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Abstract: 
Managers of new business era such as supporting organizations in knowledge driven 

business units including Technology Incubators always think about problems during 

organizing for innovation. They want to know whether we can organize for innovation or not? 

And how organizing and managing paradox can be managed? This study aimed to identify 

factors affecting the mental patterns of managers in relation to the organizing and innovation 

paradox. This is a kind of mental cognition and the new classification of the literature in 

relation to the specific characteristics of Technology Incubators. Technology Incubator can 

design more effective organizational structure and management processes and build their 

managerial and organizational capabilities if they can understand and explain this paradox. 

This study is based on literature review, interviews, and finding manager's opinions, evaluate 

and sum up the dialogues and ultimately selecting Q-sample phrases (42 statements identified) 

and sorting the results. The results showed that there are three mental patterns among these 

managers which are respectively: Technological, Structural, and Pragmatic mental pattern. 

Factors identified in the technological paradigm are more important than any other mental 

patterns. 
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  چکیده

وکارهاي  حمایت از کسب باهدفکه  آوريمراکز رشد فننظیر  شوند یوکار وارد م از کسب یديجد يها هایی که به عرصه سازمان یرانمد
ی براي ده سازمانچه مشکلاتی در هنگام که هستند  پرسش ینا يبرا یپاسخ در پی یافتن، ندادانش بنیان و دانش محرك ایجاد شده

پـارادوکس نـوآوري و    تـوان  یم ـگونـه  و چ یـر؟ خ یـا کـرد   یده نوآوري سازمان يرا براها سازمان  توان یم یاآو  دیآ یمنوآوري پیش 
بر پارادوکس عوامل مؤثر با در رابطه  یرانمد یذهن يالگوها ییشناسا باهدفحاضر پژوهش ی را مدیریت کرد؟ در این راستا، ده سازمان
مراکـز  حوزه موضوع در  یاتبه ادب یديجد يبند است و طبقه یشناسیتذهن ینوع ،پژوهش ینا. است شده نوآوري انجامو  یده سازمان
و  یده پارادوکس سازمان یینبا تب توانند یآوري ممراکز رشد فن. کند یها اضافه م نوع از سازمان ینخاص ا يها یژگیآوري با ورشد فن
ا ب ،پژوهش ینا. تر کنندهاي سازمانی و مدیریتی، خود را اثربخش و فرآیندهاي مدیریتی و ایجاد قابلیت یساختار سازمان یطراح ،نوآوري
       یـو گفتمان و درنهایـت انتخـاب عبـارات نمونـه ک     يفضا يبند و جمع یابیارز ی،مصاحبه و استفاده از افکار جمع ،موضوع یاتمرور ادب

در میان  یذهن يسه الگودهد که  نتایج این پژوهش نشان می. ها، انجام شد یج و تحلیل دادهسازي نتا و مرتب )شده عبارت شناسایی 42(
عوامـل   .گـرا آورانه، ساختاري و عمـل فن: گذاري شدند ، نامیازامت ینبالاتربا هاي متمایزکننده  بر اساس گزارهوجود دارد که  یرانمد ینا

  .دندار )ساختاري و عملگرا(یگرد یذهن يالگوهانسبت به  یشتريب یتاهمآورانه فن یذهن يشده در الگو شناسایی

  :کلیدي واژگان
  .آورانه، اقتصادي، ساختارينوآوري، مراکز رشد فن آوري، الگوي ذهنی، روش کیو، فندهی و  پارادوکس سازمان
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  مقدمه -1

، با درك بهتر یکارکنان یازمندها را ن سازمان ،از طریق نوآوريیري پذ رقابتتوان  یشروزافزون به افزا یازن
یـت،  خلاق یـان رابطـه م تـا  گیرد  مطالعات متعددي صورت می یل،دل ینو خلاق کرده است و به هم نوآور

هـا   پـژوهش  یـن ازجمله ا. شود یینتب ی،و سازمان يفردو ساختارهاي سازمانی در سطوح مختلف نوآوري 
اشـاره کـرد کـه حاصـل     ، )2002(فورد و همکـاران مام ـو  )1996(یـل آماب یقهاي عم ان به پژوهشتو یم

ي دنیـاي  حاکم بر بازارهـا  هاي با رقابت یاروییرو يبراشود که  میعبارت خلاصه  ینها در ا مطالعات آن
خلق محصولات و خدمات نوین  ییتوانایست بلکه ن یکاف ها ینهو کنترل هز یفیتتوجه به کمعاصر، تنها 

ي قرن بیست و وکارها و مهم رقابت در کسب یديعوامل کل فردي و سازمانی، در نوآوريعمل  رعتو س
   .گردند یمحسوب میکم 
مستمر کالاها  یدتول ییتوانا یابد، یصولات و خدمات مختلف بدون وقفه کاهش مطول عمر مح جاکهازآن

هـا   سازمان یدائم یشرفتضرورت پ يبه معنا ینست و اا يضرور يها امر سازمان يبرا ید،و خدمات جد
مطالعـه و   ،هـا  سازمان ينظران معتقدند برا صاحببسیاري از هم  یلدل ینهمبه .نیز هستعرصه  یندر ا
دهی  و چگونگی سازمان است یاتیو ح یالزامامري  دهی،و سازمان یریتمددانش مستمر درزمینه  یقتحق

گـران تـلاش   پژوهشدر این راستا، . هاست که باید مورد توجه قرار گیردیکی از این عرصه نوآوريبراي 
  . دهند یشرا افزاها را توسعه داده و آن ینوآوري سازمان يسازوکارهاتا  کنند می
هـا بـراي نـوآوري نشـان     دهی سازمانهاي انجام شده مرتبط با چگونگی سازمانسی پیشینه پژوهشبرر
  :بوده استمطرح براي مدیران و سؤال مهم دهمواره دهد که  می
  شوند؟ یروبرو م ی، معمولاً با چه مشکلاتندستهنوآوري  یهایی که در پ سازمان -1
  در نوآوري چه هستند؟ یتموفق يو مهم برا یديعوامل کل -2
اند  کرده ها اشارهسازماننوآوري  یرمسمطالعات انجام شده به مشکلات متعددي در پاسخ به سؤال اول،  در

 یـا نبود  ،نوآوري ینسنگ هاي ینهازحد، هز بیش ياقتصاد یسکر: اند از ها عبارت ترین آن مهمبرخی از که 
مناسب، کمبود کارکنان متخصص، کمبود اطلاعـات در مـورد    یده عدم وجود سازمان ی،کمبود منابع مال

مسـاعی    مقررات، هنجارها و استانداردها، عـدم تشـریک   ین،از قوان ی، فشار ناشها آنو بازار  ها فن آوري
  .]34، 24، 25[یکدیگرمسئولان با  يو عدم همکار یددر مورد محصولات جد یانمشتر

  :ندازاکه عبارتشده است برده  ناممهم ار عامل عمده چه معمولاً ازنیز پاسخ به سؤال دوم  در
نـوآوري در   یده ـ سازمان یچگونگ) 2ها وابسته به آن هستند، که نوآوري يورانه و اقتصادآفن یطمح )1

  .]40، 36، 35[نوآوري يها پروژه ياجرا یچگونگ) 4،نوآوري بنیادي هاي یژگیو) 3، ها سازمان
 یرانمـد : که شود ازجمله این هاي مهمی مطرح میبراي نوآوري، سوالدر رابطه با چگونگی سازمان دهی 

مفهـوم   یـا کننـد؟ آ  یده ـ سـازمان  نـوآوري  يسازمان خود را برا یبا دقت کاف توانند یها چگونه م سازمان
بـه شـیوه هـاي معمـول و     کنترل  هاي مراتب و روش ها، سلسله نقش یقدق یینتعاساس بر  یده سازمان
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می انجامـد،   یدجد هاي یدها يو جستجو یت و نوآوريخلاقکه  يمساعد یدهايترد يآزاد یدهبا امرسوم 

بـالقوه محصـولات و    یانکننـدگان و مشـتر   انتظـارات مصـرف  آیا در نظر گرفتن ندارند؟  یتضاد و تعارض
کند؟ به  ینم یجادا یهاي سازمان درروند فعالیت یمشکل ،هاي نوآورانه شروع پروژه يخدمات از همان ابتدا

بیانی دیگر آیا وقتی نقش افراد از قبل تعیین و رویه هاي کاري بر اساس اصول سازمانی مشخص شـده  
باشد، افراد آزادي عمل و اقدام در رابطه با حوزه کاري خود را دارند یا این کـه چنـین سـازمان دهـی بـا      

  ها همراه است؟محدودیت آن
 باهـدف هایی که  اند و سازمانشدهوکار وارد  کسباز  یديجد يها هایی که به عرصه سازمان یرانمد براي

آوري یـا  هـاي علـم وفـن   و پـارك آوري مراکز رشـد فـن   یران، ازجمله مدشوند یمها ایجاد  حمایت از آن
 ـ یـز ننوپـا هسـتند    ورآفـن هاي نـوآور و   دار حمایت از شرکت هاي حمایتی مشابه که عهدهسازمان   ینچن

 یـا پرسش است که آ ینا يبرا یپاسخ این مدیران یافتنهاي  از دغدغه شود و یکی یمطرح م هاییلاوس
یر؟ براي مـدیریت نـوآوري در   خ یادهی کرد  نوآوري سازمان يها را برا سازماناین نوع از توان  میاصولاً 

توانـد شـرایط   ها چه ساختاري مناسب است و آیا ایجاد ساختارهاي معمول و سنتی میاین نوع از سازمان
  راي کارکرد بهتر این مراکز را فراهم نماید؟لازم ب

آوري از دو منظـر در ایـن   هاي کوچک و متوسط نـوآور مسـتقر در مراکـز رشـد فـن     در این میان شرکت
هـاي  هاست کـه در بـر دارنـده تـیم    ها به واسطه اندازه آننقش اول آن. پارادوکس ایفاي نقش می کنند

نقـش دوم مربـوط اسـت بـه خلاقیـت،      . زامات نوآوري هستندعنوان بخشی از الپذیر بهکوچک و انعطاف
  . هانوآوري و کاربرد سریع ایده

هـاي خاصـی چـون    کنند، ویژگیآور فعالیت میهاي نوآور و فناز سوي دیگر، افرادي که در این شرکت
 کنجکاوي، نیاز به آزادي عمل، زمینه مسـاعد بـراي بـروز خلاقیـت و نظـایر آن را دارنـد کـه الگوهـاي        

. کنـد خصوص الگوهاي سلسله مراتبی درجه آزادي لازم براي آن ها را فراهم نمیدهی موجود بهسازمان
آوري کشور نیز بیانگر آن است که ساختارهاي دیوانسالار نه تنها تجربه موجود در مدیریت مراکز رشد فن

در مسـیر توسـعه کسـب     تواند اثربخشی عملکردي مراکز رشد را افزایش دهد بلکه خود مانعی بزرگنمی
آوري کشور نیز با گذشت بیش از ده سال از فعالیـت  هاي علم و فنپارك. وکارها، در فضاي موجود است

  .  ]9[هاي خود مواجه هستند خود با چالش عدم سازگاري ساختار و تشکیلات اجرایی با اهداف و ماموریت
ها، در این سازمان. کننداز نوآوري حمایت می هاي به شدت نوآور، ساختارهاي سازمانیر سازمانامروزه د

اند تا حدو مرز خود را از طریـق  هاي بسیاري در تلاشساختار بوروکراتیک دشمن نوآوري است و سازمان
با توجه شود که بنابراین، این سؤال مطرح می. ]57[هاي طراحی بشکنندوري بیشتر ساختارهاي تیمبهره

  و هـا   سـازمان براي ایـن نـوع از   دهی  سازمان، چه نوع 1وريآی و نوده انسازمموجود میان به پارادوکس 
اند، مناسب اسـت؟ بـراي   آوري که براي نوآوري و حمایت از نوآوري ایجاد شدهخصوص مراکز رشد فنبه

                                                        
١ Organizing and Innovation Paradox 
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  .این منظور لازم است عوامل مؤثر بر این پارادوکس شناسایی شوند

نوآوري  ودهی  عوامل مؤثر بر پارادوکس سازمان: اند از این کههاي اصلی عبارتحاضر سوالدر پژوهش 
چگونـه اسـت؟    یـو ک یشناس ـ روش يعوامـل بـر مبنـا    ینا يبند ستهیست؟ و دآوري چدر مراکز رشد فن

کنندگان وجود  مشارکت یاندر مورد موضوع پژوهش م یمختلف هاي یدگاهو د ها یتدیگر چه ذهن عبارت به
به مدیران مراکـز رشـد    ها نوع از سازمان ینساختاردهی ا یچگونگتواند به  ا میهپاسخ به این سوال دارد؟

  .ها و رسالت خود طراحی کنندآوري کمک نماید تا ساختاري مناسب با مأموریتفن
 
  مبانی نظري و پیشینه پژوهش      -2

  نوآوري ی وده سازمان پارادوکس -1-2

هاي نوآرانه آن ها مؤثر است چرا که سازمان هـا  درك قابلیتها در تبیین و هاي ساختاري سازمانقابلیت
هاي خود را بر موقعیت داخلی سازمان و سـاختارهاي سـازمانی خـود و بازسـازي     اي از مزیتبخش عمده

هاي ساختاري، علاوه بـر ابعـاد   تغییر وضعیت در قابلیت .]26[کنندگذاري میهاي موجودشان پایهقابلیت
هایی که علت جریان یافتن نوآوري در سازمان هستند، نقش سوي ایجاد توانمندي عملیاتی، در حرکت به

دهی بـه سـازوکار سـاختاري    برخی از محققین این توانایی را شکل. یابی به موفقیت دارندمهمی در دست
     هـا  براي فعالیت به سوي اهـداف و مقاصـد مشـترك و اثـر بـر سـرعت نـوآوري از طریـق زیـر سـاخت          

         و برخـی دیگـر آن را سـازوکار سـاختاري یـک سـازمان بـراي واقعـی سـازي نـوآوري            ]39[نـد ادانسته
 . ]49[دانندمی

کردند و ثابت نمودند که کنترل نـوآوري   یآوري برتر را بررسپنج شرکت فن ،)1990(و شونهاون جلینک
به . یستاجرا ن قابل ی،مراتب سلسله يروندهار اساس بکه است متفاوتی  یده فرهنگ سازمان یجاددرگرو ا

کارکنان مشارکت  یازمندتنهایی قادر به کنترل نوآوري نخواهد بود و ن به يمراتب ادار  ها سلسله اعتقاد آن
سرعت  یشبا افزا یدبا ها سازمان. کنترل آن است چگونگیشدن در  یمو سه يراهبرد یریتمد ینددر فرآ

  پـارادوکس  یـن سـازنده ا  یریتمد یدر پ یسازمان یادگیريتوسعه  و با گیري یمتصم یندعمل خود در فرآ
و سـرعت   یريپـذ   انعطاف یشافزا ید،محصولات جد یشرفتپ یندشده درزمینه فرآ انجام یقاتتحق .دنباش

  :اند از ه است که عبارترا مشخص نمود یداخلمهم محصولات، چند عامل  یشرفتدوره پ
گروه،  يکند که در اعضا  یجادرا در سازمان ا یمتناقض یطشرا ی،اهداف متعال یینبا تعباید  یریتمد -1

  .یدنما یلها را تسه آن یوستگیبه وجود آورد و پ  یتاحساس مسئول
 ییـر بودنشـان در تغ  یمسـه از  یدافراد، با ینا. سازد افراد مطرح  يرا برا يا عمده یتمسئول باید گروه -2

بـوده و در مواجـه بـا      یکنـون  یتدرصدد گـذر از وضـع  صورت مستمر  آگاه باشند، به یدادهارو یانجر
  .کنند متفاوت عمل  یگر،اغتشاش حاصل از برخورد با افراد باتجربه د

سرعت، ابهامات و  ینا یباشد ول  یشرفتمراحل پ يو مطابق با برقرار یعسربایستی  ،توسعه نوآوري -3
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  .توجه دارد يبه امر مشارکت و همکار یف،وظا یماز تقس یشو ب کند یم یتها را در گروه تقو تناقض

ها  آن یجیو آموزش تدر يفرد يها کدبندي مهارتاي باشد که باید به گونه یادگیري، یده سازمان -4
  .کند  یبترک یشینپ  از تجربه یبرخ یبردن و فراموش یادرا با از 

بـه آن توجـه   اسـت کـه بایـد     یاساس ـضرورتی ) گروه، سازمان ي،فرد(یچند سطح یادگیريوجود  -5
  .]43[نمود

توجه کننـد کـه    يبه نکات متعدد یدبا ، سازمان هابقاءدر رابطه با چگونگی سازمان دهی براي نوآوري و 
  :اند از ها عبارت ترین آن مهم
  .کنند يافراد مستعد نوآوري را جذب، حفظ و نگهدار -1
 یلرا تسـه  ثبات یب یاربینی و بس پیش شدت نامطمئن، غیرقابل به يکار یطمشارکت کارکنان در شرا -2

  .کنند
و  یريپـذ  کننـد کـه از انعطـاف    ریـزي  یـه فرهنگ را پا ینوع ي،کنترل ابتکار يها بر سامانه با تکیه -3

  .یدنما یتنوآوري حما
 ـ یطتبع شـرا  به یکه برقرارکننده نظم باشد ولها را انجام دهند  یتفعال  یده سازمان يا گونه به -4 و  یفن

  .باشدهم مجدد  يساز متحول، قابل مدل یرقابت
ممکـن   یتخصص یاتیعمل یطارتباط را در مح يکه برقرار يا گونه بپردازند به يا واسطه یریتبه مد -5

  .سازند
 یگیــريو پ يروشــنفکر ی،عمــل، تعــال يآزاد نــهو توســعه درزمی یــقکارکنــان تحق یازهــايبــه ن -6

  .پاسخ داده شود یزن یستنددر جهت منافع شرکت ن یکه گاه ییها رزشو ا یعلم يها کوشش
بایـد در طراحـی سـاختار و سـازوکارهاي     دارد کـه   پـی را در الزامـاتی  نوآوري و  یده سازمان پارادوکس

  :اند از عبارتاین الزامات . ها موردتوجه قرار گیرد عملیاتی سازمان
 نوآوريموجود در الزامات متناقض  یانمصالحه م )1

  :اند از که عبارت مطرح کردنددر رابطه با این مصالحه را  یدو مفهوم اصل، )1967(لارنس و لورش
 ـ یطمح ـ یکهر سازمان نه با  یعنیها  متفاوت بودن سازمان یزاندرجه و م) الف بلکـه بـا مجمـوع     ی،کل
 يها و واحدها قسمت به یدسروکار دارد و با...) و ياقتصاد ی،ورانه، اجتماعآفن( فرد  به منحصر هاي یطمح

  .استخود خاص  دیریتیم هاي یتو مسئول ها یهانداز، رو اهداف، چشم يهر واحد دارا. شود یممختلف تقس
پاسـخ   یباهم ارتباط داشته باشند تا به الزامات سـازمان  یدمختلف سازمان با يها بخش: تطابق یزانم) ب

ظهـور   یسازمان درونهاي  يهمکار یفیتو ک يکار يتطابق درروش حل منازعات و روندها یزانم. دهند
نیـز   بتناس/ شدن یمطابق دادن و تخصص/ متفاوت بودن يها هاي نوآورانه بر پارادوکس فعالیت. یابد یم

 هاي یتحفظ قابل يو توسعه را که برا یقشدن خارج از محدوده تحق یتخصص ها، یتفعال ینو ا یددارندتأک
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 یـان مفهوم متفـاوت بـودن، مسـئله تنـاقض موجـود م     . کنند یم یلتحمها  به آناست،  يسازمان ضرور

  .سازد ینوآوري مطرح م هاي پروژه يمختلف سازمان را در اجرا هاي یتفعال
، شـوند  انجام می ها یشگاهدر آزماکه  کنند که تحقیقاتی، به این نکته نیز اشاره می)1967(لارنس و لورش

هـا   آن یقاتشوند و تحق مدت متمرکز می ر اهداف کوتاهها ب بخش فروش سازمان. شوند سازي يتجار یدبا
-محصول فن یک يو توسعه در جستجو یقتحقنه درواقع افراد درزمی. برسد یجهکوتاه به نت یدرزمان یدبا
. شـود  یوارد بـازار م ـ  یشـده قبـل از محصـول رقـابت     يمحصول تجار که یهستند، درحال یشرفتهورانه پآ

 یریتمـد  هـاي  ییتوانـا  یـد خود بپردازنـد و مسـئول پـروژه با    يها فرهنگ به تطابق خرده یدها با سازمان
  .مختلف و متناقض را داشته باشد يها نگرش
   .یمختلف سازمان هاي یتفعال یانابط مور یریتمد )2

 یریتمـد  هاي مختلف سازمان باید مدیریت شـوند و بـراي   هاي سازمان، فعالیتیابی به هدفبراي دست
سـه  . باهم تعامل فعال داشـته باشـند   یدبا یدو توسعه و تول یقتحق یابی،بازار یرسیستمسه ز ها یتفعال ینا

عدم  -2عدم توافق متعادل،  -1: اند از مطرح است که عبارت یابیو توسعه و بازار یقتحق یاننوع تبادل م
  یادگیري هاي یتقابل وانطباق  ییتوانا یدبا ها سازمان. ]64[متناسب و هماهنگ يهمکار -3توافق کامل، 

  . تناقضات توسعه دهند ینبرطرف کردن ا يرا برا
  نوآوري یریتنوآوري و مد -2-2

متعـدد،   هـاي  بنـدي  یمجهت بـر اسـاس تقس ـ   یناست و به هم مورفیک یچندبعدي و پل یمفهوم نوآوري
بندي  توان به تقسیم هاي نوآوري می بندي ترین تقسیم مهم ازجمله .گیرد یبه خود م یزن یمختلف يها شکل

 یکـال راد(، وسعت نوآوري)یابیبازار یا یفن(نوآوريبنیان ، )ینديفرآ ی یامحصول(نوآوري یتماه: بر اساس
محتمل نوآوري باشـد،   يها شکل یهکه دربردارنده کل ینگرشرسد طرح  نظر میبه . اشاره کرد )یجیتدر یا

شده در رابطه با نـوآوري   هاي مختلف مطرح با توجه به نظریه ،حال بااین. دشوار است يدر حال حاضر کار
  :]66[در نظر گرفت یرصورت ز را به یبندي کل طبقه یتوان نوع می
  .یدتول یا یاتنوظهور در ارائه خدمات، عمل هاي یدهپد یجادعنوان روند ا نوآوري به -1
  .ورانهآفن ییراتتغ یامنابع  یقوبیش عم کم ییردرك، مثل تغ نوآوري محسوس و قابل -2
 یجـه کـه حصـول نت   شود یدر نظر گرفته م ینديفرآبه عنوان بلکه  یجهنت یکتنها  نوآوري نه یقت،حق در

مسـائل   هـاي  یچیـدگی با دقت به پ یدنوآوري با یریتمد يبرا یل،دل ینبه هم. سازد یمطلوب را ممکن م
یسـت،  کنتـرل ن  قابـل کـاملاً  و شـود   نمـی رقابت و تحول، هرگز کـاملاً شـناخته    چراکه دنیاي توجه کرد

بینـی بـودن    پـیش  غیرقابـل  یژگیها با و ریزي برنامه یبو ترک یرندمتغ یهاي سازمان ها و مطلوبیت خواسته
نـوآوري   هـاي  یچیـدگی از پ یخود حاک یزموضوع ن یناست که ا یرممکندشوار و گاه غیشه ها، هم محیط
  .است
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 یندهآ يبندي رو ها، شرط سازماندر هاي نوآورانه  پرداختن به پروژه"، )1989(به اعتقاد پول و همکاران   

 یـک منسـجم از اطلاعـات در    يا ، تصور وجود مجموعـه موجود با توجه به تناقضات شود و میمحسوب 
 یـن در اار ویژگی کنند که چه ها پیشنهاد می براي درك این موضوع آن. "یستن کار آسانیپروژه نوآوري 

  :ه شودرابطه در نظر گرفت
 یریتدیگـر مـد   عبـارت  بـه . کاربرده شود و به  و متناقض نوآوري موردنظر، پذیرفته یچیدهپ یتخصوص )1

  .دهند یم یلمثلث نوآوري را تشکهمان که  یرداجرا و اشاعه موردتوجه قرار گ گیري، یمتصم: جانبه سه
. شـود  یبررس ـ یقـاً دق ،مثلث نوآوري یاياز زوا یکهر  یعنیو مشخص گردد  یینها، تع تحلیل یزانم )2

هـاي   هاي نوآورانه را با پیچیـدگی  پروژه ی،تعاملات داخل یباهم ندارند ول یابعاد رابطه علّ یناگرچه ا
 .کنند یخاص مواجه م

ــینتناقضــات موجــود، تع )3 ــبترک. هــا مشــخص شــوند آن يو اجــزا ی ــاي ی ــا ه ــاوت راهبرده  يمتف
 .یرندقرار گ یموردتوجه و بررس) یمتصم/ ظهور(، )کشف/ کاربرد(، )قابتر/ یناناطم(نوآوري

. شوند یبررس یدرابطه با یندر هم یزن یده انتظار از نوآوري و انتظار از سازمان یانموجود م تناقضات )4
  .]55[سازد یم يمختلف را ضرور يها تناقض یریتباهم، مد یننو هاي یدها یبتداخل و ترک

 یسازمان هاي یتقابل ییرو تغ نوآوري -3-2

هاي کسب و کار امـروز جهـان اسـت و فشـار     هاي جهانی، از الزامات محیطتغییرات غیرمنتظره و رقابت
در واقـع، ایـن نکتـه پذیرفتـه شـده اسـت کـه        . شدت افزایش داده استها را بهبراي نوآوري در سازمان

ها و راهبردها، بازآفرینی منابع سازمانی، قابلیتهاي سازمانی براي نوآوري مستمر، اصلاح، تغییر و ظرفیت
که به شدت بر ساختارهاي سـازمانی اثرگـذار    ]42،38،32، 53[منبع اصلی رقابت پذیري سازمان هاست 

 . بوده و باید در نظر گرفته شوند
تحـده  م در ایالات سازي یلصنعت اتومب یو رقابت یفن هاي ینهزم یقعم یلبا تحل ،)1978(ابرناتی و آتربک

از  یبرخ ـبر اساس نتایج این تحقیـق  . را روشن کنند یسازمان هاي یتها بر قابل آن یرتوانستند تأث یکا،آمر
 ـ یـت هـا را تقو  آن یگرد یاستفاده و برخ یرقابلرا غ یسازمان هاي یتقابل ها، ينوآور آن هـا در  . کننـد  یم

بالغ چیست و شـرکت هـا چگونـه بایـد     هاي خود نشان دادند که الگوهاي تغییر نوآوري در صنایع بررسی
  خود را متناسب با آن تغییر دهند؟

که  کردند یرا طراح 1یانسلاموسوم به ترانس ينمودارها،  توضیح این یافته يبرا، )1985(آبرناتی و کلارك
نـوآوري  ) 1: انـد از  عبـارت این انـواع  . کرد یزتوان از هم متما مدل چهار نوع نوآوري را می ینبر اساس ا

نـوآوري متـداول و   ) 4 ی،تحول یا یدنوآوري جد) 3 ی،معمول یا اي ینهنوآوري زم) 2 ی،مهندس یا يختارسا
هاي مشخص و بیان ها در گروهبندي نوآوريدو مفهوم را از طریق طبقهها در این مدل در واقع، آن .یجرا

                                                        
١ Transalliance curves  
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آوري و بازار برجسته فناین مدل نشان دهنده نقش . چگونگی مدیریت انواع نوآوري با هم ترکیب کردند

 هـاي سـازمانی چگونـه تغییـر     دهد که قابلیتهاي اساسی نوآوري است و نشان میعنوان تعیین کنندهبه
  . کنندمی

  يکاهش سـهم بـازار، نـوآور    واسطه توان دریافت که بهها و توجه به نمودار مذکور، میبراساس این یافته
 ـ یـج متـداول و را  يهـا  ازآن به نوآوري و پس اي ینهخود را به نوآوري زم يجا يساختار  ـ. دهـد  یم  یوقت

و گـاه نـوآوري    ينوآوري ساختار یگاه ،آوريگسست فن یبه علت گستردگ دهد، یرخ م ینوآوري تحول
هـاي   ازحـد بـه روش   بـیش  ینکته توجه کرد که وابستگ ینبه ا یدحال با درعین. شود تجربه می یجیتدر

از  یريسـبب جلـوگ  نیـز   ي سـازمانی هـا  نوآوريبه دلیل اختلالات ناشی از  هاي اندازه دغدغه به یککلاس
هاي کوچـک و متوسـط   این تغییر ساختاري در شرکت .]12[شوند یمو نوآورانه  یدجد يها انتخاب روش

آوري که مرتباً با این قبیل تغییـرات سـاختاري   که با بازارهاي ناشناخته مواجه هستند و در مراکز رشد فن
  .ویژگی هاي مخاطبین خود روبرو می شوند، اهمیت زیادي دارد و باید مورد توجه قرار گیرد به واسطه

  
 الیانسنمودار ترانس  - 1 شکل

دهنـد کـه از آن    را نیز تحت تأثیر خود قرار مـی   هاي مدیریتی یک سازمان هاي سازمانی، قابلیت نوآوري
ها به عملیات مرتبط بـا اهـداف سـازمان و    آوريهاي ناشی از توسعه فن توانایی تبدیل خروجی "عنوان به

ها مرتبط با فرآیندهاي مختلف تنظیم کـارآیی و   درواقع این قابلیت. ]73[یاد شده است  "اي تعاملی آرایه
پایداري سازمانی هستند که براي خوب کار کردن یک سازمان لازم و ضروري هستند که چهـار ویژگـی   

شـده و بـه    این چهار ویژگی مـدیریتی از تعیـین راهبردهـا شـروع    . کنندمدیریتی را برجسته و نمایان می
گـردد   هـا خـتم مـی    گیري، یکپارچگی، هماهنگی و تخصیص منـابع و تعریـف هنجارهـا و رویـه     تصمیم

توان گفت در این شرایط مدیریت سـازمان بـا پـارادوکس شـومپیتري نیـز مواجـه        درواقع، می). 1جدول(
تـوازن بـین   "دیگـر   عبـارت  دلیل کنار آمدن تغییر با پایداري و ثبات یا بـه  دهی به گردد یعنی سازمان می
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  .شود سازمان هرگز تغییر نکند که این موضوع نیز خود باعث می "پایداري و کار آیی یک سازمان
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 ,Penrose (1959), Barney (1991)  تخصیص منابع

Lazonick (1992)  
 ,Weber (1905), Taylor (1911)  ها هنجارها و رویه

Fayol (1949)  
 ,Barnard (1938), Simon (1945)  هماهنگی و یکپارچگی

Stamp (1981), Whitley (1989), 
Zawislak et al. (2012)  

 )2014(به نقل از زاویسلاك و همکاران*

دهند که عـلاوه   بسیاري از مطالعات و تجربیات که در مباحث قبلی به برخی از آن ها اشاره شد نشان می
موردتوجـه   یـد کـه با وجـود دارد  دهی و نوآوري  سازمان یانمنیز پارادوکس  ینوع، 1بر پاردوکس نوآوري

تواند به استفاده بهتـر از منـابع و کنتـرل مـؤثرتر      دهی می سو سازمان از یک .یردها قرار گ سازمان یرانمد
تواند به دلیل محدودیت هـایی کـه    فرآیندها به مدیران و رهبران سازمان کمک کند و از سوي دیگر می

 ـ  )به خصوص کاهش انعطاف پذیري در مواقع مورد نیاز(ایجاد می نماید ت و نـوآوري  ، بـا کـاهش خلاقی
  . کارکنان همراه باشد

براي درك بهتر اندیشه پارادوکس موجود میان سازمان دهی و نوآوري لازم است دو مفهوم اساسی مورد 
مفهوم اول سازمان دهی براي نوآوري و چگونگی آن و مفهوم دوم الزامـاتی اسـت کـه    . توجه قرار گیرد

 . هوم در ادامه توضیحاتی ارایه می شوددر رابطه با این دو مف. سازمان هاي نوآور دارند

   2نوآوريدهی براي  سازمان) الف

دهـی شـوند تـا بـه      ها براي نوآوري چگونـه بایـد سـازمان    همواره این سؤال مطرح بوده است که سازمان
 فرآینـدهاي  ياجـرا سـازمان دهـی و    بـراي . بهترین شکل عمل کنند و بهترین عملکرد را داشته باشـند 

هـاي   تـرین طبقـه بنـدي مـدل     شـده اسـت کـه برخـی از مهـم      هاي مختلفی ارائه مدل ی،نوآوري سازمان
) 3و   ]45[یتعـامل  يهـا  مـدل ) 2و  یتسلسلیا اي  مرحله يها مدل) 1: اند ازدهی نوآوري عبارت سازمان

  .شوند اختصار توضیح داده می که به ]13[مدل نوسانی
                                                        

١ Innovation Paradox 
٢ Organizing for Innovation 
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  دهی اي سازمان هاي مرحله مدل) 1

  :شود مینوآوري مطرح  يچهار مدل عمده اجرا ي،ا مرحله يها درگروه مدلبندي  بر اساس این تقسیم
  .توجه دارند یندکل فرآ که به ییها مدل) الف
  .شوند یم یتمحصول هدا یشرفتو پ یلکه در جهت تکم ییها مدل) ب
  .کنند یم یلکردن را تسه يتجار/که اشاعه ییها مدل) پ
  .شوند تبیین میبا تسلسل ظهور مشاغل مربوط به سازمان  یند،فرآ یک یکه در ط ییها مدل) ت

بـه   یخصوص مخاطرات مـال  مخاطرات به یتمحدود: اند از عبارت يا مرحله يها نوع از مدل ینا امتیازات
در مقابل . ها یتفعال يبند گروه یقاز طر یگیريکنترل و پ یلهر مرحله و تسه یانپروژه در پا یابیارز یلدل

مجموعـه   میـان نـوآوري و نبـود ارتبـاط     یعدر توسـعه سـر   یناتوان ها از مدل گونه این یضعف اساس نقطه
  .توان به شکل زیر نشان داد هاي تسلسلی را می این گروه از مدل .هاست یتفعال
  
  
 

  دهی سازمانهاي تعاملی  مدل) 2

آغـاز   یـت، فعال یـک دادن  یجـه شـرط نت  یاکه آ شود یسؤال مطرح م یناصولاً ا ی،تعامل يها ه مدلدرگرو
توان دو  مینیز اساس  ینبر ا یر؟خ یااست  یندتداوم فرآ يمثبت سازمان برا گیري یمو تصم يبعد یتفعال

  :نوع تعامل را مطرح کرد
  و شود یم یاد یقیبا عنوان مدل تطباز آن که  ها در رابطه با توسعه نوآوري یتعامل داخل) 1
  .معروف استشناسی  مدل جامعه هو بدهد  یرا به هم ارتباط م یطکه سازمان و مح یرونیتعامل ب) 2

در  يجد یتفعال ،نوآوري یندازجمله کاهش زمان فرآ یازاتیامت يدارا ،نوآوري یندفرآ يها نوع از مدل ینا
 .ندنـوآوري هسـت   ینـد مختلف فرآ یانمتول یانم یدجد يو همکار یفن/اقتصادي/یاجتماع یطرابطه با مح

سازمان نوآور و جامعه توجـه دارنـد و   میان  یبه تعاملات داخل یشترها ب در رابطه با نوآوري شناسان جامعه
 ـ  نـوآوري  توانـد  یواسـطه آن، سـازمان م ـ   را بشناسند که به ینديفرآ خواهند یم  یمـت بـه ق  یخـود را حت

  .در بازار مطرح کند یقمجدد و عم هاي يبازنگر
  مدل هاي نوسانی) 3

هـا  مـدل   یندر ا. شوند یم یدهنام ینوسانهاي ، مدل دهی براي نوآوري سازمان یجرا هاي مدلگروهی از 
هـا و   آزمـون  یـل نـوآوري مرتبـاً بـه دل   . اسـت  یمشارکت یندياساساً فرآ ،است که نوآوري یناساس کار ا

 یتدو خصوصها مدل این  همچنین. یابد یو در هر حلقه، نوآوري تحول م کند یم ییرمختلف، تغ یاتتجرب

پیدایش پروژه یا 
 ایده

 

 یتوسعه فن پروژه ياجرا

 
 يظهور نوآور

 
 ياشاعه نوآور
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  :اند از دهد که عبارت را نشان می نوآوري یندفرآ
  .طلبد یانطباق مسئولان پروژه را م ییپروژه، که توانا یک یتهداچگونگی ) 1
از  یدبا يو اقتصاد یاجتماع یانبلکه متول دهد ینم یحرا توض انتخاببه تنهایی  ،نوآوري یارزش ذات) 2

  .کنند نوآوري دفاع 
، اغلب متضاد هـم  اي و تعاملی هاي مرحله در مدل شده نگرش مطرح به اعتقاد پیروان رویکرد نوسانی، دو

تضـاد   یـن ا یتدر تقو ی،و نگرش خط یمدل تسلسل ینوآوري با نف یشناس جامعهباید گفت که هستند و 
  . ]13[نقش دارد

نوآوري  یندفرآدیگر  بیان به. یردخلاق موردتوجه قرار گ هاي یتفعال یکل یندعنوان فرآ به یدنوآوري با یندفرآ
انجـام   یصورت افق و هم به يصورت عمود اطلاعات و دانش است که هم به انتقالمعرف حرکت دوگانه 

  :شود ه میداد یشنما یرز یصورت کل به يعمود انتقال. شود می
  
  
  
 ـ. کند یم یینرا تع یندفرآ یده سازمان یاديتا حد ز که همکـاران خـارج از    يجسـتجو  ی،اما در انتقال افق

سـازمان و   یـات عمل یـان م یـد که مستلزم ارتباطـات جد  اي یههاي اول و استفاده یدجد ي، کاربردهاسازمان
نوآوري و  نحصارو ا یجی، ثبات تدر)یافق ي،عمود(حرکت دوگانه ینا. سازد را الزامی میآن است،  یانمتول

  .]23[سازد یبازار را ممکن م
  نوآور هاي سازمانالزامات ) ب

  :کرد یفتعر یانهو م یسازمان ي،توان در سه سطح شناخت فرد نوآور را می یک سازمان
بـالقوه هـر   هاي  یتخلاق يآزادساز یتاست که قابل یسازمان نوآور سازمان ي،سطح شناخت فرد در -1

 مفهـومی  ینی،ابرکارآفر یریتمد. نامند یم ینیمدل را ابرکارآفر ینا. را دارد یسازمان یاناز متول یک
 یمسـتقل  يراهبـرد  یـه بـه رو و  مطرح و اجرا شـد  ها يتوسط سوئدمیلادي در دهه هفتاد است که 
بر اساس فرضیات این مـدل،  . سازد یرا ممکن م یسازمان هاي یتاستفاده از قابلکه  شود یمربوط م

 ـ یده سازمان يو اغتشاش است و ساختارها نظمی یموارد، نوآوري منبع باز  یدر برخ  یـر را ز یقبل
 شود یموجود مطرح م يعنوان عامل مخرب ساختارها به ینی،ابرکارآفر یریتمد یگاه. برد یسؤال م
 ،دیگر عبارت به. دهد یخود را م یتو تثب ينوآوري فرد يبرا يآزاد یسازمان نوع ياعضا یهو به کل

 یچهار متول یریت،نوع مد یندر ا. ل نوآوري استینقطه آغاز و اص يابتکار فردبر مبناي این مدل، 
 یرمـد  یـد و مسـئول تول  ي،تجار نهفرد نوآور درزمی ،فن آوري ینهفرد نوآور درزم: شوند شناسایی می

  .]69[ارشد
اسـت کـه ظهـور     ییسـاختارها داراي است کـه   یسازمان نوآور، سازمان سازمانی،سطح شناخت  در -2

 تحقیق

 
 صنعتی کردن پیشرفت

 
 تجاري کردن
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 هـاي  نگاري یندهاز آغاز دهه هفتاد، آ. نامند یمدل را ساختار آزاد م ینا. کنند یم یلها را تسه نوآوري

بـودن نـوآوري    یوجود دارد که بر مـوقت  یطدر مح یديو رقابت شد ثباتی یمتعدد نشان دادند که ب
نـوع از   یـک  یجـاد ا ی،قـدرت گـرفتن مـوقت   ایـن نـوع    یجـه نت ی،ده ـ ازنظر سازمان. کند یم یدتأک

 ـ   یطو متناسـب بـا شـرا    یدجد یده سازمان بـودن، مشـخص    یـر متغر اسـاس ویژگـی   اسـت کـه ب
زمان بـراي  ترتیب بر اساس شناخت سطح سازمانی، مـی تـوان گفـت کـه سـا      این به .]46[شود یم

 ـ یتیو مطابق با فعال یطساختار متناسب با شرا یک ی،ده سازمان  زمـان  یـک کـه در   گزینـد  یرا برم
و ثبـات   یريناپـذ   انعطاف یگزینجا یط،انطباق مستمر متناسب با شرا یتقابل. شود یم نجامخاص ا

کـه   سـالار یـوان نظـام د همـان  و در  کند یم ییرقدرت در سازمان تغ یگاهجا گردد، یمیوانسالارانه د
  .یابد یاشاعه م یطمنحصر به سطوح بالا است متناسب با شرا

پـروژه   یریتمـد  یمپارادا یاها  بر گروه نوآوري یبتناي م گونه به سازمان ي،ا سطح شناخت واسطه در -3
 یریتمد یمبر پارادا نوآور با تکیه يها گروه یریتپروژه، مد یریتمد یمبر اساس پارادا. گیرد یشکل م

هدفمنـد اسـت کـه     یتیپـروژه فعـال  . فـرد و خـاص اسـت    هر پروژه منحصربه چراکه شود یم مانجا
 ـ نامطمئن، تکامل يا ینهو درزم دهد یمختلف و گاه متضاد را باهم مطابقت م يها منطق . یابـد  یم

. یزمـان  ي واقتصـاد  ی،فن: شوند مربوط میمتفاوت  یتیبه سه هدف با ماهها  پروژهصد موردنظر امق
 يبرا تواند یسازمان نوآور نم یک .نوآوري است یديکل ياز پارامترها یکیزمان  یرمتغترتیب  این به

باشـد چراکـه هـر پـروژه نـوآوري       یمتک يخود به انواع استانداردساز هاي یتفعالبه  یانتظام بخش
اسـت کـه    یانطبـاق متقـابل   یعتاًروش انتظام بخشی طب ینبنابرا. سازمان است يبرا یدجد یتیفعال

کـار   یـل هاي نوآور به دل درنتیجه سازمان. دارد یسیو ساختار ماتر کند یم یلرا تسه یارتباطات افق
 یشـتري توجـه ب  یطمتناسب بـا شـرا   یده خود به سازمان یبینی و اغلب رقابت پیش غیرقابل یچیده،پ

  .دارند
مـورد سـه نـوع     یـن ادر گـردد ولـی    تسهیل مـی  یادگیري، یقاز طر دیدمحصولات جو توسعه  یشرفتپ

انجـام دادن،   یـق از طر یـادگیري : که بایـد موردتوجـه قـرار گیرنـد     وبیش مکمل وجود دارد کم یادگیري
بـاهم،   یـادگیري انـواع   ترکیب .]50[شکست خوردن یقاز طر یادگیري و به کار بردن یقاز طر یادگیري

معمـول   يکـار  يهـا  و روش یشینعادات پ یلدل ینو به همآورد  را به وجود می ییربر تغ یمبتن ینديفرآ
نیـز  درجـه اول و درجـه دوم    یـادگیري دو نـوع  نیـز  تنـاقض   ینحل ا يبرا. برد یسؤال م یرسازمان را ز

 یشـرفت پ ینـد در فرآ یـادگیري سه نـوع  ) 1985(یرگر و زا یدیکمدر عین حال  .]59،60[شده است مطرح
  :اند را متذکر شده یدمحصول جد

 ـ(یدهاي تول که مربوط به فعالیت رونید یادگیري) 1  ـ یـا  یـت وا یـادگیري  یمنحن تجربـه گـروه    یمنحن
  .است) بوستون

نظـر بــا   تبــادل یـل واســطه آن سـازمان نـوآور بــه دل   کــه بـه  کاربردهـا  یــقطر بیرونـی از  یـادگیري ) 2
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  .خواهند کرد یترا تقو یسازمان یادگیريکه  آورد یبه دست م یديجد هاي یدگاهکنندگان، د مصرف

-فـن  يها سؤال بردن انتخاب یرنوآوري، با زشکست که در صورت ) یخارج(از راه شکست ادگیريی) 3
دارد و  مـی  هـاي دشـوار وا   به برطرف کـردن موقعیـت   یادياي بن گونه ها را به اکثر شرکت یه،ورانه اولآ

 يهـا  العمل شکست به جهت عکس یگر،د ياز سو. گردد یم یمثبت تلق یکسوعنوان پاراد شکست به
مجموع  یهتوجمی تواند حال شکست  و درعین شود یکنندگان، موجب گردش اطلاعات بازار م صرفم

  .باشد یده نادرست سازمان ينقاط ضعف، مشکلات و عملکردها
 ـ یدو نگرش اساس یزن يبر اساس تجربه کار در یادگیري    دهـی  شـود کـه بایـد در سـازمان     یمطرح م

  :گیردها براي نوآوري مدنظر قرار سازمان
 یلکه استفاده از محصول در تحل یدها ینا). GSO(یستهکارآمد و شا یگروه اجتماعبه کارگیري یک ) 1

 ـ ییهـا  حـل  و راه دهنـد  یهـا پاسـخ م ـ   ها به آن که نوآوري یبا توجه به نوع مشکلات  گزیننـد،  یرا برم
 ضايکه فقط اع ییها حل مشکلات و راه یازها،ها بر ن گروه ینا. کند یم یجادسازمان ا يبرا یمشکلات

  .شوند یها مواجه هستند، متمرکز م گروه با آن
منطـق   یـرا ز هسـتند کارانه  است که تقاضاها محافظهندیشه ا ینبرخاسته از ایدر که ل – یوتینگرش ) 2

 ـ ییهستند کـه توانـا   یسازمان متک نگرانه یندههاي آ بر آن گروه از قابلیت یادينوآوري بن  بینـی  یشپ
بازار خواهد بود  شبخ یک یندهآ یازهاين ی،فعل یازهايبر ن ینگرش مبتن. را داشته باشند یآت یازهاين

 يتـر و مـؤثرتر   کامل يها حل در ضمن راه. شود یههم تشب یندهکنندگان آ عنوان مصرف به تواند یو م
  .ینده نمایمشکلات ارا يبرا
  آوريمراکز رشد فن -4-2

مند، م هاي آموزش عالی و برقراري ارتباط مستمر و نظا وري نظام اخیر ضرورت ارتقاء بهره  چند دهه طی
هاي مختلف جهان مورد توجه ویژه  هاي اقتصادي جامعه و مراکز علمی و تحقیقاتی در کشور میان بخش

هـا و مراکـز    پـارك  رظیگرا ن موریتأهاي نوین م هاي بسیاري براي ایجاد ساختار قرار گرفته است و تلاش
، ایجـاد ثـروت از   یند توسعه فنـاوري آهاي اجتماعی مؤثر در فر رشد علم و فناوري به عنوان یکی از نهاد

  . و به تبع آن حمایت از ایجاد اشتغال مولد صورت گرفته است دانش
    مراکـز رشـد فنـاوري ارتقـاء فرهنـگ نـوآوري و رقابـت در میـان شـرکت هـا و           اصلی و اساسـی   هدف

ها و بازارهاي جدیـدي را هـدف قـرار    هاي هوشمند، شرکتاین زیرساخت. هاي دانش محور استسازمان
هـایی را جـذب کننـد کـه     ها بر این است که شرکتاند و تلاش آنوري پیشرفتهآدهند که از نظر فنمی

تخصصـی   هـاي شکل گرفتـه و مهـارت  ها در آنهاي پیشرفته مدیریتی لازم براساس تقاضاي بازار مدل
  .قرار می دهد خودثیرأها را تحت تسودآوري این مؤسسات به شدت نوع خدمات موردنیاز آن. دارند ییبالا

دیریت کـه بـا م ـ  اسـت  عنوان سازمانی تعریف شده بهوري آمرکز رشد فن در تعاریف معمول و رایج، یک
جدید توسط کارآفرینانی کـه  هاي  از ایجاد و توسعه حرفه ،ه خدمات حمایتییبا اراو اي  متخصصین حرفه
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اند و اهداف اقتصادي وري شکل گرفتهآهاي مختلف منتهی به فن هاي نوپاي فعال در زمینه در قالب واحد

، آوريمراکز رشد فـن  گیريمراحل اولیه شکل در. کند میو حمایت  شتیبانیمبتنی بر دانش و فن دارند، پ
هاي شود و نقش سازمانها متمرکز میها و برنامهطرحدهی به اردهی و ساختتیم مدیریت عمدتاً بر شکل

فراهم ها براي رشد آنها و تسهیلات لازم را دهد و در عین حال زیرساختارتقاء دهنده را مدنظر قرار می
  . سازد می

شود و بـراي  جذب مؤسسات جدید متمرکز می بر سازمان گیري شکل اولیه مراحل این مراکز در مدیریت
مراحل بعدي  اما در کندیاري را فرض میقش بازاریابی و تجاري و انتقال معلومات و همکاري و همآن ن

یکی از رویکردهاي ممکن که در طی . مدنظر قرار گیرند دیگري خدمات نوآورانه و جذابارایه لازم است 
علایق مشـترك   است که در آن مدیراناي مدیریتی پیشرفته هايهاي اخیر مطرح شده است، فرآیندسال

تضادهایی با سـایر  در این روند کنند اما به سوي توسعه پایدار هدایت میرا را هدف قرار داده و مؤسسات 
گـردد کـه بـا    اي و صنایع مطـرح مـی  هاي دولتی، تخصصی منطقهمدیران در جوامع دیگر نظیر سازمان

  .هاي خاص باید از میان برداشته شوندشیوه
چگونگی  یشود، بررسیگذاشته مآوري مراکز رشد فنکه بر عهده  يایژهاص و وخ يهایتمأمور یلدل به

پذیري که لازمه حمایـت از  دهی مجموعه با حفظ سطح بالایی از انعطافها و ساختاردهی فعالیتسازمان
 . تواند سودمند باشدیمهاي نوآور است این نوع شرکت

 
  پیشینه پژوهش -3

دهی و نـوآوري   دهد که مطالعات چندانی در رابطه با پارادوکس سازمان میبررسی پیشینه پژوهش نشان 
هاي مشابه انجام نشده است و ادبیات موضوع آوري یا سازمانهاي خاصی چون مراکز رشد فندر سازمان

هاي انجام شـده داخلـی و   با این وجود به برخی از پژوهش. در این زمینه فاقد پیشینه کاملاً مرتبط است
  . خارجی که به نوعی به موضوع پژوهش ارتباط دارند، اشاره می شود

پـردازد و  اي با عنوان سازماندهی براي نوآوري به بررسـی ایـن موضـوع مـی    ، در مقاله)1385(اسماعیلی 
هـاي   مانهاي کـارآفرین و سـاز   هر سازمانی قادر به نوآوري نیست؛ فقط سازمانکند که  گیري مینتیجه

هـاي کـارآفرین نیـز قـادر بـه       البته سازمان. ادهوکراسی یا متخصص سالار قادر به ایجاد نوآوري هستند
توانند نوآوري در سطح بالا  هاي ادهوکراسی هستند که می نوآوري در سطح بالا نیستند بلکه فقط سازمان

عملیـاتی و ادهوکراسـی اداري و    دو نوع ادهوکراسی موسوم به ادهوکراسـی  ،در این مطالعه. داشته باشند
   .هاي کوچک و بزرگ مورد مطالعه قرار گرفته است متعاقباً نوآوري در سازمان

منظـور طراحـی سـاختار سـازمانی مناسـب مراکـز رشـد         بـه  ، در پژوهشـی  )1386(نیک رفتار و یداللهی
مبنـاي نظـري و    که بـر اسـاس ایـن   دادند دانشگاهی، بر اساس روش توصیفی و از نوع پیمایشی انجام 

هاي اکتشافی، ساختار سازمانی اولیه مراکـز رشـد دانشـگاهی تحـت عنـوان       مطالعات تطبیقی و مصاحبه
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بـراي آزمـودن اولیـه ایـن سـاختار      . دادنده یارارا » مدل مفهومی ساختار سازمانی مراکز رشد دانشگاهی«

لاحات لازم جهت بهبود مـدل  شده که با استفاده از روش دلفی اص  ازنظرات متخصصین موضوع استفاده
صورت میدانی مورد نظرسنجی کارشناسان در مراکز رشـد دانشـگاهی قـرار     شده، سپس این مدل به انجام
  .گرفت

بـه  ، هاي نوآور ، در پژوهشی با عنوان ارزیابی عوامل مؤثر بر تحقق سازمان)1387(احمدي و ابن الرسول 
هـایی هسـتند    سازمان ،هاي موفق دنیا سازمانها  عقیده آنبه . پرداختندها  قابلیت نوآوري سازمانبررسی 

ورانه واکنشـی  آوري روز، نوآکه در برابر تغییرات سریع محیطی به صورتی اثربخش، با کسب دانش و فن
  .مناسب را بروز می دهند و منجر به کسب منافع اجتماعی براي کشور می شوند

شناسایی متغیرهاي اثرگذار خود با عنوان  پژوهش، در )1392(ملکی حسنوند و کاظم پور ،وپانیچ ،سیادت
تـرین  کـه مهـم  دادنـد  کارهایی براي توسعه آن نشان ه راهیهاي ایرانی و ارا بر تحقق نوآوري در سازمان

پذیري، انعطاف داشتن، خلاقیت، اعتماد به نفس، تحمل ی عبارت از ریسکعوامل موثر بر نوآوري سازمان
ل انگیزشـی کارکنـان،   یها از کارکنان خـلاق، مسـا   ، حمایت سازمانابهام، داشتن کارکنان خلاق و جوان

پذیري و اصلاح نظام ارزیابی تفویض اختیار به کارکنان سازمان، ارزشمند شمردن کارکنان، ایجاد انعطاف
وجود آوردن ساختار حمایـت کننـده   دهی، فرهنگ سازمانی حمایتی، بههاي مناسب پاداش، شیوهعملکرد

آفـرین، اعتمـاد سـازمانی، سـرمایه اجتمـاعی، ارتباطـات       نوآوري، حمایت سازمانی، سبک رهبري تحـول 
  .سازمانی، سبک مدیریت، یادگیري سازمانی و سرمایه فکري می باشد

هـاي   آزمـون گـروه  : دهی بـراي نـوآوري   سازمان"نامه خود با عنوان ، در پایان)1964(فسیلیدس-رایشرت
در ایـن  . هاي طراحی صنعتی پرداخت دهی در شرکت به بررسی نوع سازمان "همکاري در طراحی صنعتی

ازند را پرد هایی را که درزمینه طراحی صنعتی به نوآوري می هاي شرکت کند روش پژوهش، وي تلاش می
  . دهی فرآیند خلاقیت و حفظ استانداردهاي عملکرد بالا شناسایی نماید در سازمان

کنند کـه در   ، در پژوهشی با عنوان سازماندهی براي نوآوري، بر این نکته تاکید می)1986(تاشمن و نادلر
و تغییر نیست و تر از مدیریت نوآوري اي براي مدیران حیاتیمحیط کسب و کار امروز جهان، هیچ وظیفه

. شوند ها متمرکز می دهی آن به همین دلیل به بررسی انواع مختلف نوآوري پرداخته و بر چگونگی سازمان
اي خـاص بـین   ها بسیار مهم اسـت و رابطـه   دهد که نقش رهبري در این سازمان ها نشان می بررسی آن

  .رهبري اجرایی و نوآوري وجود دارد
دهند کـه   ها براي نوآوري پرداخته و نشان می ررسی میزان کنترل در سازمان، به ب)1998(باتلر و همکاران

هایی که به نوآوري  گیري و انجام کارها در سازمان ها و قوانین تصمیم مند رویه بر اساس یک بررسی نظام
 هـا  دهند که مؤثرترین شـرکت  ها در بررسی خود نشان می آن. توان ساختار مناسب را یافت پردازند می می
  .کنند هایی هستند که راهبردهاي مختلف را باهم مخلوط کرده و سطح کنترل لازم را تعیین می آن

هاي خدماتی پرداختـه و   دهی براي نوآوري در سازمان ، به بررسی مدیریت و سازمان)2009(شیلینگ و ور
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هـا   ایـن سـازمان  کننده منـابع در   دهند که کارکنان بازیگران و خلق ضمن مرور ادبیات موضوع، نشان می

هـا بـراي ایجـاد     هـاي آن  دهی کار، مدیریت و رهبري و توانـایی  همین جهت باید بر سازمانهستند و به
اي طراحـی   گونه هاي خدماتی به بر اساس نتایج این پژوهش باید سازمان. شرایط کاري پایدار متمرکز شد

  .را ارتقاء دهنددهی شوند که حمایتی بوده و توان بالقوه کارکنان خود  و سازمان
دهی براي نـوآوري در جهـان دیجیتـالی بـه بررسـی چگـونگی        ، در بررسی سازمان)2012(یو و همکاران

پـذیر در ایـن    اند کـه ایجـاد محیطـی بـاز و انعطـاف      هاي نوآور پرداخته و نشان داده دهی سازمان سازمان
ع ویژگی دیجیتالی است که رفتـار  ها تاب دهی این سازمان ها براي نوآوري ضروري است و سازمان سازمان

  .دهد کارکنان را تحت تأثیر خود قرار می
بر اساس نتایج مطالعات مطرح شده در مبانی نظري و پیشینه موضوع، عوامل متعددي را مـی تـوان بـه    

در این راسـتا بـا بررسـی متـون     . عنوان عواملی که بر پارادوکس مورد بررسی اثر می گذارند، مطرح نمود
هـاي نـوآور و بـا در نظـر     دهی براي نوآوري و الزامات سـازمان مبانی نظري و اندیشه سازمانمختلف و 

    هاي محیط کسـب و کـار دانـش بنیـان، ابتـدا فهرسـتی از عوامـل مـؤثر بـر پـارادوکس           داشتن ویژگی
تید نفر از مدیران مراکز رشد و اسـا  5سپس با مشارکت . گزاره تهیه شد 50دهی و نوآوري شامل سازمان

 مدیریت که ضمن داشتن تجربیات مرتبط بـا فرآینـدها و مـدیریت مراکـز رشـد، بـا مفـاهیم نـوآوري و         
آوري و مفاهیم مرتبط دیگر آشنایی کافی داشتند، تهیه گردید که مبناي مراحل دهی، مدیریت فنسازمان

  .بعدي کار قرار گرفت
  
  هاي پژوهش پرسش -4

مراکـز رشـد   مدیریت آن در اثر  یدهی و نوآوري و بررس پارادوکس سازمان یاتبا مرور ادبحاضر پژوهش 
 یرانمد یذهن يالگوها دهی چنین مراکزي در پی آن است که به شناسایی و ساختارها و سازمان آوريفن

ها  مطرح و تلاش شد به آن یرز يها پرسشبه همین جهت . عوامل مؤثر بر آن بپردازدمراکز در مورد  ینا
 :شود ده پاسخ دا

 یست؟نوآوري در مراکز رشد فن آوري چو دهی  عوامل مؤثر بر پارادوکس سازمان -1
 يدیگـر چـه الگوهـا    عبارت چگونه خواهد بود؟ به یوک یشناس روش يعوامل بر مبنا ینا يبند دسته -2

  پژوهش وجود دارد؟ ینکنندگان در ا مشارکت یاندرباره موضوع پژوهش م یمختلف یذهن
 
  شناسی پژوهش روش -5

هـاي انسـانی اسـت و    الیسم دارد که بر اساس آن جهان خارج بیـانی از ذهنیـت  گرایی ریشه در ایدهذهن
به ایـن ترتیـب، ایـن     .]7[شوندها سنجیده میهاي آنهاي اجتماعی با میزان تطابق خود با انگیزهپدیده

، )کیفی-کمی(ي اکتشافیها، آمیختهداده و از نظر قطعیتاست یري فستنوع پژوهش از نظر پارادایمی، از 
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  . رود و راهبرد آن کیو استشمار میبه

ها و مانند آن است و تفاوت اصلی آن با دیگر -ها، عقاید، نگرشایده اصلی در روش کیو، شناخت ذهنیت
  جـاي متغیرهـا، افـراد را تحلیـل     شناسی کیو، بـه هاي تحقیق علوم اجتماعی در این است که روشروش

الگوهـاي   بـه  یـابی دست در آن توان در کیو، روش جذابیت .]4[انجامدشناسی مینوعی سنخکند و بهمی
 یا بندي متغیرهاطبقه براي رایج شکلی به عاملی از تحلیل کهدرحالی است؛ هاآن در کاوش و افراد ذهنی
    بـه  توجـه  بـا  دهنـدگان بنـدي پاسـخ  طبقـه  تـوان بـراي  مـی  کیو شناسیروش از. شودمی استفاده صفات

 کـار  ایـن  کـرد و هـدف از   خـاص اسـتفاده   هـاي موضوع درباره هاآن هايدیدگاه در موجود هايشباهت
 است و فنی ]3[است خاص موضوعی افراد درباره از خاص گروهی در ذهنی تغییرات و محدوده شناسایی

 بـه  دوم، و کند بنديطبقه و شناسایی را فردي عقاید و ادراکات نخست، سازد تامی قادر را گرپژوهش که
 کیـو روش معتقدنـد  ،)2005(استنر و واتس .]4[بپردازد هاآن ادراکات اساس بر هاي افرادگروه بنديدسته

 جزئیـات  از بـالایی  سـطح  در را شـده  استخراج مشترك هايدیدگاه درك و تفسیر اجازه است که روشی
  .است مؤثر و ظریف روش یک رو،ازاین و دهدمی کیفی ارایه

شناسی کیو تعمق و آگـاهی  استفاده از روش کیو به این دلیل براي پژوهش حاضر مناسب است که روش
توانـد  و مـی  ]30[کنـد هاي دیگر فراهم مـی نسبت به مسایل ناظر بر موضوع پژوهش را بر خلاف روش

در این پژوهش شناسـایی   .]70،21[دست آوردکنندگان بهتري از دیدگاه و ذهنیت مشارکتآگاهی عمیق
هاي پیشین نیز به آن اشـاره، از آن  گونه که در بخشها همانالگوهاي ذهنی مدیران این نوع از سازمان

هاي ها مستمر در آن با توجه به ویژگیجهت اهمیت بیشتري دارد که مرتباً نیازمند سازماندهی و بازنگري
  . شان هستندمخاطبان

 ـ يکشف الگوها يلازم برا ينظر يها دادهشد، گونه که پیشتر گفته همان از  ی در پـژوهش حاضـر،  ذهن
و بـر اسـاس پیشـینه    نـوآوري  و دهـی   پارادوکس سـازمان نه و توسعه منابع موجود درزمی یمطالعه، بررس

 یلدل ینبه ا گردد، میدانی محسوب می یپژوهش ،پژوهش ینا. آمده است دست بهمطالعاتی پراکنده موجود 
) آوريمراکـز رشـد فـن    یرانمـد ( کننـدگان  لازم از مشارکت يها داده ی،ذهن يالگوها ییشناسا يکه برا

   .شده است گردآوري یدانیصورت م به
  :اند از مراحل انجام کار عبارت   

بـه   یدگفتمان که ام ینهزم ییبا شناسا یوپژوهش با روش ک یندفرآ: گفتمان يفضا يگردآور) اول مرحله
شود مجموعه جامعی از در این مرحله سعی می. ]41[شود ربوط به آن آغاز میرود و جامعه م کشف آن می

هاي انجام شـده و دیگـر منـابع موجـود و     ها، گزارش پژوهشمبانی نظري از جمله مقالات علمی، کتاب
اي، ادبیات تحقیق بررسی و با انجام مصاحبه اکتشافی مرتبط با موضوع عوامل مؤثر بر مطالعات کتابخانه

هـاي بعـدي فـراهم    عنوان فضاي گفتمان پژوهش و پیش زمینه گامدهی بهپارادوکس نوآوري و سازمان
مرحله رسیدن به کفایت محتواي تشکیل دهنده فضاي گفتمان با نظریه تجمیع هدف اصلی این . شودمی
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واند عقاید تر افکار، احساسات، عقاید و نگرش هاي مشارکت کنندگان است که می تبراي دریافت گسترده

بر این اساس، عبارات و گزاره هاي . شخصی و ادراکات فردي از رفتارها، عقاید و باورها را نیز در بر گیرد
جمع آوري شده در بردارنده تصورات و قضاوت هـاي افـراد، گـرایش هـا و تجربیـات در مـورد موضـوع        

 60تـا   20ی وجـود نـدارد امـا    اگرچه ملاکی براي تعداد عبارت هاي مورد استفاده و بررس. پژوهش است
  . ]28[کندعبارت براي این کار کفایت می 

نفر از مدیران مراکز رشد و اساتید مدیریت که ضمن داشتن تجربیات مرتبط با فرآیندها  5در این مرحله، 
 دهـی، نـوآوري، مـدیریت    و مدیریت مراکز رشد، با مفاهیم مورد نظر در تحقیق از جمله مباحـث سـازمان  

نفر از افراد این گـروه در   3و مفاهیم مرتبط دیگر آشنایی داشتند با محققان همکاري کردند که  آوريفن
هدف از این کار بررسی فهرست اولیـه تهیـه شـده و ایجـاد     . کنندگان مرحله بعد نیز بودندمیان مشارکت

تا رسـیدن بـه    ها، از تحلیل مضمون استفاده شد و مصاحبه و بررسیدر این مصاحبه. فضاي گفتمان بود
در ایـن مرحلـه   . ، ادامه یافت)هاي قبلی تفاوتی نداشته باشدآوري شده با دادههاي جمعداده(نقطه اشباع 
اي که بر اساس روندهاي توصیه شده منـابع علمـی، هـر    گونهگزاره کاهش یافت به 42ها به تعداد گزاره

، مشاهده )2(گزاره مورد اشاره در جدول  42 .]4[گزاره معنا و مفهومی متمایز با سایر عبارات داشته باشند
  .گرددمی

. شـود  انتخاب مـی  یپژوهش اصل ياي از جامعه برا در مرحله بعد نمونه: یومجموعه ک یطراح) دوم مرحله
 یفـی گیـرد تـا دربرگیرنـده ط    و هدفمند صورت مـی  ياي راهبرد گونه بلکه به یستن یانتخاب تصادف ینا

دست آمده از طریق بررسی منابع علمی و مصـاحبه بـا   هاي کیو بهعبارت. ]61[ها باشد گسترده از دیدگاه
صاحب نظران، مجدداً از نظر روائی و پایایی بررسی و مورد بازبینی قرار گرفت تا در نهایت، عبارات نهایی 

قـرار   ،)مدیران مراکز رشـد (ها نوشته شد تا در اختیار مشارکت کنندگانها بر روي کارتاین عبارت. گردد
 .گیرد

 یکسـان  یـان گر، نمونه افراد را از ممعمولاً پژوهش یودر مطالعه ک: کنندگان مشارکتانتخاب ) سوم مرحله
. هسـتند  اي یـژه و یـد عقا يدارا یـا ارتبـاط خـاص بـا موضـوع پـژوهش دارنـد        یـا کـه   کنـد  یانتخاب م
، روش )1980(به اعتقاد بـراون  .کشور هستند آوريمراکز رشد فن یرانپژوهش مد ینکنندگان ا مشارکت

 افـراد  نمونـه  از نتـایج  تعمیم کیو روش چرا که درگویی ندارد کیو نیاز به تعداد زیادي از افراد براي پاسخ
هـدف مـورد نظـر     مختلـف  الگوهاي ذهنی اثبات و کشف بلکه مدنظر نیست، جامعه کل به شده انتخاب
نمونـه   حجـم  تعیـین  براي استانداردي هايروش استقرایی هايپژوهش براي طورمعمولبه. است محقق
 در  .اسـت  بهتـر  باشـد،  بیشـتر  نمونـه  تعـداد  هرچه که است این هاآن همه در کلی قاعده اما دارد؛ وجود
 عبـارات  شناسی پژوهش، نمونـه کند چرا که در این نوع از روششناسی کیو این موضوع صدق نمیروش

 در. ندارد استقرایی ماهیت کیو شناسیدر عین حال روش و هستندکنندگان، همان متغیرها مشارکت و کیو
 تعداد با کار گیرد و اینمی صورت هاآن مقایسه و تفسیر و افراد هايشناسایی دیدگاه و کیو کشف روش



 63   ... دهی و نوآوري درباره  عوامل مؤثر بر پارادوکس سازمان  شناسایی الگوهاي ذهنی

 
 روش بـراي . داشـت  نخواهد بر در مطلوبی نتیجه افراد تعداد افزایش و است انجام قابل افراد نیز از کمی
 تعـدادي  مطالعـات  از در بسیاري و باشد هاگزینه تعداد نصف کنندگانمشارکت تعداد شودمی پیشنهادکیو 
      بایـد  امـا . )1392دانـائی فـرد، حسـینی و شـیخ هـا،      (انـد  کـرده  ارایه را قبولی قابل نتایج بیشتر یا کمتر
 تـا  گیـرد مـی  صـورت  علت این به نمونه هدفمندي انتخاب و پذیرد صورت هدفمند صورتبه گیرينمونه

   .شوند ارایه مختلفی هايدیدگاه
اي  گونـه  انتخاب شدند بهنهائی عنوان نمونه  بهرشد فن آوري مراکز  یراننفر از مد 10تعداد  بر این اساس

تـا   10با توجه به این که عمر قدیمی ترین آن ها در کشور مراکز را بیشترین سوابق مدیریتی در این که 
در عین حال این معیار نیز مورد توجه قرار گرفت که مشـارکت کننـدگان از   . باشندداشته سال است،  15

و  یعلم ـ یـل موفـق باشـند و بـه دلا    ،موجود مراکز رشد فن آوري یارهايبر اساس معمدیرانی باشند که 
نـوع  بنـابراین  . داشـته باشـند  را نسـبت بـه موضـوع پـژوهش      یاطلاعات کاف ی،تجرب ی،شغل یلی،تحص
  .ستا مندساختار یريگ نمونه یري،گ نمونه
بـه صـورتی    یـی روا یـو، ک یشناس ـ روش یفیک يها واسطه جنبه به: یاییو پا یروائبررسی ) چهارم مرحله

 یـو ک یشناس ـ درروش یـایی سنجش پا .]5[گیرد یقرار م یابیمورد ارز یپژوهش کم يها متفاوت با روش
چهار نفـر  . آزمون مجدد است-ابزارها آزمون یناز ا یکی. گیري است اندازه قابل يمتعدد يوسیله ابزارها به

آمده،  دست به یهمبستگ یبآزمون دوباره قرار گرفتند و ضر-مورد آزمون) مشارکت کنندگان(از افراد نمونه
 .است یاییاز پا ییگر سطح بالاکه نشان داددرصد را نشان  85عدد 

عنـوان روش و ابـزار    ها در نمودار که به ارتگذاري ک مرحله ارزشدر : ها گذاري کارت ارزش) پنجم مرحله
، از مشارکت کنندگان خواسته می شود تا کارت ها را در نمـودار کیـو   شود شناخته می یزها ن داده يگردآور

، شـکل  )یـاري اخت یـع در مقابل توز( اجباري یعتوز یلدل به. ارزش گذاري کنند تا نمودار کیو به دست آید
آن  ینـه، موافقت و مخالفـت خـود بـا هـر گز     یزانده براي نشان دادن مکنن مشارکت. جدول متقارن است

  . دهد در جدول قرار می یفیرا بر روي ط)کارت موردنظر یا(ینهگز
ترین روش آماري براي تحلیل نتایج از تحلیل عاملی کیو استفاده می شود که اصلی: یلتحل) ششم مرحله

روش همبستگی میان افراد است و به این دلیل بـه   مبناي این. هاي کیو استبراي تحلیل ماتریس داده
 يدرنهایت افراد که ينحو به .شوندبندي میشود که در این روش، افراد به جاي متغیرها دستهکار برده می

بـه لحـاظ    ین،بـاوجودا . شـوند  يبند گروه دسته یککه درباره موضوع نظرات مشابه و مشترك دارند، در 
 یـل انجـام تحل  يبرا .]4[ وجود ندارد يعاد یعامل یلو تحل یوک یعامل یلتحل ینب یاختلاف یچه يآمار
چـرخش   یمـاکس، ها به روش وار عامل. که روش مرسوم است، استفاده شد یهمبستگ یساز ماتر یعامل

 .صورت گرفت یاصل يها به روش مؤلفه یوک یعامل یلشده از تحل و اعداد استخراج یافتند
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 ها تجزیه و تحلیل یافته -6
پژوهش از میان نظرات بسیار زیادي که حاصل فضاي گفتمان بـود، برخـی از نظـرات تکـراري،      ینا در

و اصـلاحات   ییراتتغدر نهایت پس از . هایی که جامعیت بیشتري داشتند، انتخاب گردیدند حذف و گزاره
 یـل کـارت تقل  42هـا بـه    کارت ینتعداد ا ،به نحوي که در مراحل قبلی توضیح داده شد ها لازم در گزاره

اي ویرایش شدند که علاوه برداشتن ادبیاتی مناسب، فضاي گفتمان را بـه   گونه گزاره حاصل به 42. یافت
تـا   یـد هاي جداگانه درج گرد گذاري و روي کارت آمده شماره دست هاي به گزاره. شکل کامل پوشش دهند

گـذاري، در   بـراي ارزش  ییهـاي نهـا   کـارت  .هاي نمونه کیو، کارت کیو وجود داشته باشـد  به تعداد گزاره
شـبه نرمـال،    یعبر اساس توز اار گرفت و از آنان خواسته شد تیران منتخب مراکز رشد قرمدنفر  10یاراخت

بـراي انجـام ایـن مرحلـه از      .ینـد گـذاري نما  ها را در نمودارها بر اساس دستورالعمل مربوطه، ارزش کارت
آن دستورالعمل مختصري مبنی بر قرار دادن کارت در نمودار  پژوهش از پرسشنامه کیو استفاده شد که در

مربوطه بر اساس نظر خود در رابطه با عوامل مؤثر بر پارادوکس سازمان دهی و نـوآوري در مراکـز رشـد    
، به صورت زیر شده تعیین یشاز پ یپراکندگ یعها و توز گذاري کارت ارزش ساختار. فن آوري داده شده بود

  .در نظر گرفته شد
  

 -4 -3 -2 -1 0 +1 +2 +3 +4 ها گذاري کارت در ستون نمودار براي ارزش یفرتبه ط

  2  4  5  6  8  6  5  4  2  ستون هر در ها کارت تعداد
  

ــب پــس ــژوهش، نحــوه امت هــا توســط مشــارکت کــارت يســاز از مرت ــدگان پ ــازدهیکنن هرکــدام از  ی
منظـور   یـن ا يکه بـرا  یتوسط فرم مخصوص یو،نمودار ک يبر رو یوکنندگان به عبارات نمونه ک مشارکت

بــا کننــدگان  مشــارکت يســاز حاصــل از مرتــب يهــا داده. شــد يآور بــود، ثبــت و جمــع شــده یطراحــ
کنندگان  مشارکت ینمختلف ا هاي یتذهنتحلیل گردید تا  یو،ک یعامل یلو به کمک تحل SPSSافزار نرم

 یازهـاي گزاره و امت 42تعداد  2در جدول .پژوهش پاسخ داده شود يها و به کمک آن به پرسش ییشناسا
   .شده است داده یشنما ی،الگوي ذهن 3 گزاره در آمده براي هر دست به  Z Scoreو  یعامل
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یو مورد استفاده در پژوهش در رابطه با عوامل مؤثر بر پارادوکس عبارات کامتیازات عاملی  -2 جدول

  سازمان دهی و نوآوري

 گزاره
الگوي 

1  
z score   

  1الگوي 
الگوي 

2 
z score    

  2الگوي 
الگوي 

3 
z score  

  3الگوي 
هاي  هاي متناقض در فعالیت ویژگی

 نوآورانه
42 662/1 20 009/0 30 713/0 

هاي بالاي فن آورانه  نیاز به تخصص
 در سازمان

41 363/1 27 426/0 39 504/1 

 881/0 32 -569/0 13 313/1 40 کمبود امکانات تخصصی براي نوآوري
هاي  شرایط محیطی حاکم بر فعالیت

 نوآوري
39 170/1 4 406/1- 22 116/0- 

کمبود اطلاعات درباره بازار فن 
 ها آوري

38 070/1 25 354/0 20 156/0- 

وکار  عدم شناخت کافی از محیط کسب
 جهانی

37 993/0 29 591/0 10 893/0- 

 -464/1 3 -120/1 8 917/0 36 ها در سازمان دهی نامناسب فعالیت سازمان
 986/0 33 -705/1 1 889/0 35 کمبود منابع مالی در دسترس براي نوآوري

وپا گیر دولتی براي  قوانین دست
 هاي نوآورانه فعالیت

34 832/0 41 746/1 24 017/0 

 569/1 41 -485/0 15 803/0 33 وکار ها در کسب شدت بالاي رقابت
 -199/0 19 071/0 21 789/0 32 مناسب کاريعدم وجود استانداردهاي 

عدم توجه مشتریان به محصولات یا 
 خدمات نوآورانه

31 731/0 37 112/1 40 552/1 

هاي مسئول  عدم همکاري سازمان
 براي نوآوري

30 694/0 31 675/0 13 598/0- 

 849/0 31 -459/0 16 641/0 29 عدم وجود همکاري بین شرکت ها
ضرورت تیم سازي در  بهتوجهی  بی

 نوآوري
28 592/0 42 040/2 7 955/0- 

اطلاعی مدیران از ساختارهاي جدید  بی
 سازمانی

27 556/0 40 689/1 9 894/0- 

 230/1 35 313/0 24 502/0 26 عدم توجه به مدیریت نوآوري
ریزي مؤثر و مناسب براي  عدم برنامه

 نوآوري
25 356/0 5 391/1- 23 070/0- 

مدیریت پروژه در موفقیت نقش 
 هاي نوآوري پروژه

24 301/0 14 552/0- 4 161/1- 
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 -935/0 8 -909/0 11 293/0 23 بالاي نوآوري سرعت

مراتبی در  مشکلات نظام سلسله
 سازمان

22 248/0 9 064/1- 5 137/1- 

هاي  روشن نبودن راهبردها و سیاست
 حمایت از نوآوري

21 160/0 38 255/1 37 239/1 

 -490/1 2 -945/0 10 002/0 20 افزوده ناشی از نوآوري و خلاقیت ارزش
 -135/1 6 531/0 28 -071/0 19 روند رشد صادرات خدمات نوآورانه
داشتن اعتبار، نام تجاري و شهرت 

 خاص
18 117/0- 36 934/0 14 580/0- 

 198/0 27 -184/0 18 -147/0 17 ضرورت نوآوري مستمر
 -245/0 18 363/1 39 -150/0 16 نیاز بازارنوآوري بر اساس 

ریسک اقتصادي بالاي نوآوري در 
 وکار هاي کسب محیط

15 191/0- 2 592/1- 15 405/0- 

پذیر  هاي ریسک گذاري کاهش سرمایه
 در نوآوري

14 279/0- 33 754/0 1 517/2- 

 490/1 38 372/0 26 -396/0 13 ها ریسک همراه با نوآوري
 -266/0 17 -334/1 6 -427/0 12 و فرهنگی تحولات اجتماعی

ضرورت اثربخشی  توجهی به بی
 هاي نوآورانه فعالیت

11 507/0- 34 833/0 12 622/0- 

زدگی در ارایه نوآوري به دلیل  شتاب
 عدم اطمینان بازار

10 690/0- 12 768/0- 21 131/0- 

عدم مشارکت کارکنان در 
 هاي سازمان گیري تصمیم

9 788/0- 3 531/1- 25 173/0 

آزادي عمل محدود براي انجام 
 اقدامات اقتضایی نوآوران

8 170/1- 19 088/0- 36 234/1 

توجهی به نیازهاي مخاطبین خاص  بی
 نوآوري

7 264/1- 22 181/0 11 764/0- 

 584/1 42 683/0 32 -354/1 6 عدم وجود یادگیري سازمانی در مراکز رشد
گیري در  تصمیمکندي زیاد فرآیندهاي 
 سازمان

5 403/1- 7 157/1- 34 015/1 

سازمانی نامتناسب با نوآوري در  فرهنگ
 437/0 29 834/0 35 -514/1 4 سازمان

 241/0 28 629/0 30 -772/1 3 مدیریت کارآفرینی
 186/0 26 -437/0 17 -240/2 2 پذیري سازمانی انعطاف

 -369/0 16 302/0 23 -398/2 1 هاي نوآورانه حجم بازار فن آوري
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. شـود  مـی مرسـوم و معمـول اسـت، اسـتفاده      یکه روش یهمبستگ یساز ماتر یعامل یلانجام تحل براي
شده  ارایه  ،3کل در جدول  یانسمقدار وار. یابند میچرخش ، )چرخش متعامد(یماکسها به روش وار عامل
 يکنندگان، جمعـاً سـه الگـو    مشارکت هاي یدگاهکه با توجه به د دهد ینشان م یانسکل وار جدول. است
سه عامل جمعاً در این و ) هستند 1یش ازب یژهو یرمقاد يکه دارا یعوامل(شود  یی میشناسا) عامل(یذهن

 84/19اول ) یذهن يالگو( ن جدول عاملیبر اساس ا. کنند می یینکل را تب یانسدرصد وار 65/52حدود 
  . دهند یم یلکل را تشک یانسدرصد وار 88/14و  94/17 یببه ترت يبعد يها کل و عامل یانسدرصد وار

  شده کل تعیین یانسوار  -3 جدول

  ماتریس چرخش یافته
  الگوها

  مقدار ویژه  درصد واریانس  واریانس تجمعی
84/19  84/19  984/1  1  
88/37  94/17  794/1  2  
65/52  88/14  488/1  3  

  
نشـان  و بارهاي عاملی ماتریس چرخش یافته هر سـه الگـو   ها  عامل یافتهچرخش  یسماتر 4در جدول 

 ـ يوگسه ال یناز ا یککه در هر  يافراد یس،ماتر ینبا توجه به ا. شده است داده  ـ  یذهن  گیرنـد،  یقـرار م
 .اند شده مشخص

 و بارهاي عاملی ماتریس چرخش یافته ها عامل یافتهچرخش  یسماتر  -4 جدول

  الگوها
  کننده مشارکت

3  2  1  
  چهارمین نفر  815/0  187/0  029/0
  اولین نفر  575/0  -302/0  100/0
  هفتمین نفر  555/0  094/0  316/0
  پنجمین نفر  535/0  205/0  -507/0
  دومین نفر  102/0  788/0  277/0
  هشتمین نفر  117/0  749/0  -062/0
  دهمین نفر  -477/0  535/0  -165/0
  نهمین نفر  -337/0  378/0  273/0
  ششمین نفر  134/0  -020/0  743/0
  سومین نفر  111/0  143/0  640/0

 
 ـ يطور مشـترك الگـو   به 5و  7، 4، 1کنندگان شماره مشارکتین، بنابرا    کننـدگان   اول، مشـارکت  یذهن
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طور مشـترك   به 6و  3کنندگان شماره  دوم و مشارکت یذهن الگويطور مشترك  به 9و  10،  8، 2شماره 

 .دهند یم یلسوم را تشک یذهن يالگو
هاي عاملی، بررسی در این مرحله پس از تجزیه و تحلیل عاملی، تعیین آرایه: یینها یرتفس) هفتم مرحله

-ها و مغایرتیابی مشابهتها، نتایج جداول ماتریس بار عاملی چرخش یافته و ریشههبستگی بین دیدگاه
-دهـد کـه کـل مشـارکت    تحلیل نشان میاین تجزیه و . گرددها، الگوهاي ذهنی تبیین میها در دیدگاه

ها، سه الگوي ذهنی دارند که بـا توجـه بـه مـاتریس بارهـاي      کنندگان از نظر مشابهت و اختلاف دیدگاه
تـوان از  ها بـا روش کیـو مـی   ، بر این باورند که در تفسیر ذهنیت)2011(دیویس و میشله .اندعاملی شده

هـاي  هاي فهرسـت شـده بـر مبنـاي تفـاوت     جدول گزارهجداول بیشترین توافق و بیشترین عدم توافق، 
بندي آگاهانه که تمامی عوامل را در بردارند اسـتفاده کـرد و   و یا جدول فهرست 05/0معناداري در سطح 

  .تفسیر نتایج ماهیتاً کیفی است
  اول یذهن الگوي) 1عامل 

از واریانس را توضیح % 84/19 قادر است ییتنها است که به 984/1یا الگوي ذهنی  ویژه این عامل مقدار
بـه   ، نیـاز هـاي نوآورانـه   هاي متنـاقض در فعالیـت   کنندگان در خصوص عامل اول، ویژگی مشارکت. دهد

حاکم بر  یطیمح ، شرایطنوآوري يبرا یامکانات تخصص ، کمبودفناورانه در سازمان يهاي بالا تخصص
وکـار   کسـب  یطاز مح ـ یشناخت کـاف  ها، عدم اطلاعات درباره بازار فن آوري ، کمبودهاي نوآوري فعالیت

 ي و قـوانین نوآور يدر دسترس برا یمنابع مال ، کمبوددر سازمان ها یتنامناسب فعال یده سازمانی، جهان
این الگوي ذهنـی را  . دانند یمرا عوامل مهم این پارادوکس  نوآورانه هاي یتفعال يبرا یدولت یروپا گ دست

ناصر مطرح شده در آن که تکیه بر دیدگاه هاي مـرتبط بـا فـن آوري و    می توان با توجه به مهمترین ع
  .فعالیت هاي فناورانه است را الگوي ذهنی فناورانه نامید

 متمایزترین دیدگاه هاي به دست آمده  از بالاترین سطح توافق مشارکت کنندگان  -5 جدول

  امتیاز عاملی  سطح توافق گزاره
 42  3 نوآورانه هاي هاي متناقض در فعالیت ویژگی

 41  3 هاي بالاي فناورانه در سازمان نیاز به تخصص
 40  3 کمبود امکانات تخصصی براي نوآوري

 39  3 هاي نوآوري شرایط محیطی حاکم بر فعالیت
 38  3 ها کمبود اطلاعات درباره بازار فن آوري

 37  3 وکار جهانی عدم شناخت کافی از محیط کسب
 36  3 ها در سازمان فعالیتدهی نامناسب  سازمان

 35  3 کمبود منابع مالی در دسترس براي نوآوري
 34  3 هاي نوآورانه وپا گیر دولتی براي فعالیت قوانین دست
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  دوم یذهن الگوي) 2عامل 

افـراد  . درصد از واریانس را تبیین کنـد  94/17و قادر است 794/1عاملالگوي ذهنی یا ویژه دومین  مقدار
، و شـهرت خـاص   ياعتبـار، نـام تجـار    ي، داشـتن در نـوآور  يساز یمضرورت ت به توجهی ی، بدومگروه 

 ـ یـر وپا گ دست ، قوانینبازار یازبر اساس ن ی، نوآوريسازمان یدجد ياز ساختارها یرانمد اطلاعی بی  یدولت
 سـازمانی  ، فرهنـگ خـدمات نوآورانـه   یـا بـه محصـولات    یانتوجه مشـتر  ، عدمنوآورانه هاي یتفعال يبرا

عنـوان   را بـه  نوآورانـه  هـاي  یـت فعال یضـرورت اثربخش ـ  بـه  توجهی و بی در سازمان ينامتناسب با نوآور
ایـن الگـوي ذهنـی مـدیران عمـدتاً در رابطـه بـا        . شناسـند  یمترین عوامل مؤثر در این پارادوکس  مهم

  . نامید ساختارهاي سازمانی است و می توان آن را با توجه به این ویژگی، الگوي ذهنی ساختاري
 متمایزترین دیدگاه هاي به دست آمده  از بالاترین سطح توافق مشارکت کنندگان  -6 جدول

 امتیاز عاملی  سطح توافق گزاره

 42  4 ضرورت تیم سازي در نوآوري توجهی به بی
 36  4 داشتن اعتبار، نام تجاري و شهرت خاص

 40  4 اطلاعی مدیران از ساختارهاي جدید سازمانی بی
 39  4 نوآوري بر اساس نیاز بازار

 41  3 هاي نوآورانه  وپا گیر دولتی براي فعالیت قوانین دست
عدم توجـه مشـتریان بـه محصـولات یـا خـدمات       

 نوآورانه
3  37 

 35  3 سازمانی نامتناسب با نوآوري در سازمان فرهنگ
 34  3 هاي نوآورانه ضرورت اثربخشی فعالیت توجهی به بی

  
  سوم یذهن الگوي) 3عامل 

افراد گروه . کند ینبتدرصد از واریانس را  49/14است که قادر است  488/1ویژه این عامل برابر با  مقدار
بـه   یانتوجـه مشـتر   هـا، عـدم   يهمراه بـا نـوآور   ، ریسکدر مراکز رشد یسازمان یادگیري، عدم وجود 3

نبودن راهبردها و  ، روشنسازمان ورانه درآفن يبالا يها به تخصص ، نیازخدمات نوآورانه یامحصولات 
 یـاد ز و کنـدي  نـوآوران  ییانجام اقدامات اقتضا يعمل محدود برا ي، آزادياز نوآور یتحما هاي یاستس

مدیرانی که این الگوي ذهنی را . دانند یمرا بر این پارادوکس مؤثرتر  در سازمان گیري یمتصم یندهايفرآ
هاي مرتبط با مفـاهیمی چـون ریسـک    ي دارند بیشتر دغدغهدر رابطه با پارادوکس سازمان دهی و نوآور

ها را مد نظر دارند که آن را با توجه به این موضوع که عملاً جوانب عملـی را  پذیري، راهبردها و سیاست
  .گرا نامیدتوان الگوي ذهنی عملگیرد، میدر بر می
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 توافق مشارکت کنندگانمتمایزترین دیدگاه هاي به دست آمده  از بالاترین سطح   -7 جدول

 امتیاز عاملی  سطح توافق گزاره

 42  4 عدم وجود یادگیري سازمانی در مراکز رشد
 38  4 ها  ریسک همراه با نوآوري

 40  3 عدم توجه مشتریان به محصولات یا خدمات نوآورانه
 39  3 هاي بالاي فناورانه در سازمان نیاز به تخصص

اقـدامات اقتضـائی   آزادي عمل محـدود بـراي انجـام    
 نوآوران

3  36 

 34  3 گیري در سازمان کندي زیاد فرآیندهاي تصمیم
هــاي حمایــت از  روشـن نبــودن راهبردهــا و سیاسـت  

  37  2  نوآوري

  
  
  بنديجمع -7

مراکز رشـد   یرانمد یذهن ياست و هدف از انجام آن شناسایی الگوها یشناسیتذهن یپژوهش نوع ینا
پژوهش به آن اشـاره   یاتگونه که در ادب همان. نوآوري است یدهپارادوکس سازمانآوري در رابطه با فن

. شـده اسـت    هینوآوري اراو دهی  در رابطه با مفهوم پارادوکس سازمان يمتعدد یفها و تعار شد، چارچوب
هـاي خـاص    آوري با ویژگـی موضوع در رابطه با مراکز رشد فن یاتبه ادب یديبندي جد مطالعه طبقه ینا
 یها بررس ـاین سازماننوآوري در و دهی  و مفهوم پارادوکس سازمان کند یها اضافه م نوع از سازمان ینا

پـارادوکس   یـین تبتکیه بـر  توانند با  آوري میمطالعه آن است که مراکز رشد فن ینا فرض یشپ. شود می
و فرآینـدهاي مـدیریتی و ایجـاد     یساختار سـازمان  یدر طراح یشتريب یاثربخش ،نوآوريو دهی  سازمان
  .داشته باشندهاي سازمانی و مدیریتی خود و الگوسازي براي شرکت هاي مستقر در آن ها  قابلیت

سـازي   انتخاب و پـس از مرتـب   یوگفتمان مطالعه و نمونه ک ي، از منابع مختلف، فضاي مختلفها گام در
 یـانس بر اساس جدول کل وار. استخراج شد یرانمد ینا یاندر م یذهن يو سه الگو یلها تحل داده یج،نتا
 ندسـت ه یـان ب قابـل  یذهن يالگوها یتشده بر اساس اهم د که عوامل شناسایییمشخص گرد شده  یینتب
 ـ ياز الگوهـا  یشـتري ب یـت اول اهم یذهن يشده در الگو مثال عوامل شناسایی يمعنا که برا ینبد  یذهن
 ـ يالگـو . کنـد  یم یینکل را تب یانسدرصد از وار) 84/19(اول یذهن يد، چراکه الگوندار یگرد  دوم یذهن
ــد از وار)94/17( ــانسدرص ــل را تب ی ــینک ــ ی ــد یم ــاهو در جا نمای ــرار دارد یگ ــو. دوم ق ــ يالگ  یذهن

  . گیرد میسوم قرار  یگاهو در جا کند یم یینکل را تب یانسدرصد از وار)88/14(سوم
هاي  هاي متناقض فعالیت ویژگیاست که با توجه به  یبیانگر دیدگاه آن گروه از مدیران اول یذهن الگوي

امکانـات   ئی در این نوع از مراکز وجـود دارد و کمبـود  هاي بالا به تخصص ، بر این باورند که نیازنوآورانه
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ی وکار جهـان  کسب یطاز مح یشناخت کاف و عدم اطلاعات درباره بازار یطی، کمبودمح ی، شرایطتخصص

این الگوي ذهنی که مبتنی بر دیـدگاه هـاي فناورانـه    . می شود ها یتنامناسب فعال یده سازمانمنجر به 
می توان گفت این ذهنیت . است را بیشتر در مدیرانی با دیدگاه ها و سبقه مهندسی می توان مشاهده کرد

حاکی از آن است که در صورتی می توان پارادوکس سازمان دهـی و نـوآوري را حـل کـرد کـه مسـائل       
  ).5و  7، 4، 1کنندگان  مشارکت(نه به عنوان عامل بحرانی و تعیین کننده، مشخص و تبیین شوندفناورا
دهنده الگوي ذهنی گروهی از مدیران است که عمدتاً ساختارهاي سازمانی را مـد  دوم نشان یذهن الگوي

   مـواردي چـون    گونه که پیشـتر گفتـه شـد بـه    دانند و هماننظر قرار داده و آن را عامل تعیین کننده می
 سازمانی و فرهنگ یدولت یروپا گ دست ، قوانینبازار یازنسازمان، بی توجهی به و شهرت  اعتباري، سازیمت

ی و سـازمان  یـد جد ياز سـاختارها توجه داشته و براین باورند که با مهندسی مجـدد و اسـتفاده   نامتناسب 
این گروه از مدیران به مفاهیم . مناسب دست یافتکارهاي توان به راههاي موفق میالگوبرداري از نمونه

بر مبناي ایـن  . علمی مدیریت توجه داشته و به نظریات موجود در این زمینه اتکاء و اعتماد بیشتري دارند
الگوي ذهنی مدیران، ساختارهاي جدید و نوآورانه می تواننـد راه حلـی مناسـب بـراي پـارادوکس مـورد       

     ).9و  10،  8، 2 کنندگان مشارکت (بررسی باشند
ی، مـدیریت  سـازمان  گراست کـه بـه مفـاهیمی چـون یـادگیري     سوم، بیانگر دیدگاهی عمل یذهن الگوي

در فرآینـدهاي   گیـري  یمتصـم  ینـدهاي فرآیتی وحما هاي یاستراهبردها و س صی،تخص ریسک، نیازهاي
تر بـه خروجـی هـا و    مدیرانی که چنین الگـوي ذهنـی دارنـد بیش ـ   . مدیریتی و سازمان دهی توجه دارند

کارهاي متناسب با شرایط و مقتضـیات  بروندادهاي سازمان می پردازند و توجه آن ها معطوف به ارایه راه
هاي موجود است، به عبارت دیگر این ذهنیت نشان دهنده این باور است که بسـته بـه   با تکیه بر واقعیت

  ).6و  3کنندگان  مشارکت(دادشرایط موجود باید پاردوکس مورد بحث را مورد توجه قرار 
صورت طبیعی تعداد زیادي از مـدیران  با توجه به تعاریف و برداشت هاي موجود در رابطه با فن آوري، به

آورانـه برخـوردار   مراکز را افرادي تشکیل می دهند که از تحصیلات مهندسی و فعال در عرصه هاي فـن 
در . د واریانس کل را تبیین می کند، توضیح می  دهددرص 20آورانه که حدود بوده اند و الگوي ذهنی فن

عین حال این نکته نیز قابل ذکر است که در طی زمان الگوهاي ذهنی دیگري در مدیران شـکل گرفتـه   
  . است که همان الگوهاي ساختاري و عمل گراست

کزرشـد فـن   دهـی نـوآوري در مرا   پارادوکس سـازمان در رابطه با پرسش که عوامل مؤثر  یندر پاسخ به ا
پـژوهش بـه کمـک     گفتمـان  يفضا یابیعامل حاصل از ارز 42گفت که یدبا یست؟آوري موردمطالعه چ

و دهـی   ر پـارادوکس سـازمان  دمثابـه عوامـل مـؤثر     موضوع به یاتبا ادب یسهاز نخبگان و مقا ینظرسنج
  .نوآوري در مراکز رشد فن آوري مطرح هستند

دیگر چه  عبارت بهیا چگونه است؟  یوک یشناس روش يبر مبناعوامل  ینا يبند دستهکه پرسش  ینپاسخ ا
نیـز چنـین    کنندگان وجود دارد؟ مشارکت یاندر مورد موضوع پژوهش م یمختلف هاي یدگاهو د ها یتذهن
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در مورد عوامل مـؤثر   یزمتما یدگاهو د یذهن يالگو 3 ییپژوهش، به شناسا ینحاصل از ا یجه نتااست ک

-که به ترتیب الگوي ذهنـی فـن   نوآوري در مراکز رشد فن آوري منجر شدو دهی  پارادوکس سازمانبر 
  .آورانه، ساختاري و عمل گرا نام گذاري شدند

  
  يکاربرد هاي پیشنهاد -8

و عوامـل مـؤثر بـر    ) گـرا آورانـه، سـاختاري و عمـل   فـن (شـده   شناسایی یذهن گانه سه ياساس الگوهابر
و مهندسـی   یطراح ـیشنهادهاي ذیل بـراي  پنیز آوري نوآوري در مراکز رشد فن دهی پارادوکس سازمان

بر اساس الزامات و وسژگی هاي این الگوهاي ذهنی مشاغل  یو طراح يکار یندهاي، فرآهاساختارمجدد 
   :شودمدیران ارایه می

هـاي  ی سازماندهعنوان یک راهبرد اساسی در سازماندهی و نوآوري بهمیان سازمان ارادوکسپ پذیرش
 ـ هـایی  گیري یمراهبرد، تصم ینا. شودنوین مطرح می از  یـري گ و رقابـت، بهـره   ینـان اقتضـائات اطم  ینب

 يبرا. یستندن کامل یزير برنامه که قابل کند یم یجابرا ا یدجد یوهايسنار یافتناطلاعات تحت کنترل و 
محرکـه   يموتورهـا  یـدها، ابهامـات و ترد وجـود  که  یرفتپذ یدباکنند، نوآوري آن که سازمان ها بتوانند 

   .یردافراد موردتوجه قرار گ یريابهام پذ یزکار ن یروهاين ینشدر گزلذا باید د و یت کارکنان هستنخلاق
 ینـد فرآ .ها نیز عامل مهم دیگر در مدیریت این پاردوکس است پروژه ياجرا یهدوسو یتخصوص پذیرش

 یدخدمت جد یامحصول  یککه عرضه  شود یزمان م یط در یمشارکت هاي یتفعال یبنوآوري شامل ترک
 یاساسـاً خط ـ  تـوان  یرا م یندفرآ ینها، ا شده در طول پروژه کار انجام یتواسطه ماه به. سازد یرا ممکن م
 هـاي  یتفعال یناز ارتباطات موجود ب یدبا وجود ینا با). يتجار یريگ تا بهره یعلم یاتاز کشف( تصور کرد

نگرش اطلاعات اسـت   ینا. حاصل کرد یناناطم یط،سازمان و مح ینب تر یعمختلف مربوطه و در حد وس
  .شود یرا موجب م یندفرآ یهدوسو یژگیکه و

 یموقت ثباتی یب یکبا ذاتاً ها  گروه ینا. نوآوري است يها اشاعه نوآوري مستلزم وجود گروهبدیهی است 
 ـدار ی اساسـی نقش ها، توسعه و مطرح کردن نوآوريدر روژه، در طول پ یهمراه هستند ول يو ساختار . دن

کـردن تـوأم    ادارههـا،   شوند که هـدف آن  یطراح یارتباط یواقع یاستس یکدر قالب  یدها با شبکه ینا
  .مطلوب است يحد اقتصاد یکبه  یدنو رس) یرونیو ب یکسب منابع داخل(کننده  کامل یاتمقتض

طراحی فرآیندهاي کاري و ساختارهاي سازمانی با توجه به شناخت فضاي کسـب و کارهـا و نیازسـنجی    
مشتریان و بازارها در مراکز رشد فن آوري انجام شود و فرآیندهاي عملیاتی موجود با در نظر گرفتن این 

  .  عوامل، مجدداً بازنگري شوند
وآورانه، طراحی فعالیت هاي مراکز رشد مورد بـازنگري  با توجه به مخاطرات ذاتی نهفته در فعالیت هاي ن

  .قرار گرفته و به ضرورت نگرش هاي تخصصی در طراحی فعالیت ها، توجه لازم مبذول گردد
با توجه به ضرورت حذف موانع و مشکلات موجود و شفاف سازي فعالیـت هـاي حمـایتی از مخـاطبین،     
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  .ري قرار گیرندقوانین و مقررات مراکز رشد فن آوري مورد بازنگ

حل اساسی عنوان راههاي حاکم بر سازمان و رفع تناقضات موجود، بهراستائی میان راهبردها و سیاستهم
  .آوري مورد توجه قرار گیردمدیریت تعارضات در طراحی فرآیندهاي کاري مراکز رشد فن

ن سازمانی مورد توجه مدیران با توجه به ویژگی هاي فعالیت هاي نوآورانه، بهره گیري از ساختارهاي نوی
  .مراکز رشد قرار گیرد

تناقضات عملکردي و ابهامات موجود در رابطه با کارکردهاي مراکز رشد، بـا توجـه همزمـان بـه نگـرش      
آوري، ساختارگرایی و عمل گرایی در رویه هاي مدیریتی و پرهیز از یک سو نگري کـاهش  مبتنی بر فن

  .  داده شده و مدیریت شوند
یک ضرورت براي سازمان هاي مختلـف بـه خصـوص     متناسب با نوآوري یده سازمان و اجراي طراحی

از پیش  يفضا یکممکن است نوآوري در اگرچه . آوري استهاي علم و فنآوري و پاركمراکز رشد فن
مجموعـه   یـک از  یـري گ بهرهباید توجه داشت که  یول یابدتوسعه نیز  یشده سازمان و کنترل یزير برنامه

دهی و نوآوري برمبناي پذیرش پاردوکس سازمانمناسب  یده سازمان. است يضرورو ویژه قواعد خاص 
کنـد و مـی توانـد راه     یم یلها توسط کل سازمان را تسه آن یتخلاق و تقو یاتظهور نظرها، در سازمان

ارکنـان در  انگیـزه بـودن ک  علاقگی، فرسودگی و بـی حلی مناسب براي فائق آمدن بر مشکلاتی نظیر بی
 .سازمان باشد
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