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چکیده
پژوهش ها نش��ان می دهد که بس��یاری از فعالیت های کارآفرینانه شرکتی از سطوح پایین و عملیاتی و 
غالباً به صورت غیر رسمی و پنهان آغاز می شوند. هدف این پژوهش نیز شناسایی عواملی است که باعث 
ش��کل گیری رفتار نوآوری پنهان می ش��ود و در صدد ارائه بینش هایی در مورد نحوه استفاده سازمان ها 
از ظرفیت نوآوری پنهان برای فعالیت های نوآورانه و کارآفرینانه س��ازمانی اس��ت. پژوهش حاضر که از 
لحاظ هدف کاربردی اس��ت با رویکردی کیفی و از طریق مصاحبه های نیمه س��اختاریافته با مدیران 
محصول و تحقیق و توس��عه در ش��رکت های حوزه تکنولوژی اطلاعات، نرم افزار و داروسازی شهر تهران 
انجام شده است. در پایان چهار دسته عوامل »فردی«، »سازمانی«، »عوامل محیطی و خاص صنعت« و 
»ویژگی های ایده« به عنوان عوامل اثرگذار شناسایی و معرفی شده اند. این نتایج بینش های ارزشمندی 

جهت استفاده از ایده های پنهان برای کارآفرینی سازمانی ارائه می نماید.

واژه های کلیدی: 
نوآوری پنهان، کارآفرینی شرکتی، مدیریت نوآوری، روش پژوهش کیفی

1 .  دکترای مدیریت کارآفرینی، عضو هیات علمی دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران
kasakhdari@ut.ac.ir  :نویسنده عهده دار مکاتبات . *

2 . کارشناسی ارشد، دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران
3 . دکترای مدیریت، عضو هیات علمی دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران

DOI: http://dx.doi.org/10.22104/jtdm.2016.309



فصلنامه مدیریت توسعه فناوری/ دوره دوم/ شماره 4/  بهار 1394 32

مقدمه
پژوهش ها نش��ان می دهد که فعالیت های نوآورانه و کارآفرینانه س��ازمانی نقش مهمی در س��ودآوری، 
رش��د و توس��عه و مزی��ت رقابت��ی ش��رکت ها دارن��د  (Yiu & Lau, 2008; Zahra, 1995) . ل��ذا 
ش��رکت ها به ط��ور فزاینده ای به دنب��ال افزایش نرخ وق��وع فعالیت کارآفرینانه ش��امل ابع��اد نوآوری 
 در محص��ولات و خدم��ات، ورود به بازارهای جدید محلی و بین المللی و تحول اس��تراتژیک هس��تند

 (Simsek, 2007; Zahra, 1996). اخیراً محققین به نقش افراد و کارکنان در شکل گیری ایده هایی 
که نهایتاً به خروجی نوآورانه تبدیل می شود، اشاره نموده اند (Augsdorfer, 1996; 2005). بسیاری 
از کارکن��ان بخص��وص آن هایی که در مرزهای تولید دانش س��ازمان فعال هس��تند )مانند واحدهای 
تحقیق و توس��عه( دارای ایده هایی هس��تند که یا راکد و پنهان می مانند یا به ط��ور پنهان و مخفیانه با 
اس��تفاده از منابع س��ازمانی دنبال می ش��وند که ممکن است در نهایت آشکار ش��وند یا با خروج افراد 
صاحب ایده از س��ازمان، اقدام به توس��عه کسب و کار و محصول/خدمت مورد نظر نمایند. شواهد تجربی 
نش��ان می دهد که ایده های پنهان ظرفیت هایی هس��تند که در صورت آشکارسازی می توانند تحولات 

.(Masoudnia & Szwejczewski, 2012) نوآورانه ای در سازمان ها به وجود آورند
 نوآوری پنهان1، به معنای وجود ایده های پنهان در سازمان یا استفاده از منابع و زمان سازمانی برای پیشبرد 
ایده های فردی و پنهان، جریان پژوهشی جدیدی در ادبیات کارآفرینی شرکتی است که به دنبال فهم و بینشی 
 بهتر از چگونگی استفاده بهینه از دانش و توانایی کارکنان جهت افزایش رفتار کارآفرینانه در شرکت ها می باشد.

 تلاش های پژوهش��ی صورت گرفته در این حوزه نوظهور، اندک اس��ت و نتوانسته اند تصویری جامع از 
آن به دست دهند. لذا این پژوهش به دنبال تبیین روابط میان عوامل سازمانی و فردی در شکل گیری 
یا بروز رفتار نوآوری پنهان است و نحوه استفاده سازمان ها از این پتانسیل را برای افزایش فعالیت های 
کارآفرینانه خود تشریح می نماید. بخصوص اندک تحقیقات و نظریات ارائه شده در این حوزه، در زمینه 
و محیط خارج از ایران صورت گرفته اس��ت و نیاز به بررس��ی و شناخت عوامل مؤثر در محیط نهادی، 
اقتص��ادی و فرهنگی متفاوت کش��ور عزیزمان ایران وجود دارد. مطالع��ات دیده بان جهانی کارآفرینی 
(GEM) در ایران نشان می دهد که نرخ فعالیت های کارآفرینانه سازمانی )مانند نوآوری در محصولات 

و خدمات و ورود به بازارهای جدید( در شرکت های ایرانی بسیار پایین تر از میانگین جهانی آن است، 
لذا پژوهش هایی از این دست می توانند بینش و آگاهی ارزشمندی برای مدیرانی ارائه نماید که به دنبال 

1 . Bootlegging
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افزایش فعالیت های کارآفرینی در شرکت خود هستند.

مبانی نظری و پیشینه پژوهش
واژه »نوآوری پنهان«، برگردان واژه انگلیس��ی bootlegging اس��ت. این کلمه انگلیس��ی نیز در اصل 
به معنای قاچاق کردن یا تولید کالاها و محصولات غیرمجاز مانند مشروبات الکلی و تولید آثار موسیقی 
زیرزمین��ی اس��ت (Augsdorfer, 1996). همچنین به معن��ای »فریفتن«، »فری��ب دادن« نیز بکار 
رفته اس��ت اما آنچه در این نوشتار، مورد نظر ماست این معانی نیست بلکه معنایی ست که اندیشمندان 
حوزه نوآوری از آن یاد کرده اند. این واژه اساس��اً توسط اسچون1 )1963( و کنت نایت  )1967(2  وارد 
ادبیات مدیریت ش��د و بعد ها توسط پژوهش��گران بعدی، به یکی از اصطلاحات پرکاربرد و نوظهور در 
عرصه کارآفرینی سازمانی و مدیریت نوآوری تبدیل شد. نایت )1967( در پژوهش خود اعلام می کند 
هنگامی که کارکنان در یک سازمان دارای ایده ای نوآورانه هستند، برای اینکه ایده شان را عملی کنند 
و بتوانند از مخالفت های احتمالی مدیران و س��ایر همکاران ش��ان در امان بمانند، به صورت پنهانی به 
توس��عه و تکمیل ایده های شان می پردازند. وی در این پژوهش، این روش را به عنوان یکی از روش های 

 .(Knight, 1967) غیر رسمی نوآوری معرفی می کند
راب��رت مرتون3 )1968( این رفت��ار را  نوعی رفتار انحرافی محس��وب می نماید. یعنی رفتاری که 
بر خلاف هنجارها و قوانین معین جامعه )در اینجا سازمان( شکل می گیرد. وی در نظریه خود با عنوان 
فشار ساختاری بیان می کند که افراد یک سازمان به دلیل اینکه در یک ساختار اجتماعی قرار گرفته اند 
و هرکدام موقعیتی متفاوت از هم دارند، نمی توانند به صورت یکسان و مشابه رفتار کنند و بر همین اساس 
رفتارهایی خلاف جهت هنجارها و قوانین س��اختار جامعه شکل می گیرد. نکته حایز اهمیت در نظریه 
مرتون آن اس��ت که وی اعتقاد دارد رفتارهای انحرافی این چنینی ناش��ی از بیماری و کمبود نیستند، 
بلکه ریش��ه در ادراک ارزش های جامعه دارند. وی اعتقاد دارد در هر جامعه ارزش های مشترکی وجود 
دارد و نظامی ارزشی را حول خود شکل می دهد اما همه افراد به یک میزان بر سر این ارزش ها توافق 
ندارند چرا که به واسطه موقعیت ها و سطوح اجتماعی مختلف، ادراک هر فرد از ارزش ها متفاوت است. 
مرتون )1968( اعتقاد دارد هر نظام اجتماعی دو عنصر مهم دارد : »اهداف« و »هنجارها«. اهداف یک 

1 . Schon
2 . Knight
3 . Robert King Merton
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جامعه توسط ارزش ها تعیین می شوند و جامعه از روش های مختلف برای کسب و تحقق آن ها توسط 
افراد تأکید می کند. به عنوان مثال کس��ب موفقیت یا نوآوری و خلاق بودن می تواند یک هدف باش��د. 
هنجارها نیز در این میان، تعیین کننده روش و چگونگی کسب اهداف هستند و نحوه رسیدن به اهداف 
را مش��خص می کنند و به نوعی می توان گفت روش های مش��روع کسب هدف را نشان می دهند. حال 
اگر در یک س��اختار اجتماعی، بر هدف یا هدف هایی تأکید شود اما ابزار کسب آن در دسترس باشد و 
تحقق آن میسر نباشد، بروز رفتار انحرافی، امری غیر قابل اجتناب و کاملًا طبیعی است و مرتون چنین 

وضعی را »فشار ساختاری« می داند.
آگس��دورفر1)1996( جزو اولین محققینی اس��ت که به تبیین پدیده نوآوری پنهان در سازمان ها 
پرداخته است. وی اعتقاد دارد فرایند نوآوری پنهان، »یک پروژه تحقیقاتی است که به واسطه آن افراد با 
انگیزه اقدام به نوآوری می کنند«. به اعتقاد آگسدوفر، ویژگی هایی نظیر غیر رسمی بودن2، بدون بودجه 
بودن3 و برنامه ریزی نشده بودن4 از مهم ترین خصوصیات نوآوری پنهان است و حتی ممکن است اثری از 
این پروژه ها در کارتابل مدیران و در اسناد مربوط به استراتژی و برنامه های شرکت دیده نشود چرا که در 
این فرایند، منابع و زمانی که باید صرف انجام کارهای سازمان شود، دور از چشم مدیران و تصمیم گیران 

 .(Augsdorfer, 1996) سازمانی صرف پیگیری این پروژه ها می شود
آگسدورفر )1996( سه دسته از فعالیت های نوآوری پنهان را به صورت یک طیف معرفی می نماید: 
نوآوری پنهان کامل، نوآوری نیمه پنهان و نوآوری پنهان اساسی. در حالت کامل هیچ کدام از مدیران 
مس��تقیم کارمندان یا سرپرستان و مدیران ارشد، از ایده ها آگاه نیستند و ایده ها تا زمانی که فرد نوآور 
تش��خیص دهد یا مجبور ش��ود، پنهان خواهند ماند. در حالت نیمه پنهان ف��رد صاحب ایده، مدیران 
مستقیم یا سرپرستان واحد خود را در جریان قرار می دهد که می تواند به قصد کسب اجازه از آن ها یا 
آگاهی از رویکرد و دیدگاه کلی آن ها نس��بت به ایده باش��د. حالت اساسی زمانی است که فرد به دنبال 
ایده هایی می رود که پیش تر مطرح شده بودند و همان زمان توسط نهاد مدیریت رد شده بوده اند. البته 
حالت س��وم با دو حالت قبلی، همپوش��انی هایی دارد اما باز هم به عنوان یک حالت مجزا مورد بررسی 
قرار خواهد گرفت (Augsdorfer, 1996). در تقس��یم بندی دیگر و مشابه، مسعود نیا و اسوجوسکی5 

1 . Augsdorfer
2 . Unofficial
3 . Unbudgeted
4 . Non-Programmed
5 . Masoudnia & Szwejczewski
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)2012( سه دسته از نوآوری پنهان را بیان می کند: 1( در حالت نوآوری پنهان کامل، نوآور پنهان1 دور 
از چشم دیگران فعالیت نوآوری غیر رسمی و پنهان را انجام می دهد، 2( شبه نو آوری پنهان زمانی است 
که فرد، سرپرس��ت یا مدیر مس��ئول مستقیم خود را در جریان فعالیت خود قرار می دهد و 3( تشکیل 
تیم های نوآوری پنهان توس��ط س��ازمان است که در آن افراد بدون اطلاع سایر افراد پروژه های نوآوری 
را دنب��ال می نماین��د. در این پژوهش نوآوری پنهان به حالت های اول و دوم یعنی نوآوری پنهان کامل 
یا ش��به نوآوری پنهان اش��اره دارد و معمولاً اولین مرحله آشکارسازی نوآوری پنهان تبدیل آن به شبه 
نوآوری اس��ت و این با هدف امکان ادامه فعالیت نوآوری با در جریان قرار دادن سرپرس��ت یا دوستان 

نزدیک برای استفاده از منابع و زمان سازمانی صورت می گیرد.
آگس��دورفر )1994( نتیجه می گیرد که ه��دف از انجام رفتار نوآورانه پنهان پنج مورد اس��ت که 
عبارتند از: انجام آزمایش اولیه برای نش��ان دادن امکان پذیری، آماده نمودن یک طرح پیشنهادی، ارایه 
یک نمونه اولیه از ایده، جمع آوری اطلاعات پیش از شروع پژوهش اصلی و کنجکاوی و اهداف پژوهشی 
محض (Augsdorfer, 1994). به گفته این پژوهشگر، در بسیاری موارد، خود ارایه دهندگان طرح ها، 
پیش از ارایه آن به ارزیابی امکان پذیری ایده ش��ان می پردازند و سعی می کنند آن را مطابق با نیازهای 
س��ازمان و خواسته های مدیران شان هماهنگ کنند. یعنی براس��اس ارزیابی و شناختی که از سازمان 
و امکان پذیری اجرای ایده ش��ان دارند، دس��ت به رفتار نوآورانه پنهان می زنند. آگسدورفر در این میان 
نقش کنجکاوی را بیش از سایر عوامل می داند و در پژوهش دیگری نیز بر آن تأکید می کند همچنین 
وی یک��ی از دلایل مه��م پیگیری پنهانی ایده ه��ا را ایجاد فرصتی می داند که پژوهش��گر طی آن، به 
آماده نمودن طرح پیشنهادی اش می پردازد (Augsdorfer, 1996). آگسدورفر در مقاله ای دیگر بیان 
می کند افرادی که آغاز کننده نوآوری پنهان اند و دست به آن می زنند، در پی منتفع ساختن سازمان و 
شرکت شانند و این کار را با قصد ایجاد یک شرکت جدید یا یک کسب و کار جدید در قالب یک شرکت 
زایشی2 انجام می دهند. وی دلایلی مانند فراتر رفتن از نقش ها و وظایف جاری سازمان و رهایی یافتن 
از قوانین و روال ها را از عوامل رفتار نوآوری پنهان می داند. همچنین اگر پروژه ها مخاطره آمیز ارزیابی 
شوند یا صاحبان ایده این تصور را داشته باشند که هنوز اطلاعات کافی برای پرورش ایده ندارند و باید 
اطلاعات بیشتری جمع آوری کنند یا ایده هنوز به سطحی نرسیده است که کیفیت لازم را برای کسب 

1 . Bootlegger
2 . Spin-off
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.(Augsdorfer, 2008)تأیید مدیران داشته باشد، کار را به صورت پنهانی پیش خواهند برد
آگس��دورفر )1994( به دسته بندی رویکرد مدیران نس��بت به رفتار نوآوری پنهان می پردازد و آن 
را به عنوان یک عامل سازمانی مؤثر بر نوآوری پنهان در نظر می گیرد که در شکل 1 خلاصه شده است. 
وی رفتار و رویکرد مدیران را در مقابل پدیده نوآوری پنهان در پنج دس��ته تقس��یم بندی می کند که 
چهار دس��ته بندی براساس پذیرش یا عدم پذیرش مدیران به صورت رسمی یا غیر رسمی بیان می شود 
و دس��ته پنجم نیز حالتی را نشان می دهد که مدیران نظر موافق یا مخالفی درباره این پدیده ندارند و 

مردد هستند.
رویکرد نخس�ت: عدم پذیرش به صورت رسمی و غیر رسمی: برخی از مدیران اعتقاد دارند 
اگر پژوهشگران )کسانی که انتظار می رود بیشترین رفتار نوآورانه پنهان را داشته باشند( بدون نظارت و 
کنترل در سازمان فعالیت کنند، عموماً کاری را انجام می دهند که به آن علاقه دارند و سازمان را نیز به 
همان سمت هدایت خواهند کرد و مسیری که انتخاب خواهند کرد لزوماً مسیری نخواهد بود که منافع 

سازمان را تأمین کند، و نتایجی که کسب خواهند کرد برای سازمان مفید نخواهد بود.

(Augsdorfer, 1994) شکل 1: رویکرد مدیران نسبت به نوآوری پنهان

مدیرانی که چنین رویکردی دارند به ش��فافیت در س��ازمان علاقمندند و انجام کارهای پنهانی را 
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بر نمی تابند و اعتقاد دارند نوآوری پنهان منابع سازمان را هدر خواهد داد. البته آگسدورفر پس از انجام 
تحقیقاتش نش��ان می دهد که حتی در چنین سازمان هایی نیز رفتارهای پنهانی نوآورانه وجود دارد و 

اجتناب ناپذیر است.
رویکرد دوم: عدم پذیرش رس�می اما پذیرش به صورت غیر رسمی: در این حالت مدیریت 
به صورت رس��می مخالفت می کند اما به صورت غیر رس��می از آن حمایت می کن��د و به نوعی مدیر با 
چشم پوش��ی به ش��کل گیری این رفتار کمک می کند. چنی��ن رفتاری که آگس��دورفر از آن با عنوان 
اس��کیزوفرنیک1 یاد می کند در س��ازمان هایی اتفاق می افتد که مدیریت ارزش نوآوری پنهان را درک 

کرده است اما به صورت رسمی علاقمند به حمایت از آن نیست.
رویکرد س�وم: پذیرش هم به صورت رسمی و هم غیر رسمی: این امر هنگامی اتفاق می افتد 
که مدیران اعتقاد دارند نوآوری پنهان بخش��ی از کار اس��ت و نوآوری ها همیش��ه با چنین حالتی آغاز 
ش��ده اند و اعتقاد بر این اس��ت که اگر ایده ای خوب باش��د و به اندازه کافی برای س��ازمان مفید باشد، 
به صورت رس��می مورد پذیرش قرار خواهد گرفت و به نوعی از قانون بقای اصلح در امر تصمیم گیری 
برای حمایت از پروژه های پیشنهادی استفاده می شود. البته پیش از ارایه پیشنهاد توسط پژوهشگران، 
خود آن ها نیز با ش��ناختی که از مدیران و سازمان ش��ان دارند به ارزیابی می پردازند و ایده هایی را که 

احتمال پذیرش بیشتری دارند را مورد توجه قرار خواهند داد.
رویک�رد چهارم: پذیرش رس�می و عدم پذیرش به صورت غیررس�می: در این حالت مدیر 
به صورت رس��می پذیرای ایده ها اس��ت اما در عمل با محول کردن وظایف و کارهای س��نگین به فرد 
پیش��نهاد دهنده، عملًا وقت و فرصت انجام آن را از وی می گیرد و به صورت غیر رس��می اجازه پیگیری 

هدف را به او نمی دهد.
رویکرد پنجم: مردد بودن )عدم تصمیم گیری(: حالتی است که مدیر هم با جنبه های مثبت 
و هم به جنبه های منفی این امر آشناست و با طفره رفتن سعی دارد در مقام تصمیم گیرنده قرار نگیرد 
و سعی می کند با این کار ریسکی را متحمل نشود و اگر پروژه با شکست روبرو شد مسئولیتی نداشته 
باشد. در اصل مدیر هم از اینکه یک ایده نوآورانه را رد کند نگران است و هم ترس آن را دارد که یک 

ایده خام و غیر عملی را حمایت کند.
نتیجه گی��ری آگس��دورفر این اس��ت ک��ه مدیرانی ک��ه عملکرد پخته ت��ر و حرفه ای ت��ری دارند، 

1 . schizophrenic
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جنبه های مثبت نوآوری پنهان را بهتر درک می کنند اما مدیرانی که روش��ی خطی در تحلیل مسایل 
و تصمیم گیری های ش��ان دارند، از رفتار پنهانی نوآورانه گریزانند و س��عی دارند با آن مواجه نش��وند 
(Augsdorfer, 1994). نوآوری در قالب رفتارهای پنهانی تقریباً در تمام س��ازمان ها با هر س��اختار و 

ویژگی هایی یافت می ش��ود و از این نظر یک پدیده غیر قابل اجتناب اس��ت (Augsdorfer, 2005) در 
نتیجه بهتر اس��ت مدیران با داش��تن برنامه و ایجاد شرایطی مناسب از این پتانسیل و فرصت استفاده 

مطلوب را ببرند. 
حوزه نوآوری پنهان از لحاظ مطالعات تجربی در بافت و زمینه س��ازمانی، حوزه نس��بتاً نوظهور و 
رو به رشد است و گرچه مفاهیم آن در ادبیات پژوهش نوآوری و کارآفرینی سازمانی مشاهده شده است، 
اما پژوهش های کمی مستقیماً این پدیده را در سازمان ها مورد بررسی قرار داده اند. خلاصه ای از مهم ترین 
پژوهش ها در جدول 1 آورده شده اس��ت. مجموع پژوهش های گذشته نشان می دهد که نوآوری پنهان 
می تواند به عنوان یک پتانسیل در سازمان ها مطرح شود و مدیران می توانند از این پتانسیل برای افزایش 
نرخ وقوع رفتار کارآفرینانه در سازمان خود استفاده نمایند. این امر مستلزم مجموعه ای از عوامل فردی 

و سازمانی است که این پژوهش به دنبال شناسایی آن هاست.
جدول 1: خلاصه مطالعات تجربی درباره نوآوری پنهان1

نتایجسالنویسنده )گان(

فعالیت های نوآوری پنهان در مورد ایده هایی است که خارج از کسب و کار اصلی 1983برگلمن1
سازمان است و اگر زمینه ساختاری و استراتژیک مناسب نباشد، صورت می گیرد.

ارائه پنج رویکرد مدیران نسبت به نوآوری پنهان1994آگسدورفر

سیستم تأمین مالی که اجازه آزمون و خطا را نمی دهد دلیل اصلی نوآوری 1996آکسدورفر
پنهان است.

مقاومت سازمان در برابر تغییر دلیل نوآوری پنهان است.2004ینسن و جوجنسن2

وجود ایده ها خارج ار استراتژی و کسب و کار اصلی شرکت دلیل نوآوری پنهان2005گرنسام و ریدمن3

تأکید بر رسمیت نوآوری پنهان را افزایش می دهد.2005آگسدورفر

1 . Burgelman
2 . Jenssen & Jorgensen
3 . Grantham & Readman
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نتایجسالنویسنده )گان(

2008آگسدورفر
افراد،  از امکان پذیری ایده ها، عدم فشار روانی بر  نیاز به افزایش اطمینان 
ظهور ایده در فاصله بین دوره های تأمین بودجه، حفظ استقلال و محافظت 

از ایده دلایل اصلی بروز رفتار نوآوری پنهان است.

2012آگسدورفر
شخصیت های خلاق، کنجکاو و پیش فعال با احتمال بیشتری درگیر رفتار 

نوآوری پنهان می شوند.

کریسکلو4 و 
استقلال و آزادی عمل رفتار نوآوری پنهان را پرورش می دهد.2013همکاران

گلوبونیک5 و 
2014همکاران

استقلال راهبردی، رسمیت، نظام پاداش و تنبیه بر رفتار نوآوری پنهان 
تأثیر دارد.

چارچوب نظري تحقیق1
ما در این پژوهش در پی آن هستیم که عوامل فردی و سازمانی مؤثر بر نوآوری پنهان را شناسایی کنیم. 
نوآوری پنهان هم همان طور که پیش از این گفته شد، فرایندی است که در آن افراد سازمان و کارکنان 
در قالب پروژه هایی پنهانی و با استفاده از منابع و زمان سازمان به پیگیری ایده های شان می پردازند که 
در نهایت پس از آشکار ش��دن به محصول، فرایند یا خدمت جدید در س��ازمان تبدیل می شوند. ادبیات 
این حوزه پژِوهشی پژوهش نوظهور است و بینش اندکی در این باره ارائه می نماید. مخصوصاً این اولین 
پژوهشی است که در زمینه و بافت کشورمان ایران صورت می گیرد و خیلی از عوامل فرهنگی ممکن 
اس��ت در تبیین این فرآیند مهم باش��ند. به عنوان مثال، با توجه به اینکه در اعتقادات دینی ما صداقت 
و اخلاق گرایی و اعتقاد به حرام و حلال جزو ارزش های محوری محسوب می شوند، این احتمال وجود 
دارد که حرکت به س��مت اس��تفاده پنهانی از منابع سازمان در فرهنگ ما علاوه بر آنکه از عوامل دیگر 
متأثر شود، تفاوت هایی اساسی نیز با سایر کشورها داشته باشد به ویژه کشورها و فرهنگ هایی که این 
ارزش ها را چندان محترم نمی دانند. لذا سؤالات اصلی این پژوهش این است که عوامل فردی و سازمانی 
)و دیگر عوامل احتمالی( که منجر به بروز و آشکارسازی رفتار پنهان برای توسعه فعالیت های کارآفرینی 

سازمانی می شوند، کدامند؟ چارچوب مفهومی این پژوهش در شکل 2 نشان داده شده است.

4 . Criscuolo, Salter, & Ter Wal
5 . Globocnik, Dietfried, & Søren
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شکل 2: چارچوب مفهومی پژوهش

روش شناسی
ای��ن پژوه��ش از نظر هدف کاربردی اس��ت، به دلیل آنکه تلاش دارد با توضیح و تبیین مش��اهدات و 
بررس��ی تئوری های موجود به ارایه نتایجی عملی و کاربردی بپردازد که براس��اس آن، مدیران بتوانند 
شرایط را برای بروز نوآوری و به ویژه نوآوری پنهان در سازمان ها تسهیل کنند و کارکنان نیز در صورت 
داشتن ایده هایی متناسب با اهداف سازمان به اجرایی کردن آن بپردازند. به دلیل آنکه متون تخصصی 
و پژوهش های انجام ش��ده در این زمینه بسیار اندک است و موضوع مورد مطالعه نیز جدید و ناشناخته 
اس��ت و براساس مطالعات پژوهش��گر، احتمال وجود متغیرها و عوامل ناشناخته ی دیگری وجود دارد، 

طرح پژوهش به صورت اکتشافی و کیفی انجام خواهد شد.
جامعه مورد بررس��ی در این پژوهش، ش��رکت های فعال در ش��هر تهران در حوزه های تکنولوژی 
اطلاعات، نرم افزار و داروسازی است. علت انتخاب این صنایع این بوده است که پژوهش ها نشان می دهد 
که رفتار نوآوری پنهان بیش��تر در صنایع با س��طح تکنولوژی بالاتر و در حوزه هایی اس��ت که مستلزم 
توس��عه دانش جدید برای ایجاد محصولات و خدمات جدید اس��ت. صنایع آی تی، داروسازی، پزشکی 
و تل��کام از جمله صنایعی هس��تند که ای��ن ویژگی ها را دارند و احتمال وقوع رفت��ار نوآوری پنهان در 
بخش های مربوط به تولید دانش جدید مانند تحقیق و توسعه و توسعه محصول جدید )مانند نرم افزار( 
وج��ود دارد (Augsdorfer, 1996; Masoudnia & Szwejczewski, 2012). در این پژوهش نیز 
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مانند پژوهش های پیشین، شرکت های حوزه تکنولوژی اطلاعات، نرم افزار و داروسازی برای جمع آوری 
داده های مورد نیاز جهت پاس��خ به س��ؤالات پژوهش انتخاب ش��ده اند. گفتنی ست تمامی شرکت های 
انتخاب ش��ده دارای واحد تحقیق و توسعه بوده اند یا واحدی دیگر تحت عنوان واحد »توسعه محصولات 
جدید«، »پروژه های جدید«، »توس��عه نرم افزار« و »آزمایش��گاه«، وظیفه تحقیق و توس��عه را به عهده 
داشته است. نکته دیگر آن که تمامی این شرکت ها در سال گذشته، یک محصول نوآورانه یا یک شاخه 
نوین در حوزه یا خارج از حوزه کس��ب و کار فعلی خود به مش��تریان و مخاطبان ش��ان عرضه کرده اند. 
ش��رکت های مخابراتی مورد مطالعه، نرم افزار جدیدی برای ارایه خدمات فروش و پشتیبانی فنی ایجاد 
کرده اند. شرکت های دارویی ای که مورد بررسی قرارگرفته اند، محصولات جدیدی به بازار عرضه کرده اند 
که نخس��تین تلاش ها برای تولید آن، از واحد تحقیق و توس��عه آغاز شده اس��ت و شرکت های فعال در 
حوزه آی تی که در این پژوهش به آن ها پرداخته ایم، هریک شاخه ای جدید و نا مرتبط با حوزه فعلی 

کسب و کارشان را رو نمایی کرده اند.
به دلیل اینکه اطلاعات روشنی از میزان نوآوری های داخلی در جامعه مورد نظر در دسترس نیست، 
نمونه ها از روش نمونه گیری گلوله برفی و به صورت غیر احتمالی و انتخابی-قضاوتی برگزیده ش��دند و 
داده ها از مصاحبه  با این افراد گردآوری ش��د. مصاحبه ها نیز به صورت نیمه س��اختار یافته انجام شد و 
این کار تا زمان رس��یدن به اش��باع ادامه یافت. یعنی تا زمانی که مصاحبه ها شامل نکات و کدها جدید 
نباشند و بر اساس تحلیل به مرحله ای برسیم که مصاحبه های جدیدتر شامل مقوله های جدیدی نیستند 
و ب��ر تع��داد مقوله ها و متغیرها نمی افزاین��د (Yin, 2009). در جدول 2 نام و مش��خصات و اطلاعات 

دموگرافیک شرکت ها و مصاحبه شوندگان ذکر شده است.
همزمان با جمع آوری داده ها و انجام مصاحبه ها، کار تحلیل داده ها نیز انجام گرفت چرا که لازمه رسیدن 
به بینش صحیح که توضیح دهنده پدیده ها باشد، جمع آوری داده ها، کدگذاری و تحلیل و مطالعه  ی ادبیات 
موجود به صورت همزمان است (Glaser, 2008). پس از تحلیل داده ها و انجام کدگذاری های باز، محوری 
و انتخابی با استفاده از نرم افزار اتلس تی، عوامل به دست آمده در قالب چهار گروه دسته بندی شدند. این 
دس��ته بندی بر اساس پالایش کدها، حذف کدهای تکراری، مقایسه و بررسی کدهای جنینی با کدهایی 
که پیش تر به دست آمده بود انجام گرفت. در پایان نیز برای روایی سنجی یافته ها، نتایج در قالب جدول و 
گزارش در اختیار چند تن از مصاحبه شوندگان قرار گرفت تا توسط ایشان نیز مورد بررسی و اصلاح قرار 
گیرد چرا که در رویکرد کیفی، نتایج به دست آمده می بایست توسط خود کنشگران نیز قابل فهم باشد و به 
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زبان خود آنان بیان شده باشد و اگر کنشگران نتوانند معنای یافته ها را درک کنند، پژوهش کیفی امری 
بیهوده خواهد بود (Blaikie, 2009). همچنین یافته ها در مقام مقایسه با یافته های سایر پژوهشگران و 

نظریه های موجود قرار گرفت تا صحت و سقم آن و معناداری آن تأیید شود.

پایایی و روایی
برای افزایش پایایی و روایی این پژوهش اقداماتی به این شرح صورت گرفت. پایایی1 در پژوهش کیفی 
اشاره به امکان انجام پژوهش توسط محقق مستقل دیگر و رسیدن به نتایج مشابه از همان داده دارد. 
بدین منظور براساس توصیه های ارائه شده توسط محققین کیفی (Yin, 2009)، اولاً همه فرآیندهای 
این پژوهش از تهیه پروتکل مصاحبه تا کد گذاری به تفصیل مستند سازی شده است که سایر محققین 
فرآیند رسیدن از داده ها به نتایج را مانند یک حسابرس دنبال نمایند. همچنین، با استفاده از چندین 

نفر در کد بندی و چک کردن داده ها با مشارکت کنندگان پایایی پژوهش را افزایش داده ایم.
اعتبار درونی2 پژوهش اشاره به این دارد که تا چه حد نتایج و تفسیرها درست و براساس واقعیت 
اس��ت تا حدس��یات ذهنی محقق. برای افزایش اعتبار درونی پژوهش استفاده از چندین محقق، چک 
نمودن با همکاران، برگش��ت به مشارکت کنندگان و استفاده از چندین مورد مطالعه ای یا کیس عوض 
یک مورد که هر کدام به عنوان یک آزمایش محسوب می شوند توصیه شده که در این پژوهش استفاده 
شده است. برای افزایش اعتبار بیرونی3 مهم ترین استرتژی استفاده از چندین مورد مطالعه برای رسیدن 
به اشباع نظری است (Yin, 2009) که در این پژوهش 12 مورد تحت بررسی و مصاحبه قرار گرفتند 

که در جدول زیر مشخصات آن ها بیان شده است.

جدول 2: اطلاعات و مشخصات مصاحبه شوندگان

سن صنعت فعالیت شرکت سطح تحصیلات اندازه شرکت جنسیت واحد سازمانی

21-30 سال 4 فناوری اطلاعات 5 کارشناسی 6 ≤49 1 مرد 8 تحقیق و توسعه 5

31-40 سال 8
مخابرات و ارتباطات 4 کارشناسی ارشد 4 249-50 4

زن 4
توسعه محصول 6

داروسازی و بهداشتی 3 دکتری تخصصی 2 ≥250 7 توسعه نرم افزار 1

1 . reliability
2 . internal validity
3 . external validity
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یافته ها
پ��س از انجام مصاحبه ها و تحلیل داده های حاصل از مصاحبه ه��ا، عوامل مؤثر بر رفتار نوآوری پنهان 
براساس کدگذاری باز و سپس محوری )تشکیل محورها براساس کد گذاری باز( و چک نمودن کد های 
اس��تخراجی با صاحب نظران آکادمیک و نیز مش��ارکت کنندگان در قالب چهار دس��ته )محور اصلی( 
گروه بندی شدند. این محورها مبین چهار سطح تحلیل متفاوت فردی، سازمانی، محیط و ویژگی های 
ایده می باشد. عوامل فردی شامل مواردی در سطح فرد می باشند که بر رفتار نوآوری پنهان تأثیر گذار 
هس��تند از قبیل عوامل شخصیتی فرد مانند ریسک پذیری، کنجکاوی، سماجت و درون گرایی. عوامل 
سازمانی به متغیرهای سطح سازمان و فراتر از افراد مانند کنترل و نظارت امور، تأکید بر دنبال نمودن 
رویه های سازمانی، عدم استقلال، کمبود زمان و منابع و عدم تشویق نوآوری که بر رفتار نوآوری پنهان 
اثر دارند، اشاره دارد. دسته سوم  مربوط بر ویژگی های نوع کسب و کار و صنعت می باشد. نهایتاً، دسته 
چهارم اشاره به عوامل مربوط به خود ایده مانند میزان تازگی و ارتباط با کسب و کار اصلی شرکت دارد. 
مقوله و زیر مقوله های آن با اس��تفاده از نرم افزار اتلس تی )تنها نرم افزار تحلیل محتوا است که از زبان 

فارسی نیز پشتیبانی می کند( در قالب نمودار شبکه ای نشان داده شده اند.

شکل 3: نمودار شبکه ای عوامل فردی
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شکل 4: نمودار شبکه ای عوامل سازمانی 

شکل 5: نمودار شبکه ای عوامل مربوط به ایده

شکل 6: نمودار شبکه ای عوامل مربوط به محیط و نوع صنعت 
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دستاوردهای پژوهش
پژوهش حاضر چهار دسته عوامل شامل عوامل فردی، سازمانی، مربوط به ایده و محیط و نوع صنعت 
را به عنوان عوامل احتمالی مؤثر بر رفتار نوآوری پنهان شناسایی نمود. دسته اول عوامل فردی شامل 
عوامل ش��خصیتی فرد مانند ریسک پذیری، کنجکاوی، سماجت و درون گرایی هستند. از عوامل فردی 
مهم که در پژوهش قبلی مورد توجه قرار نگرفته بود، مس��ایل اخلاقی و مذهبی هس��تند. داده های این 
پژوهش نشان می دهد که تعهد افراد به اخلاقیات تمایل آن ها را به رفتار نوآوری پنهان کاهش می دهد. 
دسته دوم عوامل سازمانی و مدیریتی است. نتایج ما نشان می دهد کنترل و نظارت امور، تأکید بر دنبال 
نمودن رویه های س��ازمانی، عدم استقلال، کمبود زمان و منابع و عدم تشویق نوآوری و تغییر احتمال 
رفتار نوآوری پنهان و عدم آشکارسازی ایده های پنهان را افزایش می دهد. دسته سوم عوامل مربوط به 
صنعت و نوع کسب و کار، مانند میزان ریسک و نیز امکان پذیری انجام رفتار نوآوری پنهان )مثلًا کارکنان 
واحدهای توس��عه نرم افزار می توانند این امور را در خانه یا با اس��تفاده از کامپیوتر شخصی خود انجام 
دهند(، هستند. بینش جدید این پژوهش این است که رفتار نوآوری پنهان می تواند وابسته به زمینه و 
نوع کس��ب و کار باشد. نهایتاً، دسته چهارم عوامل مربوط به خود ایده هستند که در پژوهش های قبلی 
مورد توج��ه قرار نگرفته اند. به عنوان مثال، احتم��ال رفتار نوآوری پنهان در ایده هایی که از حوزه اصلی 
کسب و کار دور هستند و به نوعی درجه نوآوری آن ها خیلی بالاست )در مقایسه با نوآوری های تدریجی( 
بیشتر است. به طور کلی، با دسته بندی مجموع عوامل احتمالی مؤثر و شناسایی ابعادی که در پژوهش 
قبل��ی مورد توجه قرار نگرفته بودند، به خصوص عوامل فرهنگی و زمین��ه ای خاص ایران، این پژوهش 
بینش های ارزشمندی در رابطه با رفتار نوآوری پنهان ارائه می نماید. این عوامل با تفصیل بیشتری در 

بخش نتیجه گیری بحث می شوند. 

نتیجه گیری
 هدف این پژوهش بررسی عوامل فردی و سازمانی بود که بر بروز رفتار نوآوری پنهان تأثیر گذارند و سازمان ها 
می توانند با شناسایی این عوامل و تقویت یا تضعیف آن ها رفتار نوآوری پنهان را در جهت فعالیت های 
کارآفرینانه سازمانی هدایت نمایند. مدل نهائی این پژوهش با در نظر گرفتن مهم ترین عوامل به صورت 

ذیل است. 
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شکل 7: چارچوب نهائی پژوهش

همانطور که در ش��کل 7 مش��اهده می ش��ود چهار دس��ته عامل هس��تند که بر رفتارهای نوآوری 
پنه��ان تأثیر گذارن��د: عوامل فردی، س��ازمانی، مرب��وط به ایده و محی��ط و نوع صنع��ت. این عوامل 
از درج��ه تغییر پذی��ری متفاوتی برخوردارن��د. لذا به یک اندازه در بروز یا ممانع��ت از رفتار های پنهان 
تأثیر پذیر/گذار نیس��تند. نکته دیگر و حائز اهمیت این اس��ت تضعیف یا تقویت این عوامل بس��تگی 
 ب��ه رویک��رد مدی��ران ب��ه ن��وآوری پنه��ان دارد.(Agusdorfer, 1994; 2008)  ن��وآوری پنه��ان

 می توان��د به عنوان ابزاری برای افزایش نرخ وقوع رفتار کارآفرینانه در س��ازمان ها اس��تفاده ش��وند و 
پژوهش ها نش��ان داده اس��ت ک��ه نوآوری ها به خص��وص آن هایی ک��ه منجر به ورود کس��ب و کارها به 
بازارها، صنایع و کس��ب و کارهای جدید می ش��ود اساس��اً از پایین به بالا هس��تند و توسط کارکنان در 
 مرزه��ای دان��ش فنی )کارکنان تحقیق و توس��عه و تولید( و بازار )فروش و بازاریابی( ش��روع می ش��ود

(Burgelman, 1983; Grantham & Readman, 2005) . ل��ذا فراهم س��ازی فضای مطلوب برای 
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رش��د فعالیت های پنهان می تواند ظرفیت س��ازمان برای ن��وآوری را افزایش ده��د، اما همان طور که 
پژوهش ها نش��ان می دهد، معمولاً رفتارهای پنهان در محیط های دانش��ی س��طح بالا مانند واحدهای 
تحقیق و توس��عه و توس��ط کارکنان دانشی سطح بالا صورت می گیرد که انگیزه های درونی برای تحقق 
ایده ه��ای خود دارند. لذا باید درجه بلوغ کارکن��ان )توان و تمایل( آن ها هم مد نظر قرار گیرد. حال به 

توضیح عوامل پرداخته می شود.
دس��ته اول عوامل فردی هس��تند. بعضی از این عوامل ش��خصیتی هس��تند مانند ریسک پذیری، 
کنجکاوی، س��ماجت، درون گرای��ی و غیره. گرچه این عوامل برای مدیران قابل کنترل نیس��تند اما با 
اس��تخدام افراد مناسب و تس��ت های ش��خصیتی می توان افراد با رویکرد مد نظر مدیر )حامی رویکرد 
پنهان یا مخالف آن( اس��تخدام نمود. (Agusdorfer, 2012)  نکته مهمی که در این دس��ته از عوامل 
وجود دارد، بی سابقه بودن مسایل اخلاقی و مذهبی و اعتقادی ست که مصاحبه شوندگان به آن اشاره 
کرده اند. در هیچ کدام از پژوهش های پیش��ین چنین مواردی یافت نشده اس��ت و این امر عاملی اس��ت 
که نش��ان دهنده تأثیر بافت و زمینه اجتماعی-فرهنگی در شکل گیری یا عدم شکل گیری رفتار است. 
می توان در پژوهش های آتی، اقدام به بررس��ی رابط��ه احتمالی موجود بین بروز رفتار نوآوری پنهان و 

ابعاد فرهنگی کرد.
در دس��ته دوم عوامل، امکان دس��تکاری و تغییر بیش��تر فراهم اس��ت. به این صورت که مدیران 
می توانن��د ب��ا آگاهی از عوامل اثرگذار، اقدام به هدایت و کنت��رل این فرایند کنند. مدیرانی که نظامی 
رس��می برای اخذ ایده های نو در سازمان تحت مدیریت شان تعبیه نکرده اند یا گرایش به تحت کنترل 
گرفتن اوضاع دارند، احتمال ش��کل گیری چنین رفتاری را در کارکنان ش��ان بالا می برند. هرچند این 
عامل به تنهایی موجد نوآوری پنهان نیست. براساس نظریه فشار ساختاری مرتون )1968(، مهیا نبودن 
اوضاع برای رسیدن به هدف که همان عملی کردن ایده است، هنگامی به نوآوری پنهان و اصولاً اعمال 
پنهانی و انحرافی منجر خواهد شد که بر اهداف خاصی تأکید شده باشد. این به این معنی است که اگر 
عواملی نظیر »کنجکاوی«، »اعتقاد به مفید بودن ایده«، »علاقه به موضوع« و »سماجت و پیگیری« در 
شخصیت افراد وجود نداشته باشد، موانع سازمانی و محدودیت های کنترلی و اعمال نظارتی، تأثیری بر 
شکل گیری نوآوری پنهان نخواهد داشت. لذا وجود افراد مناسب با توان و تمایل بالا در سازمان همراه 

با زمینه مطلوب مانند دسترسی به منابع و زمان می تواند رفتار نوآوری پنهان را تقویت کند.
اهمیت عوامل به خصوص سازمانی بسته به نوع صنعت می تواند متفاوت باشد. در شرکت هایی که 
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نظارت، به دلیل ماهیت صنعت، شدید است به ندرت شاهد چنین پدیده ای هستیم. به عنوان مثال در 
ش��رکت های تولیدکننده محصولات بهداش��تی و دارویی، به دلیل اینکه مواد مورد استفاده بعضاً بسیار 
گران قیمت اند و به دلیل اینکه محصولات با س��لامتی مش��تریان ارتباط دارند، احتمال وقوع نوآوری 
پنهان بس��یار کم اس��ت زیرا مدیران و مالکان چنین ش��رکت هایی ممکن اس��ت نسبت به پروژه هایی 
ک��ه به صورت پنهانی انجام ش��ده اند، دیدگاه مثبتی نخواهند داش��ت و در چنی��ن صنایعی در صورت 
شکس��ت، هزینه های مادی و معنوی بسیار بالاس��ت و گاهی غیرقابل جبران. در صنایع مخابراتی نیز 
شرایط مشابهی را شاهد هستیم. یکی از مواردی که در ارایه خدمات ارتباطی و مخابراتی اهمیت دارد، 
یکپارچه بودن آن اس��ت. اگر به واسطه یک اقدام نوآورانه که باشکست روبرو شده است، این یک اتصال 
قطع ش��ود اعتبار شرکت زیر س��ؤال خواهد رفت. برهمین اساس معمولاً افرادی که در چنین صنایعی 
فعال اند، گرایش مثبت یا انگیزه و دلیلی برای بروز نوآوری پنهان از خودشان نمی بینند و این وضعیت 
درس��ت برعکس ش��رایط در شرکت های حوزه آی تی و نرم افزار است. هزینه منابع نیز نقش مهمی در 
این زمینه دارد. در ش��رکت های فعال در صنعت آی تی، منابع مورد نیاز برای انجام یک پروژه، معمولاً 
فقط زمان اس��ت چرا که ملزومات اداری و سیس��تم های کامپیوتری همواره در دسترس همه کارکنان 
قرار دارد اما مواد اولیه برای تولید یک ترکیب جدید دارویی یا بهداش��تی، هزینه بس��یار بالایی دارد و 
اگر هزینه های آن هم قابل پرداخت باشد، دستیابی به آن مواد، کار آسانی نیست. به همین دلیل است 
تحمل ریس��ک پذیری س��ازمان و ارائه زمان و منابع کافی برای آزمون و خطا از عواملی است که رفتار 
کارآفرینانه را تحت تأثیر قرار می دهد و محققین معتقدند که خروجی های کارآفرینانه اساساً منبع-سوز 

.(Wiklund & Shepherd, 2005) هستند و نیازمند منابع کافی اند
دس��ته چهارم که آن نیز مانند دس��ته س��وم، در ادبیات موجود در این حوزه، نو است و پیشینه ای 
ندارد، ویژگی های ایده است. آنچه که از تحلیل داده ها به دست آمد نشان می دهد که اگر ایده ای تأثیری 
عمیق بر ش��رکت بگذارد، احتمال اینکه به صورت نوآوری پنهان در زمان طولانی پیگیری شود کاهش 
می یاب��د چرا که پیش بردن آن به صورت پنهانی کار دش��واری خواهد ب��ود. همچنین اگر ایده ها نیاز به 
هزینه های زیادی باشند نیز احتمال این امر را کاهش می دهد چرا که تأمین منابع مالی مورد نیاز برای 
آن دش��وار است که این امر در ارتباط با ماهیت صنعت است. همانطور که گفته شد، در صنایع دارویی 
و محصولات بهداش��تی، هزینه تأمین مواد اولیه، بسیار بالاست و تأمین آن از عهده کارکنان شرکت ها 
بر نمی آید. نکته دیگر که نقش مهمی در ش��کل گیری یا عدم ش��کل گیری نوآوری پنهان دارد، سطح 
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انتزاعی بودن ایده است. هر چه توضیح ایده برای سرمایه گذاران یا تصمیم گیران سازمان دشوارتر باشد، 
احتمال شکل گیری نوآوری پنهان نیز بیشتر است. چرا که یک نمونه واقعی که در دست و قابل مشاهده 
باش��د، امکان بررس��ی بهتر و اخذ تأییدهای لازم برای اجرایی شدن را بیشتر فراهم خواهد کرد نسبت 
به ایده هایی که تنها در س��طح مفهومی مطرح و مورد بحث قرار می گیرند. تحقیقات حوزه کارآفرینی 
نیز نش��ان می دهد که ایده هایی که خارج از اس��تراتژی های تعریف ش��ده و رس��می و بیرون از حوزه 
کس��ب  و کار اصلی سازمان هستند، به علت عدم حمایت از سوی سازمان به طور پنهان دنبال می شوند 

 . (Burgelman, 1983; Grantham & Readman, 2005)

به طور کلی این پژوهش بینش های جدیدی را به مدیران و محققین جهت استفاده از ظرفیت های 
پنهان س��ازمان در افزایش نرخ وقوع رفتارکارآفرینانه ارائه می نماید و مس��یرهای پزوهشی جدیدی را 
به خصوص در ایران باز می نماید و می توان پژوهشی مشابه را در یک صنعت خاص مانند صنعت IT یا 
صنایع دارویی و تولید محصولات بهداشتی، که بیش از سایر صنایع، مستعد ظهور رفتار نوآوری پنهان 
هس��تند طراحی و اجرا کرد چرا که در این صورت قادر خواهیم بود به یافته هایی عمیق تر دست یابیم. 
واکاهی فرآیند نوآوری پنهان به صورت عمیق و با جزییات بیش��تر در صنایع خاص و مرتبط، بررس��ی 
ن��وع خروجی ه��ای آن )به عنوان مثال از لحاظ میزان رادیکال ی��ا نو بودن محصول یا خدمت جدید( و 
بررس��ی عوامل زمینه ای )مانند نوع و اندازه ش��رکت، نوع صنعت، عوامل فرهنگی و محیط نهادی( نیز 

برای پژوهش های آتی پیشنهاد می گردد. 
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