هااست یس  یاجرا

 یارسانه  بستر  به  آن  اثر  اما   است  ریپذانکام  باز  یهاداد    و  تیشفاف  ریمس  از   عمدتاً  فساد  اهشک  ت، ینها  در   یییتحی  یهات یظرف

   است مشرو   نترنتیا یآزاد و

 هافرصت و هاتیمحدود  :رانیا بستر  .11

 یفشارها  و  یادار  ییتمرکزگرا   ، یبوروکراس  و  استیس  تداخل  که  دهدمی  نشان  یپژوهش  شواهد  ران، یا  ینهاد  بستر  ری تفس  در

  هم   یعموم  خدمت  شدن  یاسیس  و  شدن«   ز  ی»بازبوروکرات  یالگو  با   و  کندمی  محدود  را  ینوآور   کنش  دانیم  ، یمال  و  یاسیس

 است    سازان  میتصم  و  خبرگان  انیم  گسست  و  شواهد  به  اتکا  فیتضع  افق،     کوتا   گیریتصمیم   تیوضع  نیا  ۀج ینت  دارد،   یپوشان

  ،۶فرازمند )   است  شد    تأیید  یبوروکراس  و  است یس  نسبت  دربارۀ   یفارس  یهاپژوهش   زین  و  رانیا  یمورد  مطالعات  در  الگو  نیا

  ( ۱40۳ ، یکناررود و یچوکام ی هنرمند  ۱999

 ی ساختار  یهاچالش   از  ران، یا  در  یعموم  یحکمران  یها حوز    ن یتر  بزرگ  از   یکی  عنوانبه   سلامت  باش  اتیادب  ، زمانهم 

  آن  امدیپ  که  دهد می  گزارش  یحکمران  یکپارچگ ی  کمبود   و   مناف   تعارض  ت، یشفاف  و  اطلاعات  ضعف  ، ینهاد  یپراکندگ  مانند

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Brandsen & Honingh  

2. Torfing 

3. Pedersen 

4. Desouza 

5. De Vries, Bekkers & Tummers 

6. Farazmand 
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  اند   شد  ی بانیپشت  گسترد    یفیک  یهامطالعه  و  مندنظام  یمرورها  با  واهدش  نی ا  است   هااستیس  یاثرباش  کاهش  و  مناب   اتلاف

  ( ۲0۱9 ، ۲ان یکات و مجدزاد   ار، یباز ر، یدشمنگ  ۲0۲4 ، ۱همکاران و ابوالحلا )

 ییگو پاس    تیتقو  معنادار،   ییتمرکززدا  شود می  داد    نشان  اتیادب  در  یاصلاح  یرهایمس  یبرخ  ، هاتیمحدود  نیا  برابر  در

 ی مارستانیب  اصلاحات  در  رانیا  یهاتجربه   دهند،   کاهش  را  ینهاد  اصطکاک  از  یباش  توانندمی  یعموم  مشارکت  و  تیشفاف  و

 )ابراهیمی  دارند  تأکید  تمرکز  عدم  و  مناب   صی تاص  در  عدالت  ، یادار  ییاراک   یدی کی  نقش  بر  ریاخ  یشهر  یهاپژوهش   زین  و

   (۲0۲۱ ، ۳تیموری  قیعه و  کلانتری ، پورحسین  ۱40۲ همکاران،  و کیاسری

 یهاپژوهش   ، یسالمند  شتا    از  ینگران   وجود  با  است   برجسته  زین  یانسان   ۀیسرما  و  یتیجمع  یهافرصت گر، ید  یسو  از

  ،زنان   کار  یروین  مشارکت  شیافزا  و  ترجوان  یهانسل   یآموزش   ۀیسرما  از  بهتر  یریگبهر    که  کنندمی  شنهادیپ  یشناختتیجمع

 ی هااستیس  یطراح  یبرا   هاافته ی  نیا  کند،   لی تعد  را  یعموم  باش  یمال  یتنگناها   از  یباش  و  دهد  شی افزا  را  یوربهر    تواندمی

   (۲0۲4 ، 4لوتز  و  باتیرا ، گولیموتو ، باستن )جیتل دارند میمستق تیاهم یعموم باش در یانسان مناب 

 جمیه   از  حاضر،   پژوهش  یدانیم  یهاافته ی  تا  کندمی  فراهم  یچارچوب  ، هافرصت  و  هاتیمحدود  از  دوگانه  می ترس  نیا

  ادامه،   در   و  شود  نییتب  رانیا  ینهاد  متن  در  جوان،   نسل  تیظرف  و   یمال  و  یاسیس  یفشارها  ، ییتمرکزگرا  با  مرتب   نیمضام

 خواناتر شود  نهیزم نیا به اتکا با یفرع و یاصی نیمضام جدول

 شمول و  تنوع  عدالت،  .12

 م ی»اقی  با   همرا    تنوع  تیر ی مد  و  برابر  فرصت  حیصر  یهااستیس  صورتبه  یوقت  شمول  و  تنوع  عدالت،   که  دهدیم  نشان  هاافته ی

 ی نوآور  تیظرفشوند که  باعث می  هم  و   دهندیم  بهبود  را   کارکنان  یرفتار  و  یزشیانگ  یامدهایپ  هم  شوند، ی م  اجرا  شمول« 

  بستر  به  اثر  نیا  البته  دارد،   مثبت  رابطه  ی خدمات  ینوآور  با   کار  یروین  تنوع  ، یعموم  باش  در   افزایش یابد  یعموم  خدمات

 یتیجمع  بیترک  که  دهدیم  نشان  ند « ینما  ی»بوروکراس  اتیادب  نیهمچن  است   وابسته  تنوع   تیریمد  یهاو  یش  و  یادار

  ضرورت   شواهد،   نیا   شود  منجر  یعیتوز  یبرابر  بهبود  به  و   بگذارد  اثر  یعموم  یهااست یس  و   دادهابرون   بر  تواندی م  کارگزاران

 لو  ، نگی د    ۲0۲4  ، 5ینگولانیچ)  کندیم  تی تقو  را  ضیتبع  ضد   و  برابر  فرصت  یهااست یس  به  گرانواخت   ی  یکردها یرو  لی تبد

     (۲0۱۶ ، ۷لاونا و رایزین ون ریکوچی،   ۲0۲۳ ، ۶ریِمِ و

  متنوع،   یهام یت  در  دارند    یدی کی  نقش  « یروان  یمنی»ا  و   شمول«   می»اقی   تنوع،   از  یناش  تیخلاق  تیمز  یسازبالفعل   یبرا

 و  گفتار  با  ریفراگ  رهبران   شودیم  کمتر  آورانیز  یهاتعارض  و  بیشتر  تیخلاق  باشند،   داشته  « یریپذدگا  ی»د  نیتمر  اعضا  اگر

 تعارض   و  یتیجنس  تنوع  انیم  نسبت  و  دهندافزایش می  را  شد  د  یشن  کمتر  یها گرو    مشارکت  و  انیب  تیامن  گر، دعوت  یهاکنش 

 د یا  انیب  یفضاها  جادی ا  یبرا  یسازمان  مداخلات   و  ریفراگ  یرهبر  یهامهارت   تیتقو  تیاهم  ج، ینتا  نیا   کنندیم  معکوس  را

   (۲0۱۳ ، 9یش ی ن  ۲00۶ ، ادموندسون و نمهارد   ۲0۱۲ ، ۸بارکما و نکلیخ وان ، پنبرگیکن وان ، هوور)   دهدیم نشان را

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Aboulhallaj et al. 

2. Doshmangir, Bazyar, Majdzadeh & Takian 

3. Hosseinpour, Kalantari & Ghalehteimouri 

4. Gietel-Basten, Guilmoto, Batyra & Lutz  

5. Cingolani 

6. Ding, Lu & Meier 

7. Riccucci, Van Ryzin & Lavena  

8. Hoever, van Knippenberg, van Ginkel & Barkema  

9. Nishii 
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 »شمول«  با یوقت تنوع تیری مد دهدیم نشان شواهد  کند  عمل محورداد   و محورعدالت دیبا یانسان مناب  بستر،  نیا بر

  انیمشتر  و  یسازمان  مثبت  یامدهایپ با  شمول  و  تنوع   یهام ی اقی  و  است   همبسته  بالاتر   عمیکرد  و  یشغی  تیرضا با  شود،   همرا  

 ی شناخت  راتیی تغ  شوند،   یطراح   داریپا  و  یچندوجه   یهابرنامه   صورتبه   اگر  ز، ی ن  یرهنگف  تعارض  و  تنوع  یهاآموزش  دارند   وندیپ

 ی هاآموزش   برابر،   فرصت  یهااست یس  یطراح  ق یطر  از  تواند ی م  یانسان  مناب   ن، یبنابرا   کنند ی م  جادیا  یمعنادار   یرفتار  و

 ، اسپل  ، بزروکووا)  دهد  شیافزا   را  شد  د  ید  کمتر  یهاگرو    مشارکت  زشیانگ  شمول،   میاقی  منظم  سنجش  و  شواهد  بر  یمبتن

   (۲0۱4 ، 5سابهاروال   ۲009 ، 4تس یپ  ۲00۸ ، ۳س یمور  و یوریاِ ، یکم    ۲0۲۱ ، ۲همکاران و هولمز  ۲0۱۶ ، ۱جِن و یپر

  به   توانندیم  نهاد  مردم  یهاسازمان  و  هادانشگا    مانند  هایانجیم  باز،   ینوآور  یهاپروژ    یاجرا  و  یحکمران   سطح  در

 ، یمیانجیگر  نقش   ن ی ا   بسازند    ان نفع ذی   و   دولت   ان ی م   ی مشترک   زبان   و   کنند   کم    اعتماد   م ی ترم   و   خاموش   ی ها گرو    « ی »صداباش 

  کمتر   یها گرو    و  تیجنس  به   حساس  خدمات  یطراح  یبرا   و  کندی م  ریپذامکان   را  انبرداربهر    و  کاربران  معنادارتر  مشارکت

 ییشناسا  و  رانیا  یدولت  یهاسازمان   در  تنوع   تیریمد  یساز یبوم  لزوم  بر  زی ن  یداخی  مطالعات  ، زمانهم   است   دیمف  شد  د  ید

    ( ۲0۱4 ، ۸نگ یهون و ۷براندسن  ، ۶فیدروس   ۱40۲ طهران،  معمارزاد   و یرحمان  ، یعبدل) اندکرد   تأکید آن یامدها یپ و اقدامات

 (یلیتحل  یانسان )منابع  محورداده ینوآور  .13

  گیریتصمیم  از  یبانیپشت  با  سو   ی  از  دارد:  دوگانه  یکارکرد  ، یانسان  مناب   حوز    در  محورداد    ینوآور  که  دهدمی  نشان  هاافته ی

  ی مال   ییجوصرفه  ۀنیزم  و  کندمی  کم   گیریتصمیم   میپارادا  رییتغ  به  یانسان  یروین  نگهداشت  و  توسعه  نش، یگز   در  محورداد  

ای   داد  سواد   یارتقا  و  یاخلاق   نییتب  ت، ی شفاف  چون  یالزاماتبه    ، گرید  یسو   از  و  آوردمی  راهم ف  را  مناب   کاراتر  صی تاص  و

  یهنگام  یییتحی  یانسان  مناب   که  کنندمی  تأکید  مرج   هایهمقال   و  مند نظام  یمرورها  شود   تی تقو  یعموم  اعتماد  تا  استازمند  ین

 ی طراح  یخط تیریمد  با   ینزد تعامل و  یییتحی یهاتی قابی شواهد،  ادیبن  بر می تصم تا مسئیه ۀ ری زنج  که شودمی آفرینارزش 

   (۲0۱۷ ، بونداروک و هوول دنوان   ۲0۱۸ ، ۱0د یوسیه  ۲0۱۶ ، 9استوارت  و لارنس ،  ی پاترکرک  ، چارلوود ، وی نگرا)  شود

 بینی ش یپ  یبرا  ینی ماش  یریادگی  یها روش   از  استفاد    که  دهدمی  نشان  ریاخ  اتیادب  شغل«،   ترک  تمی»الگور  محوریرز  در

  در   جدید  مطالعات  است   رسید    بیشتری  بیوغ  به  ، مؤثر  عوامل  تبیین  نظر  از   هم  و  بینیپیش   دقت  نظر  از  هم  کارکنان،   ریزش

  جهت   توضیح  هم  و  بینیپیش   هم  واقعی،   بنگاهی  یهاداد    بر  تکیه   با  « Expert Systems with Applications»   نشریه

   اند  کرد  مستند   را  هاآن  گیریکاربه   شرای   و  هاروش   تنوع  اخیر،   ۀده  مندنظام  مرورهای  و  کنندمی   گزارش  را  متغیرها   اثرگذاری

  کاهش   سوگیری،   به  تواندمی  هالگوریتم ا  به  انگارانهساد    اتکای  که  دهندمی  هشدار  فناوری  اخلاق  یهاپژوهش   حال،   این  با

 است   ضروری  مشارکتی  طراحی  و  تبیینی  یهاروش   از  استفاد      بنابراینبینجامد  کارکنان  فردی  تمامیت  به  آسیب   و  شفافیت

   (۲0۱9 ، ۱۲همکاران و وبالدید  شتیلا   ۲0۲۲ ، ۱۱وبالد ی د شتیلا  و ستی کر ، شی اشتر ، ندلیرمیگ)

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Bezrukova, Spell, Perry & Jehn  

2. Holmes et al. 

3. McKay, Avery & Morris  

4. Pitts 

5. Sabharwal 

6. Fledderus 

7. Brandsen 

8. Honingh 

9. Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence & Stuart  

10. Huselid 

11. Giermindl, Strich, Christ & Leicht-Deobald  

12. Leicht-Deobald et al. 
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  ادراکی،  عدالت  بهبود  و  مالی  جوییصرفه   تحقق   برای  که  کنندمی  تأکید   شواهد  انسانی،   مناب   گذاریسیاست   سطح  در

  بدنه  درای   داد سواد و محور داد   یهاچارچو   تحیییی،  پایدار یهاظرفیت  و رود فراتر موردی یهاتحییل  از  باید یانسان مناب 

 به  مشرو  دهد،  تغییر انسانی مناب  مدیریت در را فناورانه تیذهن تواندمی کارایی،  بهبود برعلاو   گذار این کند  ایجاد سازمان

    ( ۲0۲۳ ، ۱اوگنا   ۲0۱۸ ، )هوسیید باشد همرا   اننفعذی با تعامل و شفاف داد   حاکمیت با هاتحییل  سازینهادینه  کهاین

 پژوهش نهایی مدل 

 ، یبوروکراس  و  یحکمران  شامل  « یانهیزم   ی»شرا  ناست،   :کرد  نییتب  وندیپهم  ۀدست  چهار  در  توانیم  را  گانهزد  یس  چارچو 

 یباز  قواعد  ، یحکمران  تیفیک  ، یعموم  باش   در  که  دهدیم  نشان  مندنظام  یمرورها  است   شمول   و  تنوع  عدالت،   و  رانی ا  بستر

 از  عبور  تیظرف  ، یمیتصمهم  و  ییگوپاس    ت، یشفاف  جادیا  با  و  هستند  ینوآور  یالگو  هر  شر ش یپ  یمشارکت  یسازوکارها  و

 عدالت   زمانهم   وندیپ  در  پژوهش  نیا  زیتما  ، یمشارکت  یحکمران  و  یدولت  ینوآور   اتیادب  با  سوهم   سازند، یم  را  یسازمان  یمرزها

   (۲00۸ ، ۲گش  و انسل   ۲0۱۶ همکاران،   و وریس)دی یشغی تیرضا یامدهایپ بافق   نه ، است ینوآور تی قابی  با شمول و

 
 پژوهش یچهارستون مدل .2 شکل

 ت یامن  و  هامشوق   و  آموزش  ، یانسان  مناب   نقش  ، یسازمان   فرهنگ  و  ینوآور  بیوغ  شامل  « یدرون  ی»توانمندسازها  دوم، 

 مناب   نقش  بر  تأکید  پژوهش  نیا  زیتما  اما   است  سوهم  یمیت  یریادگی  و   یروان  تیامن  اتیادب  با  هاافتهی  است   مشارکت  و  یروان

 م یت  سطح  در  یریادگی  تسهییگر   فق   نه  است،   رانیا  یعموم   باش  در  دانش  مرزبان  و  یحکمران   یشر  مثابۀبه   یانسان

   ( ۲0۱5 مرگل،   ۲0۲۳ ادموندسون،   ۲0۱4 ، ۳یل و ادموندسون)

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی   
1. Ongena 

2. Ansell & Gash 

3. Edmondson & Lei 
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 دانش   میتسه   یهارساخت یز  و  دانش  تیریمد  ، یفکر  تیمالک  و  داد    تیحاکم  شامل  « یدانش  سازوکار  و  رساخت ی»ز  سوم، 

 ی فناور  نقش  و  یاستانداردساز  داد ،   قواعد  بر  که  است  سو هم  دولت  در  باز  ینوآور   اتیادب  با  محور  نیا  است   محورداد    ینوآور  و

  ن یا  زیتما   کند یم  هیتوص  را  محورداد    ی ریگم یتصم  به  گذار   که  شودیم  ل یتکم  یانانس  مناب   لی تحی  اتیادب  با  و  دارد  تأکید

   است دانش یابیان یجر یبرا لازم شر  عنوانبه  یانسان مناب  یییتحیمردم با داد   تیحاکم ادغام پژوهش، 

 ینوآور  ن، ینو  یهانیی تب  با  سوهم   است   اعتماد،   و  یمیانجیگر   باز،   ینوآور   فرایند  شامل  « یآفرینارزش   فرایند»   چهارم، 

   کندیم  تأکید  یهمکار  س ی ر  کاهش  در  را   هایانجیم  نقش  و  کندیم  فی تعر  دانش  شد  ت یریمد  یهاانی جر  مثابۀبه  را  باز

  HPWS  و   AMO  مکمل  بسته  به  هاآن   اتصال  و  فرایند  دل  در  ایپو  یهاتی ابیق  و  جذ   تیظرف   نشاندن  پژوهش،   نیا  زیتما

    ۲0۲۲  ، وانگ  و  مو   ۲0۱4  ، ۱بوگرز   و  چسبرو)  نجامدیب  داریپا  یعموم  ارزش  خیق   به  یسازیبوم  تا  یابیمسئیه   مرحیه  از  تا  است

  ( ۲00۳ ، فوس و لارسن  ۲0۱۲ ، همکاران و انگیج   ۱99۷ ، مکارانه  و سی ت  ۱990  ، نتالیلو و کوهن

  به   چگونه  یانسان  مناب   ی راهبرد  ی نیآفرنقش   و  باز  ینوآور  یسازوکارها  زمانهم   استقرار  که  دهدیم  نشان  دسته  نیا

 کار،  انیجر   یبازطراح  و  داد    یاستانداردساز  بر  هیتک  با  هافرایند  یجیتدر   یسازتال یجید  ناست،    شودی م  لیتبد  یعموم  ارزش

  اطلاعات   یفناور  وندیپ  که  است   تالیجید  دولت  اتیادب  با  سوهم   نیا  دهد یم  بهبود  را  خدمات  تیفیک  و  داد    شی افزا  را  یوربهر  

  یبرا  ینهاد   ییبازآرا  ضرورت  بر   حال  نیع  در   است،   کرد    مستند  را   مشارکت  و  ییگوپاس   ، یکارآمد   مانند  یعموم  یهاارزش   با

  مناب    ت یریمد  یهابسته   و  هایدگرگون  نیا  انیم  وندیپ  بر  تأکید  پژوهش  نیا  زیتما  کند، یم  تأکید  ابزار  به  صرف  یاتکا  از  زیپره

  باستو  ، مارگتس  ، یویدانی    ۲0۱9  ، ۳اندرسون   و  مانایزیی تو   ۲0۱4  ، ۲یکانی  و  ستری بن)  فناورانه  تحول  فق   نه  ، است  یراهبرد  یانسان

  (  ۲00۶ ، 4نکیریت و

  کاهش   به  تواندیم  و  دهدی م  شیافزا  را  ییگوپاس   و  یاجتماع  نظارت  امکان  ، یمشارکت  یسازوکارها  و  داد    تیشفاف  دوم، 

  نیا  شود   تیتقو  ینهاد  یهات یظرف  با  دی با   و  یکاف  نه  است  لازم  شر   تی شفاف  هرچند  نجامد، یب  خدمات  یباشسرعت   و  فساد

  داد    قواعد  گرمیتنظ  عنوانبه   یانسان  مناب   نقش  نییتب  حاضر  مطالعه  زیتما  و   است  سوهم   تی شفاف  و  باز  یحکمران  یهاافته ی  با

 ( ۲0۱5  مرگل،   ۲0۱4 ، 5یمز اگر و رو)با است گذار نیا در اننفعذی یانجیم و

 یرندگ یادگی  ، یمشخ    تیفیک  بهبود  به  م، ی تصم  یداشبوردها  و  یییتحیمردم   ق یطر  از  یگذار است یس  در  یمحورداد    سوم، 

  بازخورد   یهاچرخه   نقش  بر  اتیادب  نیا  کند یم  کم   یمحور یری ادگی  به  یمحورکنترل   از   رانی مد  نگرش  رییتغ  و  یسازمان

 یهاتی محدود  کاهش  و  کارکنان  یپژوهش  ز  یانگ  تیتقو  دربارۀ   ما  یهاافتهی  اب  و  دارد  تأکید  دانش  بیبازترک  و  داد    بر  یمبتن

  دانش   انتقال  تا  است  یانسان  مناب   تیریمد  مکمل  یمعمار  و  جذ   تیظرف  با   منطق   نیا  ادغام  ما  زیتما  دارد،   ییسوهم   اجرا

  (۲0۱5 مرگل،   ۲0۲0 ، ۷ی ماهشوار و  انسنی ، متئوس   ۲0۱۸ ، ۶گیهیب و انسن)ی شود ممکن اجرا به یرونیب
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 یریگجهینت

  نشان   انجامید،   اصیی  مضمون  ۱۳  و  فرعی  مضمون  ۱۱۶  اولیه،   کد  ۸۲۷  استارا   به  که  خبرگان  با  مصاحبه  ۱۶  مضمون  تحییل

  ای،زمینه  شرای   است:  پذیرفهم   چهارلایه  چارچوبی  قالب  در   ، ایران  عمومی  باش  در  باز  نوآوری  و  انسانی  مناب   پیوند  که  داد

 این  جا  هر  کنندگان، مشارکت  روایت  اساس  بر  آفرینی ارزش  فرایند  و  دانشی  سازوکارهای  و  زیرساخت  درونی،   توانمندسازهای

 مقابل،  در   و  رفته   پیش  کمتری   اصطکاک  با  استقرار   و  سازیبومی  تا  یابیمسئیه   ۀ مرحی  از  باز  نوآوری   اند، بود    راستاهم   هالایه

    استشد ظاهر هاداد   در موان  پرتکرارترین عنوانبه روانی( امنیت فقدان و بوروکراسی ویژ  به  ) ایزمینه  شرای  در ضعف

 عمومی  باش  بستر  در  باز  نوآوری  و  استراتژی   انسانی   مناب   ادبیات  تیفیق   با  مضمونی  چارچو   این  نظری، جنبۀ    از

 بارها  خبرگان  که)چنان  آن  در  که  تصویری  دهد می  ارائه  عمومی   ارزش  خیق   در  انسانی  مناب   نقش  از  یکپارچه  تصویری  ایران، 

 گرتنظیم  و  همکاری  تسهییگر  نقش  سازمانیمیان  مرزهای  در  ورود  می   فراتر  اداری  صرف  کارکرد  از  انسانی  مناب   کردند(  تأکید

 گیرد می عهد  بر را فکری مالکیت و داد   قواعد

  تقویت   انسانی،   مناب    محوریت   با   بوروکراتی    های فرایند   اصلاح   که   دارند   آن   بر   دلالت   ها یافته   کاربردی، جنبۀ    از 

  تواند می  محور، داد    گیری تصمیم   سمت به   حرکت   و   شمول   اقییم   و   روانی   امنیت   سازی نهادینه   دانش،   اشتراک   و   داد    های زیرساخت 

 یادگیری  خدمات،   کیفیت  بهبود  با  اقداماتی  چنین  کنندگان، مشارکت   ادراک  طبق   آورد   فراهم  باز  نوآوری  برای  تریمناسب   بستر

 است  مستقل  پیمایشی مطالعات نیازمند پیامدها  این تأیید  هرچند بود   خواهد همرا   عمومی اعتماد  و سازمانی

  کندمی  محدود  را  نتایج  پذیریتعمیم  خبرگان،   با  مصاحبه  به  صرف  اتکای  است:  مواجه  نیز  هاییمحدودیت   با  پژوهش  این

 با آیند   هایپژوهش  شودمی پیشنهاد ، رو  این از سازد نمی  فراهم را مضامین میان رواب  آزمون امکان تحقیق  کیفی ماهیت و

 ای مقایسه   مطالعات  و  بیازمایند   را  مضمونی  چارچو   هایلایه  میان  رواب   ساختاری،   معادلات  سازیمدل  و  کمّی  هایروش 

 کنند   ترروشن   را هایافته  اعتبار دامنه کشورها،  سایر با تطبیقی مطالعه یا غیردولتی،  عمومی و دولتی هایسازمان میان

 شنهادهایپ

 یانسان منابع  تیمحور با  یبوروکراس و  یحکمران  یبازمهندس .1

   هستند  یعموم باش در   باز  ینوآور  یاصی   موان   از  کارمحافظه  فرهنگ  و یطولان  یهاهیرو  ، ییتمرکزگرا  دادند نشان  هاافته ی

  ی واحدها  عمل،   در   ابدی   انتقال  یانسان  مناب   یکارکرد  سطح  به  کلان  یساختارها  سطح  از  دیبا    یبوروکرات  اصلاحات  ن، یبنابرا

 کارمندان،   انیم  یوگوگفت  ۀ نیزم  ، یدولت  یهادستگا    درون  « یمشارکت  ینوآور  یزهای»م  جادیا  با  توانندیم  یانسان  مناب 

مجهز      یسر  بازخورد  و  د  یا  اشتراک  تالیجید  یهاسامانه   به  دیبا  زهایم  نیا  کنند   فراهم  را  یرونیب  اننفعذی  و  پژوهشگران

   ابدی انیجر شفاف و مستمر صورتبه  کارکنان مشارکت  تا باشند

 یشوراها   در  یانسان  مناب   ندگانینما  نقش  ، یریگم یتصم  یهافرایند  یبازمهندس   چارچو   درکه    شودیم  شنهاد یپ  نیهمچن

 سو   ی  از  مداخیه  نیا  کنند   عمل  « یدانیم  و  یاستیس  سطوح  انیم  »واس   عنوانبه  تا  شود  تیتقو  یرسم  یگذاراست یس

   دهدیم شی افزا  را راتییتغ به نسبت کارکنان تیمالک حس و اعتماد گرید یسو از و ترکوتا   را یشی فرسا یهافرایند

 که  شودیم لی تبد  ینیآفرهم  و یری ادگی تسهییگر بستر  ی  به محور« کنترل  ستمی»س   ی  از یبوروکراس ب، یترت نیا به

 هستند   باز ینوآور  بهبود و رییتغ عامل بیکه صرف،  یمجر نه یانسان  مناب  آن در
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 دانش  اشتراک  یهارساختیز و جذب  تیظرف تیتقو .2

  یاصی  موان   از  KSS  یهاسامانه   یناکارآمد  و  کپارچهی   یاستانداردها  نبود   داد ،   رساختیز   ضعف  که  دادند  نشان  هاافته ی

 رو،نیازا   ماندیم  یباق  داری پا  یدانش  پشتوانه  بدون  باز  ینوآور   ، یشرا  نیا  در  است   رانیا  یعموم  باش  در  دانش  افتنیان یجر

  ی برداربهر    و  یسازیبوم  افت، یدر  یبرا  سازمان  ییتوانا  و  یانسان   مناب   جذ   تیظرف  تیمحور  با  اصلاحات  که  شودیم  شنهادیپ

  را  ییی تحی  تالیجید  سواد  و  محورداد    یهاآموزش   دیبا  یانسان  مناب   یواحدها  ناست،   گام  در  شود   دنبال  یرونیب  یهاد  یا  از

 ییهامشوق   است  لازم  ، زمانهم   شود   تی تقو  یریگم یتصم  در  هاداد    از  استفاد    و  درک  توان  تا  کنند  یطراح  کارکنان  یبرا

  اساس   بر  یشغی  یارتقا  ا ی  عمیکرد  یابیارز  در  یازدهیامت  مثال،   یبرا   شود  ینیبشیپ  هاآموخته درس  و  هاه تجرب  ی مستندساز  یبرا

 دانش  یهاسامانه  در مشارکت زانیم

 ها داد    بازاستفاد    و  ریتفس  وجو، جست  تیقابی  با  یدستگاهان یم  دانش  اشتراک  یهاگا  یپا  ۀتوسع  ، یرساختی ز  سطح  در

  تبادل  یرسم یرهایمس جادیا با است، یس نیا شود  لیتسه  خورد  شکست   ای موفق  یهاپروژ   از تجربه انتقال تا است یضرور

 KSS  و  جذ    تیظرف  تی تقو  ت، ینها  در  شد   خواهد   متقابل  یریادگی  و  ییاافز هم   موجب  دولت،   و  صنعت  دانشگا ،   انیم  داد  

 کند  بدل ینوآور کنند   یتوز  و دکنند  یتول به   دانش ۀ کنندمصرف از را یعموم  باش تواندیم

 عمومی هایسازمان  در  شمول  اقلیم  و روانی امنیت  سازینهادینه  3

 یرفتارها  از  را  آنان  ران، یمد  یبرا  ریفراگ  یرهبر  آموزش  یهابرنامه  یطراح  با  یانسان  مناب   یواحدها  که  شودیم  شنهادیپ

 تا   شود  جادیا  بازخوردها  و  هاد  یا  ابراز  یبرا  نام یب  و  امن  یهاکانال  است  لازم  نیهمچن  کنند   آگا    یروان  تی امن  ۀ کنندت یتقو

 )مانند   تنوع  و  یروان  تی امن  یهاشاخص   یادور    یهاش یپا  یاجرا  کنند   مشارکت  ینوآور  در  امد، یپ  از  ترس  بدون  کارکنان

  کرد یرو  ن یا  سازد   روشن  را   مستمر  بهبود  ری مس  تواندیم  (یسازمان   تعیق   احساس  ای  شد  د  یشن   کمتر  یهاگرو    مشارکت  زانیم

  باش در باز  ینوآور یسازنه ینهاد یبرا لازم یفرهنگ رساختی ز ، یانسان یرو ی ن تنوع از یناش  تیخلاق تیظرف یسازبالفعل  با

  کندیم  فراهم را یعموم

 تحلیلی  انسانی منابع طریق از محورداده گیریتصمیم به  گذار .4

  ل یتحی  مانند  کنند،   آغاز  ی جی تدر  صورتبه  را  محورارزش  و  س  ی رکم  یییتحی  یهاپروژ    یدولت  یهاسازمانکه    شودیم  شنهادیپ

  کاهش  ضمن  کرد، یرو  نیا   یشغی  یفرسودگ  عوامل  ییشناسا   ای  یآموزش  یازهاین  ینیبش ی پ  ، یسازمان  تعیق   کاهش  یالگوها

 اخلاق   منشور   است  لازم  آن،   موازاتبه   کند یم  فراهم  را  یخط  رانیمد  انیم  در  یاداد    سواد  یارتقا  ۀنیزم  ، ینهاد  مقاومت

 جینتا  یبازنگر  حق   و  آگاهانه  تیرضا  داد ،   ییگراحداقل   ت، یشفاف  چون  یاصول   تا  شود  نهینهاد   و  نیتدو  یانسان  مناب   لیتحی

 را  یانسان  مناب   یهامی تصم  بیکه  شود، یم  شهروندان  و  کارکنان  اعتماد  موجب  تنهانه  یاستیس  نیچن  د شو  نیتضم  یییتحی

   کندیم  تیتقو را یعموم باش یهاارزش با هاآن ییراستاهم  و سازدیم کارآمدتر و ترگوپاس   تر، عادلانه 

 منابع

  ران یا یهاوزارتاانه  در  اوشک   ی  ،یدولت باش در یانسییان مناب   تیریمد ( ۱۳9۶)  طیبه  ،یرخانیام  و عییرضییا   ،یشیی   عسییل  آغاز،

   ۶95  – ۶۶۷  (،۳)۱0  ،تیریمد مطالعات  فصینامه 
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 مشییارکت بر مؤثر  عوامل از  یبیترک  یابیارز ( ۱40۲)  غلامرضییا تهران، معمارزاد    یمهد  دیسیی ،یالوان  درضییا یحم  ،یاسییریک  یمیابراه

   ۲5۷ -۲۳0  ،(۲)۱5 ،یدولت تیریمد  رانیا یپرورش  و یآموزش  نظام یهایمشخ  در شهروندان

 در شییهروندان مشییارکت  یالگو  یطراح ( ۱40۲)  غلامرضییا  تهران،  معمارزاد    یمهد  دیسیی  ،یالوان  درضییا یحم  ،یاسییریک  یمیابراه

 - ۶۶  ،(4۶)۱۳  ،یعموم  یگذاراسیتیسی  یراهبرد مطالعات  ،یچندروشی کردیرو با رانیا یپرورشی و یآموزشی  نظام  یهایمشیخ 

9۳   

 ارائه  و دولتی  باش در باز  نوآوری جهانی تجربیات  تطبیقی  مطالعه  ( ۱40۳)  عطیه  ،درویشیوند  و  حیدر  ،رسیتاقی نجفی  فاطمه   ،رسیتمی

   ۲۱۶ -۱۸۱  (،4)۲  ،عمومی خدمات مدیریت مطالعات  ایران حکمرانی و دولتی  مدیریت نظام برای هاییکاررا  

 ریتأث و  یدولت باش در یانسیان مناب   تیریمد  یهاچالش ییشیناسیا ( ۱۳99) یسیاق ،زاد  نقاش  و  ه یحاج ،فرجاد  یرجب  ه یسیم ،کارزراعت

  ۲۲4-۱9۷ ،(4)۱۲ ،یانسان مناب  تیریمد یهاپژوهش  یوربهر    بر  آن

  یات یمال  امور  ادار   در یسیازمان  اعتماد  بر  یسیازمان عدالت  از  نانکارک  کادرا ریتأث  یبررسی ( ۱400)  وروشک ،یباقر  و  محمدرضیا  ان،یزمان

   ۳0-  ۲0 (،5۶)5 ،یحسابدار و  تیریمد در نینو یپژوهش یردهاکیرو  فصینامه  همدان  استان

  ی دولت یهاسازمان  در  محور تنوع یانسان مناب   تیریمد  مدل ارائه  ( ۱40۲)  غلامرضیا  طهران، معمارزاد   و  حامد رحمانی،   شییرین  ،یعبدل

  4۷۳ -45۳  (،۳)4 فروش، و  تبییغات  مدیریت  رانیا

  ،ی دولت  تیریمد اندازچشیم  رانیا یعموم  امور  ادار   در یبوروکراسی و  اسیتیسی ( ۱40۳)  نیمحمدحسی ،یکناررود و دایا ،یچوکام  یهنرمند

۱5(۲)،  ۶۳-۸۶   
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