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فراتحلیل عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری 

کارکنان سازمان  های نظامی
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چکیده

نظامی  سازمان  های  کارکنان  نوآوری  و  خلاقیت  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  پژوهش،  این  انجام  از  هدف 

نشریات  در  مقالات چاپ  شده  کلیه  راستا،  این  در  می  باشد.   CMA2 نرم  افزار  و  فراتحلیل  بکارگیری روش  با 

فارسی زبان و انگلیسی زبان، از طریق پایگاه  های علمی معتبر و با استفاده از کلیدواژه  هایی چون خلاقیت، نوآوری، 

سازمان  های نظامی و ... مورد بررسی قرار گرفتند. پس از انجام بررسی و در نظر گرفتن معیارهای ورودی و 

خروجی، 18 مطالعه وارد فرایند فراتحلیل شدند. یافته  ها نشان داد از بین عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در 

سازمان  های نظامی، 1 مورد )7 درصد( دارای اندازه اثر کمتر از 0/3، 4 مورد )27 درصد( دارای اندازه اثر بین 0/3 

تا 0/5 و 10 مورد )66 درصد( دارای اندازه اثر بالاتر از 0/5 هستند و به ترتیب متغیرهای یادگیری، کیفیت سیستم 

آموزشی، توانمندسازی روانشناختی، منابع مادی، فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش و سبک رهبری دارای بیشترین 

اندازه اثر و نیازهای انگیزشی چون احترام و خودشکوفایی دارای کمترین اندازه اثر هستند. بنابراین، سازمان  های 

نظامی با تأکید بر عواملی چون آموزش، سبک رهبری و فرهنگ و با روش  هایی چون برگزاري گردهمایی  ها، 

همایش  ها، کارگاه  های آموزشی و توجیهی و توسعه فرهنگ یادگیری، می  توانند انگیزه تولید ایده  های نو و عملی 

را در کارکنان خود افزایش دهند.
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مقدمه- 1
یکي از بارزترین جلوه  هاي اندیشه انسان، خلاقیت1 و نوآوری2 می  باشد )ذوالفقاري  زعفراني 

و زارعی، 1396(. خلاقیت و نوآوری و عوامل مؤثر بر آن موضوعي است که در همه سازمان  ها 

مختلف  در سطوح  و  امنیتي  یا  و  غیرنظامي  و  نظامي  غیرانتفاعی،  و  انتفاعی  از  اعم  ادارات  و 

مدیریتي و غیرمدیریتي موردتوجه مدیران و نیز محققان بوده است )بیابانی و روحزاده، 1397(. 

اهمیت سازمان  های دفاعی و نظامی در کشورها اگر بیشتر از سایر سازمان  ها نباشد، کمتر از آن ها 

نیز نیست. کارکنان نظامی با دامنه گسترده  ای از اهداف و مأموریت های سازمانی روبرو هستند، 

بنابراین باید به طور مداوم، همگام و هماهنگ با تحولات، روش های اجرای وظایف خود را تغییر 

داده و به    روز کنند )ابراهیمیان و کاملی، 1395(.

امابیل3   )Guo et al., 2018(. ایده  های بدیع و مفید برای حل مشکلات  خلاقیت یعنی خلق 

)1996( خلاقیت را به عنوان توسعه عقاید، نتایج راه  حل  ها و قضاوت  هایی می  داند که تازه و جدید 

اغلب  بنابراین،   )Hussain et al., 2017(. باشد  مناسب و مطلوب  موقعیت،  به  توجه  با  و  باشد 

 .(Peng & Wei.,(سازمان  ها به دنبال سیاست  هایی هستند که خلاقیت کارکنان را تقویت کنند

2018 نوآوری نیز به اجرای واقعی ایده  های خلاقانه اشاره دارد. لی پین و ون داین4 )1998( 

بیان می  دارند نوآوری با شناخت و خلق ایده  ها یا راه  حل  هایی جدید آغاز می  شود که عملکرد و 

روش  های عملیاتی استاندارد گذشته را به چالش می  کشد .)Kremer et al., 2019( خلاقیت و 

نوآوری را می  توان به عنوان عوامل حیاتی هر سازمانی محسوب نمود و می  توان گفت خلاقیت و 

نوآوری، کلید موفقیت هر سازمانی است. بر این اساس است که سازمان  ها پیوسته در جستجوي 

راه  هایی هستند تا خلاقیت و نوآوري را )هم از نظر فردي و هم سازمانی( تقویت نموده و موانع 

 )Ameryoun et al., 2015(. آن را در سازمان برطرف نمایند

سازمان ها برخلاف گذشته که در یک محیط نسبتاً با ثابت فعالیت می  کردند، در حال حاضر 

بحران  های  نوظهور،  فناوری  های  از  ناشی  فشار  روبرو هستند.  محیطی  پیچیدگی سرسام  آور  با 

بیماری ها و  اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی، جهانی شدن، رقبای سرسخت و همچنین 

بلایا و پدیده  های طبیعی، چالش  های اساسی را برای سازمان ها به وجود آورده است. سازمان های 

نظامی علاوه بر این عوامل، با توجه به ماهیت مأموریت خود با چالش  های مهم دیگر محیطی 

مانند افزایش سلاح  های کشتارجمعی، هواپیماها و موشک  های پنهان کار با قابلیت مانور و سرعت 
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و دقت بالا، پرهیز از روش های آزمون وخطا، ماهواره  های پیشرفته جاسوسی، پهبادها و ربات های 

جنگجو و انواع سلاح های کشنده و مرگبار دشمن و همچنین با گروه های تروریستی )داعش(،  

و ... مواجه بوده و جهت پاسخگویی به این عوامل و فشارهای محیطی، بار سنگینی را بدوش 

کشیده و نیاز به تحول، خلاقیت و رفتارهای نوآورانه دارند تا بتوانند پاسخ  های بهنگام داشته 

امنیت  و  قدرت  استقلال،  ایجاد  در  نظامی  سازمان  های   .)1397 همکاران،  و  )عسکری  باشند 

یک کشور نقش حیاتی داشته و از این لحاظ نسبت به سایر سازمان  ها، در بهره  گیری از نگاه 

استرتژی  محور در توجه به فرآیندهای تحول آن ها دارای اهمیت بالاتری می  باشند. درحالی که در 

سازمان  های غیرنظامی نگاه به نوآوری و خلاقیت معطوف به موضوعاتی مانند افزایش سودآوری، 

بهبود عملکرد، بهره  وری و کارایی می  باشد )کیانی و رادفر، 1394(، در سازمان  های نظامی مسائل 

کلان  تری مانند امنیت اجتماعی، افزایش قدرت دفاعی، حفظ حاکمیت، امنیت مرزها، استقلال 

پایه و اساس نوآوری در  سیاسی موردتوجه قرار می  گیرد )پارسایی، 1392(. بر همین اساس، 

تأثیر رویکرد استراتژیک دولت و حاکمیت در سطح  بیشتر می  تواند تحت  سازمان  های نظامی 

کلان قرار گیرد. در سازمان  ها و مؤسسات کسب  وکار غیرنظامی نقش فناّوری در نوآوری و ایجاد 

تحول بسیار پررنگ بوده، درحالی که در این خصوص، تفکر استراتژیک در سازمان  های نظامی 

از وزن بیشتری برخوردار است )صمیمی و همکاران، 1397(. به نحوی که در این خصوص اندرو 

دبلیو مارشال مدیر دفتر ارزیابی ویژه در پنتاگون اظهار نموده نیروی محرکه و چالش اصلی در 

نوآوری و تحول امور نظامی فکری می  باشد نه فناّورانه.

مبنای  در  را  نوآوری  باشد.  داشته  مختلفی  معانی  می  تواند  آن  کاربرد  به  توجه  با  نوآوری 

خلاقیت نیز می  توان به کار برد. در این راستا دو تعریف از نوآوری می  توان ارائه داد. نوآوری به 

معنی خلاقیت عینیت یافته که بر اساس آن خلاقیت را تولید ایده و نوآوری را تحقق بخشیدن به 

آن ایده می  دانند. در این صورت منظور از خلاقیت، خلاقیت ذهنی و منظور از نوآوری، خلاقیت 

از  بر اساس آن منظور  به معنی فرآورده خلاقیت که  نوآوری  تعریفی دیگر،  عینی است و در 

نوآوری، فرآورده یا محصول خلاق است که در یک سازمان تولید می  شود )علیرضایی و تولایی، 

1387(. با توجه به این تعاریف، ازآنجایی که در سازمان  های نظامی، تلاش  های خلاق منجر به 

نتایج خلاق می  شود؛ پس می  توان نوآوری را خلاقیت عینیت یافته در نظرگرفت. همچنین، در 

هر سازمانی جهت سنجش خلاقیت و نوآوری، نیازمند شاخص  هایی هستیم. با مرور تحقیقات 
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انجام شده در حوزه سازمان  های نظامی، مشاهده شد در بسیاری از تحقیقات شاخص  های خلاقیت 

و نوآوری باهم در نظر گرفته شده  اند )آقامحمدی و حسن  وند، 1395؛ دهقان و همکاران، 1391(. 

با توجه به این تعاریف و تفاسیر، در این پژوهش نیز عوامل مؤثر بر هر دو مفهوم خلاقیت و 

نوآوری در سازمان  های نظامی، مدنظر قرار گرفت.

رشد فناّوری سرعت تغییرات را افزایش داده و بر این اساس فرایند رشد و نمو سازمان  ها در 

منحنی عمر سازمان  ها سریع تر صورت می  گیرد. همین امر موجب شده است تا سازمان  ها در سیر 

مراحل رشد خود بسیار سریع تر از گذشته به مرحله بلوغ و پس ازآن به مرحله افول و بحران وارد 

شوند. هنگامی که سازمان در چرخه عمر خود در آستانه ورود به مرحله افول و بحران می  باشد، 

خلاقیت و نوآوری مانند نجات غریقی بوده که سازمان را از غرق شدن در گرداب بحران حفظ 

می  نماید. اهمیت سازمان  های دفاعی و نظامی در کشورها اگر بیشتر از سایر سازمان  ها نباشد، 

کمتر از آن ها نیز نیست و همین امر تداوم رشد این سازمان  ها را بسیار با  اهمیت جلوه می  دهد. 

انقلاب اطلاعاتی، پیشرفت روز  افزون علم و تنوع نزاع  ها و جنگ های بر پایه آن ها، عواملی هستند 

که اهمیت و ضرورت پرداختن به موضوع مهم »خلاقیت و نوآوری برای ایجاد تحول در انجام 

مأموریت ها توسط کارکنان در سازمان  های نظامی« را بیشتر می  کنند. ازآنجاکه کارکنان نظامی با 

دامنه گسترده  ای از اهداف و مأموریت های سازمانی روبرو هستند، باید به طور مداوم، همگام و 

هماهنگ با تحولات، روش های اجرای وظایف خود را تغییر داده و به    روز کنند )ابراهیمیان و 

کاملی، 1395(.

در سال  های اخیر میزان تحقیقات علمی در زمینه خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی 

افزایش یافته است، به طوری که جامعه علمی با اطلاعات پراکنده  اي در ارتباط با موضوع خلاقیت 

و نوآوری و چگونگی ارتقای آن در سازمان  های نظامی مواجه شده است و هر پژوهشگر از زاویه 

دید خود به این مسئله نگریسته است. با مرور مطالعات در این حوزه، با عوامل متنوعی که منجر 

به بروز و ارتقای خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی می  شوند، مواجه می  شویم. برخی 

تحقیقات مدیریت دانش را عاملی مهم در ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی دانسته  اند 

همکارانش  و  رضایی  به عنوان مثال  می  دهند.  قرار  پایین  تری  جایگاه  در  را  آن  اهمیت  برخی  و 

)1396( در تحقیق خود نقش مدیریت دانش را حدود 80 درصد در افزایش یا کاهش خلاقیت 

و نوآوری کارکنان نظامی مؤثر می  دانند. درحالی که، ابراهیمیان و کاملی )1395(، تنها حدود 20 
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درصد نقش مدیریت دانش را در ایجاد خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی تعیین  کننده می  دانند. 

بنابراین، فراتحلیل با ترکیب نتایج کمی مختلف، به شناخت منسجم    تر و منظم  تر عواملی که در 

ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی مؤثر هستند، کمک می  کند. همچنین، نتایج حاصل از 

این تحقیق به تصمیم  گیرندگان سازمانی کمک خواهد کرد تا به جای تمرکز بر طیف وسیعی از 

متغیرهایی که منجر به ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان می  گردد، بر متغیرهایی تمرکز کنند که 

دارای اهمیت بیشتری است. از سویی، تحقیقاتی که به طور خاص، چکیده و ماحصل تحقیقات 

انجام گرفته در حوزه  خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی را به شیوه  ای نظام  مند و علمی 

فراروی محققان و مسئولان سازمان  های نظامی قرار دهد و امکان مقایسه اندازه اثر این عوامل 

و تشخیص عاملی که بیشترین تأثیر را در ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی دارد، انجام 

نشده است. بنابراین، نتایج حاصل از این تحقیق به تصمیم  گیرندگان سازمانی کمک خواهد کرد 

تا به جای تمرکز بر طیف وسیعی از متغیرهایی که منجر به ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان 

می  گردد، بر متغیرهایی تمرکز کنند که دارای اهمیت بیشتری است. بر این اساس به نظر می  رسد، 

که شکافی تحقیقاتی در زمینه جمع  بندی نتایج این تحقیقات وجود داشته و جای خالی تحقیقاتی 

که بتواند نتایج این تحقیقات را تجمیع نماید احساس می  شود. با توجه به اینکه نتایج مطالعات 

فراتحلیل منعکس  کننده طیف وسیعی از ویژگی  هاي پژوهش  هاي ارزشمند می  باشد؛ لذا در این 

پژوهش تلاش شد ابتدا عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی در مطالعات 

مختلف شناسایی شود و سپس با بهره  گیري از اصول و قواعد روش فراتحلیل، اندازه اثر هر عامل 

محاسبه و عواملی که بیشترین تأثیر را در ارتقای خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی دارند، 

مشخص گردند. با توجه به مطالب ذکرشده، سؤالات تحقیق به صورت زیر مطرح خواهند شد: 

در مطالعات موردبررسی، عوامل مؤثر بر افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان سازمان  های نظامی 

کدامند؟ بیشترین تأثیر مربوط به کدام عامل می  باشد و اندازه اثر آن چه مقدار است؟

مبانی نظری و پیشینه پژوهش- 2
خلاقیت و نوآوری مفاهیم نزدیک و ظریفی هستند که هرکدام شامل تعدادی از فرآیندهای 

متمایز اما مرتبط با یکدیگر هستند که منجر به نتایج متمایز اما اغلب مرتبط با یکدیگر می  شوند و 

اغلب خلاقیت اولین گام از نوآوری محسوب می  گردد .)Anderson et al., 2014( خلاقیت یعنی 
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توسعه عقاید، نتایج راه  حل  ها و قضاوت  هایی که تازه و جدید باشد و با توجه به موقعیت، مناسب 

و مطلوب باشد.)Hussain et al., 2017( خلاقیت یعنی خلق ایده  های بدیع و مفید برای حل 

مشکلات )Guo et al., 2018( و اشاره به فعالیتی ذهنی دارد که ماحصل آن پدیدار شدن ایده  ای 

جدید و بدیع می  باشد )رضائی و همکاران، 1397(. از اوایل دهه 1950 به بعد، باور سنتی و 

غیرعلمی که درباره خلاقیت وجود داشت و خلاقیت را نبوغ معنا می  کرد جای خود را به دیدگاه 

جدیدی داد که نتیجه تلاش  ها و پژوهش های علمی صاحب نظرانی چون مک کینون5، تیلور6، 

بارون7، تورنس8 و آلتشولر9 می باشد )اردلان و همکاران، 1396(. ازنظر تورنس، خلاقیت فرآیندي 

است که شامل حساسیت نسبت به مسائل، کمبودها و تنگناها می  باشد و با تشخیص مسائل و 

مشکلات به وجود می  آید و سپس جستجو برای یافتن راه  حل آغاز می  گردد )رحمان  زاده، 1395(.

نوآوری نیز مفهومی است که در درجه نخست به نیروی انسانی وابسته است. نیروی انسانی 

.)Kianto et al., 2017( ایده  هایی که در ذهنش خلق شده است را توسعه داده و اجرا می  کند

 مطابق نظر دی جانگ10 )2006(، مفهوم نوآوری اولین بار توسط شومپیتر11 در سال 1934 

نام تجاري جدید، محصولات، خدمات و فرآیندها و  مطرح شده است و به عنوان فرآیند خلق 

تأثیر آن بر توسعه  ي اقتصادي می  باشد .)Khan et al., 2009( لی پاین و ون داین )1998( بیان 

و  عملکرد  که  می  شود  آغاز  راه  حل  هایی جدید  یا  ایده  ها  و خلق  شناخت  با  نوآوری  می  دارند 

روش  های عملیاتی استاندارد گذشته را به چالش می  کشد .)Kremer et al., 2019( نوآوری در 

غیاب خلاقیت صورت نمی  گیرد. بنابراین باید ابتدا زمینه را برای ارتقای خلاقیت فراهم نمود 

.)Guo et al., 2018(

ایده  تأکید دارد که  بر نقطه  ای  نهایی خلاقیت است و  نوآوري مرحله کاربردي و محصول 

ذهنی به فعل دگردیسی می  یابد. چنانچه نتیجه خلاقیت به صورت یک محصول، خدمت و روش 

انجام کار جدید بروز یابد یعنی نوآوري حاصل شده است. بنابراین خلاقیت خمیرمایه و جوهره 

نوآوري محسوب می  شود )هادیان و مروی نام، 1395(.

در هر سازمانی میزانی از خلاقیت و نوآوری وجود دارد و جهت  سنجش آن ها نیز نیازمند 

مأموریت  هاي  و  وظایف  اهمیت  و  نوع  به  توجه  با  نظامی  سازمان  های  هستیم.  شاخص  هایی 

محوله، لایه  هاي چندگانه مدیریتي با ساختار بلند، سیستم  هاي متمرکز و رویه  هاي کنترلي انبوه، 

فعالیت  هاي موجود، گستردگي و  و  پیچیدگي وظایف  متعدد،  آیین نامه های  و  مقررات  قوانین، 
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آزمون وخطا،  از روش های  پرهیز  اعتبار،  تأمین  منابع  سازماني،  اصیل  فرهنگ  سازمان،  وسعت 

نحوه تأثیرپذیري از عوامل و مسائل پیراموني و تغییرات ناشي از آن ها و تهدیدهاي موجود از 

سوي دیگر و ... با دیگر سازمان  ها تفاوت   دارند. بدیهی است که تفاوت  های اشاره شده منجر 

انجام شده در حوزه  تحقیقات  در  امور سازمانی می  گردد.  کلیه  اجرای  در  تفاوت  هایی  بروز  به 

تحقیقات  از  بسیاری  در  سازمان،  این  خاص  مأموریت های  جهت  به  نیز  نظامی  سازمان  های 

شاخص  های خلاقیت و نوآوری با هم درنظر گرفته شده اند )آقامحمدی و حسن  وند، 1395(. 

همچنین، نوآوری با توجه به کاربرد آن می  تواند معانی مختلفی داشته باشد. نوآوری را در 

مبنای خلاقیت نیز می  توان به کار برد. در این راستا دو تعریف از نوآوری می  توان ارائه داد:

نوآوری به معنی خلاقیت عینیت یافته: بر اساس این تعریف خلاقیت را تولید ایده و نوآوری 

را تحقق بخشیدن به آن ایده می  دانند. در این صورت منظور از خلاقیت، خلاقیت ذهنی و منظور 

از نوآوری، خلاقیت عینی است.

یا  فرآورده  نوآوری،  از  منظور  تعریف  این  اساس  بر  خلاقیت:  فرآورده  معنی  به  نوآوری 

محصول خلاق است که در یک سازمان تولید می  شود )علیرضایی و تولایی، 1387(. با توجه به 

این تعاریف، ازآنجایی که در سازمان  های نظامی، تلاش  های خلاق منجر به نتایج خلاق می  شود؛ 

پس می  توان نوآوری را خلاقیت عینیت یافته در نظرگرفت.

بررسي مطالعات و پژوهش  هاي علمي، به خوبی نشان مي  دهد که عوامل متعددی در ایجاد 

انگیزه  ها و روحیات خلاق و نوآور مؤثر می  باشند. عوامل مهمي چون سرمایه اجتماعي، سبک 

سازماني،  ارتباطات  سازمانی،  اعتماد  مدیریت،  سبک  فکري،  سرمایه  ساختارحمایتي،  رهبري، 

حمایت سازماني، فرهنگ سازمانی و یادگیري سازماني بر ارتقاي خلاقیت و نوآوري در سازمان 

تأثیرگذار هستند )رحمان  زاده، 1395(.

سازمان  های  در  نوآوری  و  خلاقیت  بر  مؤثر  عوامل  خصوص  در  مختلفی  پژوهش  های 

و  تحول  گرا  کردند  بیان  پژوهش خود  در   ،)1397( آقایی  و  عینی  پور  است.  انجام شده  نظامی 

تحول  خواه بودن سبک مدیریت منجر به خلاقیت و رفتار نوآورانه در کارکنان انتظامی می  گردد. 

ذوالفقاري  زعفراني و زارعی )1396(، در بررسي نقش اثربخشي کیفیت آموزش بر عملکرد و 

و  سازماني  عملکرد  بر  آموزش  کیفیت  که  دادند  نشان  ناجا  فرماندهي  ستاد  کارکنان  خلاقیت 

یادگیری  بین  رابطه  بررسی  دباغ )1395(، در  قربانی و  دارد.  معناداري  تأثیر  خلاقیت سازماني 
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سازمانی و خلاقیت سازمانی در بین کارکنان پلیس مبارزه با مواد مخدر نشان دادند هرچه میزان 

ابعاد مربوط به آن در بین کارکنان پلیس مبارزه با مواد مخدر بیشتر  سطح یادگیري و تقویت 

باشد، میزان خلاقیت کارکنان افزایش خواهد یافت. سندویت و همکارانش12 )2017( در تحقیق 

خود که باهدف تأثیر ساختارشناختی و وظیفه  ای بر خلاقیت نظامی انجام شده بود نشان دادند 

در کار در سازمان  های نظامی محدودیت بیش ازحد ممکن است مانعی برای ایجاد خلاقیت شود 

و ساختار را از عواملی می  دانند که می  تواند در این مسیر مؤثر باشد. بایرامی و میرزائی نوبری 

)2016( نیز در تحقیق خود تحت عنوان تأثیر تسهیم دانش بر خلاقیت نیروی پلیس نشان دادند 

که تسهیم دانش خلاقیت کارکنان را بهبود می  بخشد و منجر به بقای سازمان می  گردد.

نظامی، جامعه علمی  نوآوری در سازمان  های  افزایش تحقیقات علمی در زمینه خلاقیت و 

را با اطلاعات پراکنده   و عوامل متنوعی که منجر به بروز و ارتقای خلاقیت و نوآوری در این 

در  مهم  بسیار  عاملی  را  دانش  مدیریت  تحقیقات  برخی  است.  کرده  مواجه  می  شوند،  سازمان 

ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی دانسته  اند و برخی اهمیت ناچیزی را برای این عامل 

قائل بوده  اند. بنابراین، فراتحلیل با ترکیب نتایج کمی مختلف و متناقض، به شناخت منسجم    تر و 

منظم  تر عواملی که در ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی مؤثر هستند، کمک می  کند. نتایج 

تا به جای تمرکز بر طیف  از فراتحلیل به تصمیم  گیرندگان سازمانی کمک خواهد کرد  حاصل 

وسیعی از متغیرهایی که منجر به ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان می  گردد، بر متغیرهایی تمرکز 

کنند که دارای اهمیت بیشتری است. همچنین، تحقیقاتی که به طور خاص، چکیده و ماحصل 

تحقیقات انجام گرفته در حوزه  خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی را به شیوه  ای نظام  مند 

و علمی فراروی محققان و مسئولان سازمان  های نظامی قرار دهد و امکان مقایسه اندازه اثر این 

عوامل و تشخیص عاملی که بیشترین تأثیر را در ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی دارد، 

انجام نشده است. بر این اساس به نظر می  رسد، که شکافی تحقیقاتی در زمینه جمع  بندی نتایج 

این تحقیقات وجود داشته باشد. بر این اساس در تحقیق حاضر سعی شده است با مرور مطالعات 

پیشین، ضمن شناسایی پیشایندهای خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی، فراتحلیلی انجام 

اثر، متغیرهایی که بیشترین تأثیر را بر افزایش خلاقیت و نوآوری در  اندازه  با برآورد  تا  گیرد 

کارکنان سازمان  های نظامی را دارند، تعیین نماید. خلاصه  ای از مطالعات صورت گرفته پیرامون 

عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی در جدول)1( آورده شده است.
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نوع و روش  هدف مطالعه نویسنده/ سال
 پژوهش

گیری، تعداد روش نمونه ابزار
 نمونه

 مقادیر همبستگی

صادقی مال 
 1392امیری، 

 نیازهای سنجش تأثیر

 خلاقیت بر ناجا كاركنان

 هاآن

 -كمی
 -توصیفی

 همبستگی

ای گیری طبقهنمونه پرسشنامه
نفر از  766تصادفی، 

 كاركنان ناجا

معادلات همبستگی )آزمون 
 (ساختاری

 130/0 :احترام
 290/0: خودشكوفایی 

قجری و 
 1392همكاران، 

 عوامل شناسایی و بررسی

 ایجاد در مؤثر سازمانی

و  مدیران در خلاقیت
 علمی آموزشگاه كاركنان

 ناجا بهشتی شهید تخصصی

-توصیفی-كمی
های آزمون

میانگین، 
انحراف معیار و 

 همبستگی

گیری ذكر روش نمونه پرسشنامه
نفر از  123نشده است، 

مدیران و كاركنان 
آموزشگاه علمی تخصصی 

 شهید بهشتی ناجا

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

مدیریت مشاركتی:  سبک
391/0 

 437/0 ساختار ارگانیكی:
 455/0: یسازمانفرهنگ 

 427/0نظام پاداش: 
زاده و هاشم

 1393همكاران، 
 ایجاد در مؤثر عوامل

نوآوری  هایتوانمندی
 مركز یک موردی )مطالعه

 در هوایی صنعت پژوهشی

 ایران(

 -توصیفی-كمی
 همبستگی

نفر از  120 تصادفی ساده، پرسشنامه
پژوهشگران مركزتحقیقات 

 هواپیمایی

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

: های نیروی انسانیویژگی
529/0 

 536/0 :های مدیریتیویژگی
 553/0: های فناورانهتلاش 

-ها و تعاملات شبكههمكاری

 562/0: ای
بالادهی احمدی

عربی، و  میرزائی
1393 

 مدیریت بین رابطۀ بررسی

 كاركنان خلاقیت و دانش
 -توصیفی-كمی

 همبستگی
گیری ذكر روش نمونه پرسشنامه

نفر از  328نشده است، 
 كاركنان فرماندهی انتظامی

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 457/0مدیریت دانش: 

هوشمندیار، 
1395 

 نقش و مدیریت توسعه

 و نظم در پلیس خلاقیت
 امنیت عمومی

 -توصیفی-كمی
 همبستگی

پرسشنامه 
-محقق

 ساخته

نفر از  80سرشماری، 
كاركنان نیروی انتظامی 

 پلیس

 ضریب همبستگی اسپیرمن

 353/0توسعه مدیریت: 
 238/0موفقیت: 

دهقانی پوده و 
پاشایی هولاسو، 

1395 

 بر یسازمانفرهنگ ریتأث

 هایمحرك و هاظرفیت

 دفاعی نوآوری

توصیفی -كمی
 همبستگی

نفر از  90 تصادفی ساده، پرسشنامه
 كاركنان صنایع دفاعی

آزمون همبستگی )معادلات 
 ساختاری(

 931/0 :یسازمانفرهنگ
پرهیزگار و 

 1395همكاران، 
 نقش تطبیقی بررسی

 بر سازمانی فرجه تعدیلی

 و جوسازمانی رابطه
 مرزبانی پلیس خلاقیت در

 و بوشهر هایاستان
 هرمزگان

 -توصیفی-كمی
 همبستگی

نفر از  366تصادفی ساده،  پرسشنامه
 كاركنان پلیس

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 613/0جو سازمانی: 

ابراهیمیان و 
 1395كاملی، 

رابطه مدیریت دانش و 
خلاقیت كاركنان و ارائه 

 راهكارهای تقویت آن

-توصیفی-كمی
 همبستگی

ای و گیری خوشهنمونه پرسشنامه
نفر از  150تصادفی ساده، 

 یک سازمان نظامی كاركنان

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 280/0مدیریت دانش: 

قربانی و دباغ، 
1395 

 یادگیری بین رابطه بررسی

 خلاقیت و سازمانی

 كاركنان بین در سازمانی

 مواد مخدر با مبارزه پلیس

-كمی
 -توصیفی

 همبستگی

گیری تصادفی ساده، نمونه پرسشنامه
 كاركنان پلیسنفر از  89

 همبستگی پیرسونضریب 
(R) 

 823/0یادگیری: 

رضایی و 
 1396همكاران، 

 مدیریت نقش بررسی

 ارتقاء در دانش

 نوآوری و خلاقیت

های كاركنان در سازمان
 نظامی

-توصیفی-كمی
 همبستگی

 190گیری تصادفی، نمونه پرسشنامه
نفر از كاركنان نیروی 

 زمینی ارتش

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 824/0مدیریت دانش: 

 

جدول )1(: مروری بر مطالعات صورت  گرفته پیرامون عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی
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نوع و روش  هدف مطالعه نویسنده/ سال
 پژوهش

گیری، تعداد روش نمونه ابزار
 نمونه

 مقادیر همبستگی

تشکریان 
جهرمی و 
همکاران 

(1396) 

 گراتحول رهبری تحلیل

 با نوآوری تسهیل در

 ایواسطه نقش به توجه

 یشناختروانتواناسازی 
 در دانش مدیریت و

 نظامی کارکنان بین

-توصیفی-کمی
 همبستگی

گیری تصادفی ساده، نمونه پرسشنامه
نفر از کارکنان  150

 فرماندهی انتظامی 

آزمون همبستگی )معادلات 
 ساختاری(

 670/0 گرا:رهبری تحول
 733/0 مدیریت دانش:

 توانمندسازی روانشناختی:
757/0 

-ذوالفقاری
زعفرانی و 

 1396زارعی، 

 یاثربخش نقش بررسی
 بر آموزش کیفیت

 خلاقیت و عملکرد

 فرماندهی ستاد کارکنان

 ناجا

-توصیفی-کمی
 همبستگی

نفر از  129ساده، تصادفی  پرسشنامه
کارکنان ستاد فرماندهی 

 ناجا

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 682/0کیفیت آموزش: 

رضایی و 
همکاران 

(1397) 

 در نوآوری و خلاقیت

-دانش دفاعی هایسازمان
بنیان )مطالعه موردی: 

 جهاد و تحقیقات اداره

 ارتش خودکفایی

 ن(ایرا اسلامی جمهوری

 -توصیفی-کمی
 همبستگی

 تصادفی طبقاتی پرسشنامه
نفر از کارکنان  55نمونه: 

اداره تحقیقات و جهاد 
 خودکفایی ارتش

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 570/0سبک رهبری: 
 520/0: یسازمانفرهنگ

 570/0ساختار سازمانی: 

صمیمی و 
 1397همکاران، 

 نوآوری بر مؤثر عوامل

 واحدهای در فناورانه

 دفاعی صنعتی

  -توصیفی-کمی
 همبستگی

نفر  138ای، تصادفی طبقه پرسشنامه
از کارکنان واحدهای 

صنعتی دفاعی نیروهای 
 مسلح و وزارت دفاع

آزمون همبستگی )معادلات 
 ساختاری(

عوامل داخلی )سیستم 
ارزیابی عملکرد، مدیریت 

 464/0 دانش و ...(:
عوامل خارجی )همکاری با 
مراکز دانشگاهی، مراکز رشد 

 507/0و ...(: 
عینی پور و 

 1397آقایی، 
 و نوآورانه رفتار بینیپیش

 اساس بر سازمانی خلاقیت

 بر جهادی مبتنی مدیریت

 شناختیروان سرمایه

  -توصیفی-کمی
 همبستگی

ای، گیری خوشهابتدا نمونه پرسشنامه
نفر  100و سپس انتخاب 

تصادفی ساده از  صورتبه
علوم مدیران دانشگاه 
 انتظامی امین

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

گرا بودن سبک تحول
مبتنی بر مدیریت جهادی 

 690/0: یشناختسرمایه روان

امریون و 
 2015همکاران، 

بر خلاقیت و  مؤثرعوامل 
-نوآوری مدیران بیمارستان

 های نظامی

 -توصیفی-کمی
 همبستگی

نفر از  90سرشماری،  پرسشنامه
های مدیران بیمارستان

 نظامی

 ضریب همبستگی
 720/0فرهنگ: 
 890/0 تجهیزات:

 190/0ساختار:  
 720/0سبک رهبری: 
 300/0سیستم پاداش: 
 900/0سیستم آموزش: 

بایرامی و 
 2016میرزایی، 

تسهیم دانش بر  ریتأث
 خلاقیت نیروی پلیس

  -توصیفی-کمی
 همبستگی

نفر از  140 -تصادفی پرسشنامه
 نیروی پلیس

 ضریب همبستگی پیرسون
(R) 

 880/0تسهیم دانش: 
 

سندویت و 
 2017همکاران، 

ساختار شناختی و  ریتأث
 ای بر خلاقیت نظامیوظیفه

  -توصیفی-کمی
 همبستگی

نفر از  77 -تصادفی پرسشنامه
 کارکنان نیروی هوایی

 ضریب همبستگی 

 400/0ساختار: 
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روش  پژوهش- 3
پژوهش حاضر به روش فراتحلیل انجام شده است. روش فراتحلیل یکی از روش  های جدید 
در انجام تحقیقات است که به دنبال ترکیب آماری نتایج پژوهش  های پیشین درباره یک موضوع 
می  باشد. این تحقیق، به دلیل به  کارگیری روش فراتحلیل، در زمره پژوهش  های کمی قرار می  گیرد 
و از روش کتابخانه  ای برای گردآوری داده  ها استفاده شد. به منظور انجام پژوهش، کلیه تحقیقات 
انجام  شده به زبان فارسی و انگلیسی در سازمان  های نظامی طی سال های 1391 )2012( الی 1397 

)2019( با موضوع خلاقیت و نوآوری، از طریق بانک  های اطلاعاتی مورد جستجو قرار گرفتند. 
ــاد  ــی جه ــات علم ــگاه اطلاع ــر پای ــتمل ب ــی مش ــاي الکترونیک ــق بانک  ه ــتجو از طری جس
دانشــگاهی )SID(، پژوهشــگاه اطلاعــات و مــدارک علمــی ایــران )Iran Doc(، بانــک اطلاعــات 
ــروی انتظامــی جمهــوری  نشــریات کشــور )Magiran(، ســامانه یکپارچــه نشــریات علمــی نی
اســلامی ایــران، Google Scholar، Science Direct، Emerald، SpringerLink صــورت گرفــت. 
از خلاقیــت، ســازمان نظامــی، صنایــع  کلیدواژه  هــای موردبررســی عبــارت بودنــد 
ــوا  ــی و ه ــی، دریای ــی، زمین ــروی هوای ــس، ســپاه، بســیج، نی ــش، پلی ــاع، ارت ــاع، وزارت دف دف
Military, Police, Airforce, Navy, Army, Defense Industry. creativity, Innovation,،نیــروز
ازآن جهت که معیارهایی برای انتخاب و رد مطالعات وجود داشت از روش نمونه  گیری هدفمند 
استفاده گردید. معیار انتخاب پژوهش  ها برای ورود به فراتحلیل عبارتند از: پژوهش  های کمی که 
دارای آماره مناسب باشند، پژوهش با استفاده از روش معتبر و در بازه زمانی موردنظر این پژوهش 
انجام شده باشد و در مجلات معتبر به چاپ رسیده باشد،  خلاقیت و نوآوری به عنوان متغیر وابسته 
باشد و پژوهش در سازمان نظامی صورت پذیرفته و متن کامل آن در دسترس باشد. جدول )2(، 

معیارهای ورود و خروج و تعداد مقالات وارد شده به فراتحلیل را نشان می  دهد.
ازآنجاکه یکی از معیارهای انتخاب محدوده زمانی انجام تحقیقات مروری آن است که محقق 
بتواند تا حد زیادی اطمینان حاصل نماید که می  تواند در محدوده زمانی مشخص، به متن تحقیقات 
انجام  شده دسترسی پیدا کند و ازآنجاکه آرشیو برخی از نشریات علمی پژوهشی در بانک  های 
اطلاعاتی از سال 1390 به قبل کامل نبود، بازه زمانی 1391 الی 1397 و به موازات آن برای تحقیقات 
خارجی 2012 تا 2019 مدنظر قرار گرفت.  همچنین، بسیاری از تحقیقات صورت گرفته به زبان 
انگلیسی، به صورت کیفی انجام شده )به عنوان نمونه هیل13، 2015؛ ولز14، 2016؛ علیبالا15، 2019( 
و بسیاری از تحقیقات جستجوشده، فاقد معیارهای ورود و دارای معیارهای خروج تحقیق بودند. 
بنابراین تحقیقات انگلیسی زبان محدودی وارد فرآیند تحقیق گردید. در بررسی نهایی، از 35 مطالعه 
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فارسی زبان تعداد 15 مطالعه و از 16 مطالعه انگلیسی زبان، تعداد 3 مطالعه وارد فراتحلیل شدند. 
برای تحلیل اطلاعات به دست آمده از تحقیقات، پس از استخراج داده  های لازم، مانند ضریب 
CMA- همبستگی، جهت رابطه بین متغیرها و حجم نمونه به منظور محاسبات فراتحلیل، نرم  افزار جامع
2 به کار رفت و داده  های به دست آمده از مطالعات پیشین به کمک نرم  افزار به اندازه اثر تبدیل شدند. 
 r ،فراتحلیل  گران از شاخص  های مختلفی برای تعیین اندازه اثر استفاده می  کنند که رایج  ترین شاخص  ها
و d می  باشند که اغلب d را برای تفاوت  های گروهی و r را برای مطالعات همبستگی به  کار می  برند و 
این شاخص  ها قابل تبدیل به یکدیگر می  باشند. در این تحقیق، نرم  افزار بر اساس فرمول زیر عمل کرده 

است که در این فرمول d اندازه اثر و r ضریب همبستگی بین دو متغیر می  باشد.

برای تعبیر اندازه اثر از معیار کوهن استفاده شد که در آن اندازه اثر پایین  تر از 0/3 )کم(، بین 0/3 
تا 0/5 )متوسط( و بالاتر از 0/5 )زیاد( می  باشد. همچنین برای سنجش سوگیری انتشار از روش 
نمودار قیفی، برای تعیین تعداد تحقیقات گم  شده از روش  های دوال و توئیدی و N ایمن از خطا و 
برای وجود متغیرهای تعدیل  کننده و بررسی ناهمگونی مطالعات از آزمون کوکرام استفاده شده است.

جدول )2(: فهرست پایگاه های اطلاعاتی و تعداد مطالعات انتخاب شده در تحقیق

 تعداد مطالعات  پایگاه اطلاعاتی

 

مقالات حائز 
 شرایط 

Google Scholar, Science Direct, Emerald, 
SpringerLink 

16 3 

 10 4 (SID) دانشگاهی جهاد علمی اطلاعات پایگاه

 8 4 (Magiran) کشور نشریات اطلاعات بانک

 6 12 سامانه یکپارچه نشریات علمی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران

 5 1 (Iran Doc) ایران علمی مدارك و اطلاعات پژوهشگاه

 18 51 جمع

؛ معتبر مجلات در منتشرشده مقالاتموضوع خلاقیت و نوآوری؛  با مرتبط هایپژوهشمعیارهای ورود: 
برای مقالات  1397-1391 هایهای نظامی؛ مقالات منتشرشده طی سالشده در سازمانانجام هایپژوهش

 .دسترسی به متن کامل مقاله، زبانیسیانگلبرای مقالات  2017-2012و   زبانیفارس

نشریات دارای نمایه علمی  رازیغبهها و جراید انتشار و ارائه گزارش تحقیق در کنفرانس: معیارهای خروج
عدم دسترسی به متن کامل مقاله، مطالعات کیفی، عدم استفاده از ابزار سنجش مناسب، پژوهشی و ترویجی، 

در خارج از بازه زمانی  افتهیانتشارهای نظامی و دفاعی، مقالات انجام تحقیق در جامعه غیر مرتبط با سازمان
 این مطالعه. موردنظر
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تجزیه وتحلیل داده ها - 4
از میان 18 مقاله منتخب، 15 مقاله )83 درصد( در مجلات فارسی زبان و 3 مقاله )17 درصد( 
در مجلات انگلیسی زبان به چاپ رسیده بودند. 9 پژوهش )50 درصد( از مطالعات موردبررسی در 
نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، 2 پژوهش )11 درصد( در سازمان  های دفاعی، 2 پژوهش 
نظامی  در سازمان های  )17 درصد(  پژوهش  ایران، 3  اسلامی  ارتش جمهوری  در  )11 درصد( 

به صورت کلی و 2 پژوهش )11 درصد( در علوم و فنون هوایی صورت پذیرفته است.
با بررسی مطالعات پیشین در زمینه عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی، 15 
متغیر شناسایی شد)جدول)3((. از بین عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی به 
ترتیب متغیرهای مدیریت دانش )6 مطالعه(، سبک رهبری و فرهنگ سازمانی )5 مطالعه(، ساختار 
سازمان و فعالیت  های توسعه  ای )4 مطالعه( و توجه به نیازهای انگیزشی، سرمایه انسانی و سیستم 

ارزیابی عملکرد و پاداش )3 مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در مطالعات پیشین هستند.
جدول )3( متغیرهای شناسایی  شده

 توضیح متغیر 

 کند.می اجرا و طراحی را سازمانی دانش و بازیابی نشر در همگانی مشارکت که فرآیندی مدیریت دانش

 کنند.که کارکنان برداشت می یاگونهبهطرح کلی اقدامات رهبر،  سبک رهبری

هایی که بیشتر های مشترک و جمعی ارزشالگوی عمومی رفتارها، باورها و تلقی یسازمانفرهنگ
 اعضای سازمان در آن سهیم هستند.

 پایدار که میان اجزا و اعضای سازمان برقرار است. نسبتاًوضع ناشی از روابط  ساختار سازمان

 شود.پذیری سازمان میای که منجر به افزایش قدرت رقابتهای توسعهفعالیت ایتوسعه یهاتیفعال

 خودشکوفایی.نیازهای انگیزشی چون احترام و  توجه به نیازهای انگیزشی

 های منصفانه.کارکنان و اختصاص پرداختنظام انگیزش  سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش

 رفتار و عملکرد نیروی انسانی در سازمان. انسانی سرمایه

 ها.ارتقای توانمندی باهدفگذاری در نیروی انسانی سرمایه کیفیت سیستم آموزشی

 تعامل و پیوند در داخل و خارج سازمان. همکاری و تعاملات

ها برای رشد و همبستگی و فشار شخصیت سازمان است و شامل ایجاد فرصتبیانگر  یجوسازمان
 کاری است.

 فراهم کردن تجهیزات و منابع مادی مهم. منابع مادی

 گیری مستقل.ایجاد حس درونی در افراد جهت افزایش تصمیم یشناختروانتوانمندسازی 

 های ذهنی سازمان.مجموعه توانایی هوش سازمانی

 کار نیروی گسترده هایمهارت یریکارگبه طریق از سازمان کارایی رشد بینش و بهبود یادگیری
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در فراتحلیل، اصل اساسی عبارت است از: اندازه  های اثر برای مطالعات مجزا و جداگانه و 
برگرداندن آن ها به یک مقیاس مشترک عمومی و آنگاه ترکیب آن ها برای دستیابی به یک تأثیر 
متوسط میانگین. اندازه اثر نشان  دهنده میزان یا درجه حضور پدیده در جامعه می  باشد و با فرض 
صفر در ارتباط است. بدین ترتیب که در تجزیه  و  تحلیل آماری، پس از مباحث مربوط به تحلیل توان 
آماری، اندازه اثر مطرح شده و بر اهمیت آن تأکید گردیده است. اندازه اثر نشان  دهنده میزان تأثیر 
مداخله آزمایشی، رابطه یا تفاوت است و هر چه اندازه اثر بزرگ تر باشد درجه حضور پدیده بیشتر 
است. برای تفسیر این شاخص، طبق پیشنهاد کوهن می  توان اندازه 0/2، 0/5 و 0/8 را به ترتیب 

عنوان اندازه اثر کوچک، متوسط و بزرگ تفسیر کرد.
با توجه به جدول )4(، از بین عواملی که بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی تأثیر دارند، 
متغیرهای یادگیری )0/823(، کیفیت سیستم آموزشی )0/818(، توانمندسازی روانشناختی )0/757(، 
منابع مادی )0/756(، فرهنگ سازمانی )0/680(، مدیریت دانش )0/662( و سبک رهبری )0/620( 
دارای بیشترین اندازه اثر هستند. همچنین نیازهای انگیزشی )0/217( و سیستم ارزیابی عملکرد و 

پاداش )0/411( دارای کمترین اندازه اثر هستند.
 ،P-Value همچنین، میزان اندازه اثر کلی یا ترکیبی برابر 0/582 می  باشد و با توجه به اینکه مقدار
کمتر از 0/05 بود، مقدار اندازه اثر معنی  دار می  باشد. برای بررسی ناهمگونی مطالعات از شاخص 
کیو16 استفاده شد. شاخص کیو مقدار 768/763 محاسبه شد که معنادار است؛ بنابراین فرض صفر 
 I تائید شده و نتیجه می  گیریم که مطالعات مورد بررسی نامتجانس و ناهمگون هستد.  معیار مجذور

نیز محاسبه شد و برابر 94/53 می  باشد که این مقدار نیز بیانگر ناهمگونی مطالعات است.
جدول )4(: اندازه اثر عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی

درصد  فراوانی متغیر مستقل
 فراوانی

اندازه 
 اثر

حد 
 پایین

حد 
 بالا

 Pمقدار  Zمقدار  

 000/0 61/4 813/0 429/0 662/0 13/0 6 مدیریت دانش

 000/0 63/7 722/0 493/0 620/0 11/0 5 سبک رهبری

 000/0 73/3 852/0 374/0 680/0 11/0 5 یسازمانفرهنگ

 000/0 79/4 534/0 245/0 399/0 09/0 4 ساختار سازمان

 000/0 93/10 552/0 407/0 483/0 09/0 4 ایتوسعه یهاتیفعال

 001/0 25/3 339/0 087/0 217/0 07/0 3 توجه به نیازهای انگیزشی

 000/0 006/8 496/0 318/0 411/0 07/0 3 سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش

 000/0 76/10 580/0 429/0 508/0 07/0 3 انسانی سرمایه

 000/0 59/3 944/0 480/0 818/0 05/0 2 کیفیت سیستم آموزشی

 000/0 48/8 601/0 409/0 512/0 05/0 2 همکاری و تعاملات

 000/0 56/8 664/0 464/0 572/0 05/0 2 یجوسازمان

 000/0 28/2 950/0 141/0 756/0 05/0 2 منابع مادی

 - - - - 757/0 02/0 1 *توانمندسازی روانشناختی

 - - - - 464/0 02/0 1 *هوش سازمانی

 - - - - 823/0 02/0 1 *یادگیری
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* با توجه به وجود فراوانی کم، محاسبه این اندازه  های اثر برای فراتحلیل مقادیر مختلف نبوده 
و صرفاً برای مقایسه مقدار متغیر با سایر متغیرها گزارش شده است.

جدول )5(، متغیرهای استخراج  شده از هر مقاله را نشان می  دهد )ترتیب مقالات مطابق جدول 
)1( می  باشد(.

جدول )5(: متغیرهای استخراج  شده از مقالات مورد بررسی

 مقالات منتخب 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

                   مدیریت دانش

                   سبک رهبری

                   فرهنگ

                   ساختار سازمان

 یهاتیفعال
 ایتوسعه

                  

توجه به نیازهای 
 انگیزشی

                  

کیفیت سیستم 
 آموزشی

                  

همکاری و 
 تعاملات

                  

سیستم ارزیابی 
عملکرد و 

 پاداش

                  

                   انسانی سرمایه

                   یجوسازمان

                   منابع مادی

توانمندسازی 
 روانشناختی

                  

                   هوش سازمانی

                   یادگیری
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جدول )6( توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی 
را نشان می  دهد. برای تفسیر اندازه اثر از معیار کوهن استفاده شده است. همان طور که مشاهده می شود، 
از میان 15 متغیر استخراج شده از فراتحلیل، 66 درصد از متغیرها دارای اندازه اثر بالاتر از 0/5 می  باشند.

جدول )6(: توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی

یکی از موضوعات موردتوجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیری انتشار است. منظور از سوگیری 
انتشار این است که یک فراتحلیل شامل تمام مطالعات انجام  شده در مورد موضوع موردبررسی 
نیست؛ ممکن است برخی از مطالعات به دلایل مختلف منتشرنشده باشد یا حداقل در مجلات 
نمایه  سازی نشده منتشر شده باشد. در این فراتحلیل برای بررسی تورش انتشار از نمودار قیفی 
استفاده شده است. در نمودار قیفی محور افقی نشانگر مقادیر اندازه  های اثر پژوهش  های اولیه و 
محور عمودی خطای معیار آن ها می  باشد. با توجه به نمودار، مطالعاتی که خطای استاندارد پایین 
دارند و در  بالای قیف جمع می  گردند، دارای تورش انتشار نیستند و هر چه مطالعات به سمت 
پایین کشیده شوند، خطای استاندارد آن ها بالا می  رود و دارای تورش انتشار می  باشند که نیاز به 
بررسی دارند. همان طور که در شکل )1(، مشاهده می  گردد در نمودار قیفی،  اکثر مطالعات تقریباً 
در بالای نمودار تجمع یافته  اند که نشان  دهنده پائین بودن میزان خطای استاندارد بوده، ضمن آنکه 

متقارن  بودن شکل نمودار نشان می  دهد که مطالعات دارای تورش انتشار نیستند.

شکل )1(: نمودار قیفی تورش انتشار

ریتأثدامنه تغییر شدت   درصد فراوانی فراوانی 

)کم( 3/0تر از پایین  1 07/0  

)متوسط( 5/0تا  3/0بین   4 27/0  

)زیاد( 5/0بالاتر از   10 66/0  

 



می
ظا

ی ن
ن  ها

زما
سا

ن 
کنا

کار
ی 

ور
وآ

و ن
ت 

لاقی
 خ

 بر
ؤثر

ل م
وام

ل ع
حلی

رات
ف

79

همچنین، با توجه به اینکه مطالعات انگلیسی زبان منتخب که دارای معیارهای ورود و خروج 
موردنظر این پژوهش بودند، در بازه زمانی 2015 تا 2017 انجام گرفته بودند، با در نظر گرفتن مطالعات 

فارسی زبان در این بازه زمانی و بررسی تورش انتشار نیز نتیجه مشابهی به دست آمد. )شکل )2((

شکل )2(: نمودار قیفی تورش انتشار

همچنین روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی جهت ارزیابی و تعدیل سوءگیری انتشار به  کار 
می  رود. جدول )7( نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی را نشان می  دهد.

جدول )7(: نتایج آزمون اصلاح و برازش دوال و توئیدی

طبـق داده  هـای جـدول )7(، ایـن مطالعـه و فراتحلیـل به منظـور کامل  شـدن نیـاز بـه پژوهـش 
دیگـری نـدارد و همان  طـور کـه ملاحظـه می  شـود، ارزش مشاهده  شـده بـاارزش تعدیل  شـده در 
مـدل اثـر ثابـت )0/52014( و ارزش مشاهده  شـده بـاارزش تعدیل  شـده در مـدل اثـر تصادفـی 
)0/58238(، برابـر اسـت. همچنیـن، آزمـون N ایمـن از خطـای روزنتال تعداد تحقیقات گم  شـده 
را محاسـبه می  کنـد کـه لازم اسـت بـه تحلیل  ها اضافه شـود تـا عدم معنـاداری آماری اثـر کلی به 

دسـت آیـد. جـدول )8( نتایـج آزمـون ایمـن از خطـا را در ایـن پژوهش نشـان می دهد.

 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت 

تخمین 
اینقطه  

تخمین  حد بالا حد پایین
اینقطه  

مطالعات  حد بالا حد پایین
0موردنیاز:   

شدهارزش مشاهده  52014/0  50250/0  53736/0  58238/0  50932/0  64710/0  76/786  

شدهارزش تعدیل  52014/0  50250/0  53736/0  58238/0  50932/0  64710/0  76/786  
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جدول )8(: نتایج آزمون  N ایمن از خطا )تعداد ناکامل بی خطر( کلاسیک

بـا توجـه بـه جـدول )8(، بایـد تعـداد 7621 مطالعه دیگـر به مطالعات اضافه و بررسـی شـود 
تـا مقـدار P دو دامنـه از 0/05 تجـاوز نکنـد. ایـن بدین معنی اسـت کـه بایـد 7621 مطالعه دیگر 
انجـام گیـرد تـا در نتایـج نهایـی محاسـبات و تحلیل  هـا خطایـی رخ ندهـد و این نتیجـه دقت و 
صحـت بـالای اطلاعـات و نتایـج به دسـت آمده در ایـن پژوهـش را نشـان می  دهـد. همچنیـن 
آزمـون کوکـرام در قالـب طـرح یـک فرضیـه، به بررسـی همگونی یـا ناهمگونـی انـدازه اثرهای 
به دسـت آمده می  پـردازد. در اینجـا فـرض صفر بیانگـر عدم معنـاداری اندازه اثرهای بدسـت   آمده 
اسـت و فرضیـة مقابـل بر وجـود تفاوت معنادار میـان اندازه اثرهـای به دسـت آمده دلالت می  کند. 

جـدول )9( نتایـج آزمـون کوکـرام را نشـان می  دهد.
جدول )9(: نتایج آزمون کوکرام )همگنی داده  ها(

بـا توجـه بـه جـدول 9، در سـطح اطمینـان 95 درصـد، سـطح معنـاداری از میزان خطـا 0/05 
کوچک تـر اسـت، بنابرایـن H0 رد و H1 تائیـد می گـردد. یعنـی میان انـدازه اثرهای به دسـت آمده 
تفـاوت معنـادار وجـود دارد و ایـن به معنـای ناهمگون بـودن اندازه اثرهای به دسـت آمده اسـت.

 14/49 شدهبرای مطالعات مشاهده Zمقدار 

 000/0 شدهبرای مطالعات مشاهده Pمقدار 

 05/0 آلفا

 2 مانده )دنباله(باقی

Z 96/1 برای آلفا 

 44 شدهتعداد مطالعات مشاهده

 7621 رساندمی آلفا به را  P مقدار که ایشدهگم مطالعات تعداد

 

 نتیجه آزمون سطح معناداری (df)درجه آزادی  (Q)ار آزمون دمق

 H0رد  000/0 43 76/786
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جمع  بندی- 5
سازمان  های نظامی با توجه نوع و اهمیت وظایف و مأموریت  هاي محوله، لایه  هاي چندگانه 
مدیریتي با ساختار بلند، سیستم  هاي متمرکز و رویه  هاي کنترلي انبوه، قوانین، مقررات و آیین نامه های 
اصیل  فرهنگ  سازمان،  وسعت  و  گستردگي  موجود،  فعالیت  هاي  و  وظایف  پیچیدگي  متعدد، 
سازماني، منابع تأمین اعتبار، پرهیز از روش های آزمون وخطا، نحوه تأثیرپذیري از عوامل و مسائل 
پیراموني و تغییرات ناشي از آن ها و تهدیدهاي موجود از سوي دیگر و ... با دیگر سازمان  ها تفاوت   

دارند. بدیهی است که تفاوت  های اشاره شده منجر به بروز تفاوت  هایی در اجرای کلیه امور سازمانی 
می  گردد. با تأمل در این تفاوت  ها بنظر می  رسد که عواملی چون وجود قوانین و آیین نامه های متعدد 
و ساختارهای بلند در سازمان  های نظامی ممکن است در بروز خلاقیت و نوآوری کارکنان نقش 

برجسته  تری داشته باشند.
نوآوری با توجه به کاربرد آن می  تواند معنای متعددی داشته باشد. ازآنجایی که در سازمان  های 
نظامی، تلاش  های خلاق منجر به نتایج خلاق می  شود؛ پس می  توان نوآوری را خلاقیت عینیت 
یافته در نظرگرفت. همچنین، با مرور تحقیقات انجام شده در حوزه سازمان  های نظامی، مشاهده 
شد در بسیاری از تحقیقات شاخص  های خلاقیت و نوآوری باهم درنظر گرفته شده اند )آقامحمدی 
و حسن  وند، 1395؛ دهقان و همکاران، 1391(. بنابراین، در این پژوهش نیز عوامل مؤثر بر هر 
دو مفهوم خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی، مدنظر قرار گرفت. در تحقیق حاضر، ابتدا با 
مرور تحقیقات انجام شده در زمینه عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری کارکنان سازمان  های نظامی 
و با توجه به معیارهای ورود و خروج، تحقیقات مرتبط موردبررسی قرار گرفت و عوامل مؤثر بر 
خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی شناسایی شد، سپس با انجام فراتحلیل، میزان اندازه اثر 

کلی هر عامل محاسبه گردید.
بر اساس نتایج فراتحلیل، از بین عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در کارکنان سازمان  های 
نظامی، متغیر یادگیری دارای بیشترین اندازه اثر )0/823( است که بامطالعه محققانی چون قربانی و 
دباغ )1395( همخوانی دارد. این نتیجه می  تواند بدین معنا باشد که اگر هدف سازمان  های نظامی 
افزایش سطح خلاقیت و ارتقای نوآوری و بروز ایده  ها در کارکنان می  باشد، یادگیری می  تواند از 
عوامل مهمی باشد که امروزه سازمان  های نظامی می  توانند روی آن سرمایه  گذاری کنند. هر چه 
یادگیری کارکنان هم در حین انجام وظایف و هم به صورت آموزش  های مستمر بیشتر باشد، میزان 
خلاقیت و نوآوری بیشتر خواهد بود. از ویژگی  های بارز محیط سازمان  های نظامی، مواجه شدن با 
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تغییرات مستمر می  باشد. به منظور حفظ و کسب توانایی مناسب با این تغییرات و ارتقای خلاقیت 
و عملکرد نوآورانه کارکنان، لازم است که توانایی یادگیری سازمان، تقویت شود و کلیه کارکنان 
همواره در حال یادگیری باشند. به عبارت دیگر، یادگیری به یک چالش راهبردی تبدیل شده است. 
بنابراین، سازمان  های نظامی جهت افزایش خلاقیت و نوآوری می  توانند با برگزاري گردهمایی  ها، 
همایش  ها، کارگاه  های آموزشی و توجیهی و توسعه فرهنگ یادگیری، انگیزه تولید ایده  های نو و 

عملی را در کارکنان خود افزایش دهند.
محققانی  تحقیقات  نتایج  با  که  می  باشد   )0/818( اثر  اندازه  دارای  آموزشی  سیستم  کیفیت   
چون ذوالفقاري  زعفراني و زارعي )1396( و امریون و همکاران )2015( همخوانی دارد. به دلیل 
پیچیدگی  ها و الزامات خاص محیط  های نظامی، کیفیت نظام آموزشی در این سازمان جایگاه ویژه  ای 
دارد چراکه در میادین نبرد اگر افراد آموزش  های صحیح و باکیفیت ندیده باشند، این موضوع به 
ارزش جان آن ها خواهد بود. بنابراین، بهبود کیفیت آموزش و اهتمام هر چه بیشتر نسبت به آن 
علاوه بر ارتقای مهارت  ها، منجر به افزایش خلاقیت و نوآوری و واکنش مناسب و سریع نیروی 

نظامی با توجه به رویدادهای پیش  رو و پیش  بینی نشده خواهد شد. 
توانمندسازی روانشناختی نیز دارای اندازه اثر )0/757( می  باشد که با نتایج تحقیق  تشکریان 
جهرمی و همکاران )1396( همسو است. این نتیجه بدان معنی است که در محیط پیچیده و متغیر 
سازمان  های نظامی، افزایش توانمندسازی کارکنان منجر به این خواهد شد که بتوانند راحت  تر خود 
را با محیط متغیر تطبیق دهند و راه  حل  های خلاقی جهت این انطباق ارائه دهند. بنابراین، با بهبود 
تواناسازی روانشناختی کارکنان، می  توان خلاقیت و نوآوری را در کارکنان نظامی ارتقاء داد. زیرا 
این امر، درنهایت منجر به تطبیق بهتر کارکنان با محیط متغیر پیش رو خواهد شد. از طرفی، اگر 
کارکنان ایده  های خلاقی داشته باشند، بدون داشتن تجهیزات و منابع کافی و موردنیاز نمی  توانند 
ایده  های جدید خود را عملی کنند. از دیگر عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری سازمان  های نظامی، 
فرهنگ سازمانی با اندازه اثر )0/680( می  باشد که با یافته  های تحقیقات محققانی چون امریون و 
همکاران )2015(، رضایی و همکاران )1397(، دهقانی  پوده و پاشایی  هولاسو )1395(، قجری و 

همکاران )1392( همسو است. 
بر این اساس پیشنهاد می  گردد با ایجاد فرهنگ نقدپذیری و پذیرش تغییر در سازمان  های نظامی، 
همچنین فرهنگی که کارکنان در آن خود را ملزم به تسهیم مهارت  های خود می  نمایند، در جهت 
ارتقای نوآوری و خلاقیت کارکنان تلاش نمود و زمینه ظهور افکار جدید و تمایل بیشتر کارکنان به 
ارائه ایده  های نو را فراهم کرد. متغیر مدیریت دانش نیز دارای اندازه اثر )0/662( می باشد. این نتایج 
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نیز با مطالعات محققانی چون بایرامی و میرزایی )2016(، صمیمی و همکاران )1397(، رضایی و 
همکاران )1396(، ابراهیمیان و کاملی )1395(، و احمدی  بالادهی و میرزایی  عرب )1393( هم  راستا 
است. بنابراین، پیشنهاد می  گردد در سازمان  های نظامی، مدیریت دانش به عنوان یک راهبرد آگاهانه 
در شناسایی، ارزیابی، سازماندهی و ذخیره سازی دانش به منظور بالابردن افکار عموم و افزایش 
خلاقیت به  کار گرفته شود و با سیاست  گذاری مناسب و اتخاذ بودجه کافي، سعي در پیاده  سازی 

کامل و توسعه و بهبود هر بیشتر مدیریت دانش در سازمان نظامي برآیند. 
سبک رهبری نیز دارای اندازه اثر )0/620( می  باشد که با مطالعات محققانی چون امریون و 
همکاران )2015(، رضایی و همکاران )1397(، تشکریان  جهرمی و همکاران )1396( و قجری و 
همکاران )1392( همخوانی دارد. این نتیجه بدین معناست که انتخاب و توسعه سبک  های رهبری 
همسو با خلاقیت و نوآوری همچون سبک رهبری تحولگرا، مشارکتی و حمایتی، در ایجاد نوآوری 
و خلاقیت کارکنان در سازمان های نظامی نقشی اساسی دارد و اشتیاق کارکنان به تفکر خلاق و ارائه 
ایده  های نو را فراهم می  کند. بنابراین، پیشنهاد می  گردد مدیران با به  کارگیری فنون نوین مدیریتي و 
ایجاد ارتباط مناسب با این کارکنان، محیطي توأم با صمیمیت در مجموعه ایجاد و زمینه  های ظهور 

و بروز ایده  ها و افکار نو را در سازمان  های نظامی فراهم آورند.
بررسی مطالعات نشان می  دهد، در تحقیقاتی که در زمینه عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری در 
سازمان  های نظامی صورت گرفته است، هر پژوهشگر از زاویه دید خود به این مسئله نگریسته است 
و جامعه علمی را با اطلاعات پراکنده   و عوامل متنوعی که منجر به بروز و ارتقای خلاقیت و نوآوری 
در سازمان  های نظامی می  شوند، مواجه کرده است و تحقیقی که به طور خاص، چکیده و ماحصل 
تحقیقات انجام گرفته را به شیوه  ای نظام  مند و علمی فراروی محققان و مسئولان سازمان  های نظامی 
قرار دهد و امکان مقایسه اندازه اثر این عوامل و تشخیص عاملی که بیشترین تأثیر را در ارتقای 

خلاقیت و نوآوری کارکنان نظامی دارد، انجام نشده است. 
بنابراین در این مطالعه تلاش گردید تا در هر گروه از متغیرهای موردمطالعه تأثیرگذار، میزان 
اندازه اثر محاسبه و برآوردی کلی و بر اساس شاخصه های یکسان شده به دست آید. همچنین، 
در تحقیقات انجام شده در زمینه خلاقیت خلأهایی را نیز می  توان مشاهده نمود. اکثر این تحقیقات 
خلاقیت و نوآوری را در سطح کارکنان مورد بررسی قرار داده و حتی اگر در نتیجه  گیری  ها به 
خلاقیت و نوآوری سازمانی اشاره کرده باشند با بررسی روش تحقیق به کاررفته شده به نظر می  رسد 
که نمونه  های موردمطالعه مجموعه  ای از افراد اعلام شده و حتی ابزار مورداستفاده در آن ها خلاقیت 
و نوآوری را در سطح فرد در نظر می  گیرد نه سازمان که بر این اساس جای خالی انجام تحقیقات 
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در سطح تحلیل سازمانی به چشم می  خورد. در بررسی ابزارهای سنجش خلاقیت و نوآوری در 
تمامی تحقیقات کمی از پرسشنامه استفاده شده  که با بررسی گویه های پرسشنامه مشخص شد که 
این پرسشنامه ها در واقع بیشتر از آنکه میزان واقعی خلاقیت و نوآوری را مورد سنجش قرار دهند، 
میزان نگرش و تمایل به خلاقیت و نوآوری را می  سنجند حال آنکه برخی روش های تجربی همانند 
مشاهده را می  توان در اندازه  گیری دقیق تر خلاقیت و نوآوری به کار گرفت. تحقیقات اندکی نیز بر 
نقش تأمین نیازهای کارکنان و نیازهای انگیزشی )احترام، خودشکوفایی(، ابعاد ارزشی و فردی بر 

افزایش خلاقیت و نوآوری اشاره دارند. 
علاوه بر بررسی متغیر خلاقیت و نوآوری در سازمان  های نظامی، مرور مطالعات نشان داد در 
اکثر تحقیقات، این متغیر تنها در نقش یک متغیر وابسته ظاهر گشته است، و در هیچ یک از مطالعات 
بر نقش واسطه  ای آن در ارتباط بین متغیرها اشاره  ای نشده است. ضمن اینکه این متغیر شاید بتواند 
نقش مؤثری در روابط بین متغیرها ایجاد کند و پیامدهای مؤثری را سبب گردد. بنابراین، محققان در 
آینده می  توانند در کار خود به این مورد نیز توجه داشته باشند. با بررسی روش های تحقیق مطالعات 
انجام شده، کمبود تحقیقات کیفی در تحقیقات داخل کشور و در زمینه عوامل مرتبط با خلاقیت و 
نوآوری و در سازمان های دفاعی و نظامی احساس می  شود و بیشتر تحقیقات به صورت کمی و یا 
توصیفی مروری ساده صورت پذیرفته است. پیشنهاد می  گردد محققان در پژوهش  های آتی به سمت 
مطالعات کیفی حرکت کنند تا با ارائه مدل  های کاربردی  تر سهمی در افزایش خلاقیت و نوآوری 

کارکنان این سازمان و پیشبرد اهداف آن داشته باشند.
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