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Abstract  
The aim of the research was to present a model of individual and organizational 

competencies effective on smart innovation. Considering the research topic, a 

qualitative-quantitative and applied approach was used. The sample size in the 

second method (qualitative) was obtained by the theoretical saturation method. The 

statistical population in the quantitative section is the academic staff of Islamic Azad 

University, Islamshahr Branch. In the quantitative part, the statistical population of 

86 people was selected as a statistical sample using a stratified random method. To 

ensure the findings of the coding method, the validity of the formal and structural 

method and the reliability of the quantitative part of the Cronbach's alpha method 

and the content analysis method of the interviews were used. Then the content of 

the interview was analyzed using the coding method. Analysis of the data obtained 

from the interview showed that individual competencies were extracted in 4 main 

categories with the titles of skills development, ability development, personality 

factors and specialized factors and 19 subcategories and organizational 

competencies were extracted in 4 main categories with the titles of management and 

leadership development, organizational readiness, human resources and 

organizational climate along with 21 subcategories. Also, in the quantitative part, it 

was examined and its fit was confirmed using the structural equation model test and 

Smart PLS software version number two. 
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 هوشمند یموثر بر نوآور یو سازمان یفرد یها یستگیارائه مدل شا
 

 
 کیده چ

هوشمند بوده است. با توجه به  یموثر بر نوآور یو سازمان یفرد یها یستگیهدف پژوهش ارائه مدل شا
بهره گرفته است. حجم نمونه در روش دوم  یو از نوع کاربرد یکم -یفیک کردیموضوع پژوهش ، از رو

آزاد  شگاهدان یشکارکنان دان ،یدر بخش کم یبه دست آمد. جامعه آمار ی( با روش اشباع نظریفی)ک
به روش  ینفر به عنوان نمونه آمار 86تعداد  یجامعه آمار ،ی. در بخش کمباشدیواحد اسلامشهر م یاسلام
و  یاز روش صور یی، روا یکدگذار وهیها از ش افتهیاز  نانیاطم یانتخاب شد.برا ینسب یطبقه ا یتصادف
 لیمصاحبه ها از روش تحل یمحتوا لیلو تح هیکرونباخ و تجز یاز روش آلفا یبخش کم ییایو پا یاسازه

حاصل  یهاداده لیشود.تحل یم لیتحل یمصاحبه به روش کدگذار یمحتوا استفاده شده است .سپس محتوا
توسعه مهارتها، توسعه  نیبا عناو یمقوله اصل 4در  یفرد یهایستگیاز مصاحبه نشان داد که شا

مقوله  4در  یسازمان یهایستگیو شا یفرع یها همقول 19و  یو عوامل تخصص یتیشخص ها،عواملییتوانا
مقوله  21به همراه  یو جو سازمان یانسان ،منابعیسازمان ی،آمادگیو رهبر تیریتوسعه مد نیبا عناو یاصل
و نرم  یبا استفاده از آزمون مدل معادلات ساختار یدر بخش کم نی. همچندیاستخراج گرد یفرع یها
 .دیگرد دییو برازش آن تا یاره دو بررسنسخه شم Smart PLSافزار 

 
  اسلامشهر یدانشگاه آزاد اسلام ،یسازمان یستگیشا ،یفرد یستگیشا ،هوشمند ینوآور ها:کلیدواژه
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 مقدمه

رشااد  به منجر که اساات جهانی ساا   در رقابت ایجاد در اساااساای عامل یک نوآوری

 سازمانها اجازه به که است توریمو همانند و در بردارد را آینده موفقیت شود،می سازمانی

و همکاران  1بوگرز شاااوند. برخوردار مساااتمری کارایی از جهانی اقتصااااد در دهدمی

ستی شرکتها که کردند بیان ( 2017)  فرایندهای جدید و محصولات از جریانی بتوانند بای

 دوام و برای ماندگاری حال عین در و کنند استفاده بیشتری تکنولوژی از تا کرده ایجاد را

ها با توجه به پتانسیل بسیاری خوبی که دارد، نهند. در این بین، دانشگاه پیش به گامی خود

منبع توساااعه برای  تریناصااالی این روند را تساااهیل نماید.  را که، دانشاااگاههامی تواند 

کارآفرینان خلاق برای آینده هساااتند و با ساااایر بخش ها در زمینه تحقیت و انتقال دانش 

 یتهایمز یجادبه دنبال ا یگریاز هر زمان د یشدر عصر دانش، سازمانها بمیکنند.  همکاری

محصولات  یتقاضا برا یشبازار و افزا سریع تییراتغ یلامر به دل یندار هستند. ایپا یرقابت

ین هوشااامند به ساااازمانها ا ی. نوآور(Yun & Lee, 2019)و خدمات نوآورانه اسااات 

و بهبود  یابنددسااات  یرقابت یتهایبه مز ین،نو یهایه از فناورتا با اساااتفاد یدهدرا م امکان

مرتبط،  یهایو فناور  یاز هوش مصنو ع استفادهخود را محقت سازند. یور و بهره ییکارا

و  محصولات و ارائه یندهافرآ یساز هینبازار، به ییراتتغ یشبینیبه سازمانها در پمی تواند 

فراوان  یایمزا یرغمعل(. Davenport & Harris, 2014کمک کند(  یدخدمات جد

شها ینوآور سازمانها با  ال شمند،  ستند. ا ینهزم یندر ا یمتعدد یهو شها  ینمواجه ه  ال

 یاز به آموزش و توسعه مهارتهاین ین،نو یهایفناور یاده سازیپ یبالا برا هزینه های شامل

به  (.Patton, 2002) اسااات ییراتتغ برابر در ید در کارکنان، و مقاومت فرهنگیجد

ی ها از  الش یکیبه عنوان  یزن یخصوص یمها و حر داده یتعلاوه، مسائل مربوط به امن

 (.Davenport & Harris, 2014) هوشمند م رح است ینوآور یاده سازیدر پ اصلی

سازمان  شدید و تغییرات تکنولوژیکی فشار فزاینده ای را بر  سوی دیگر امروزه رقابت  از 

ها برای افزایش بهره وری نیروی انساااانی وارد می کندها و راه های متن در حال  .وع آن

صولات و خدماتی که  شتری بر مح سازمان ها تاثیر بی سانی  ضر انتظار می رود منابع ان حا

شد شته با ستگی را در محیط رقابتی  .ارائه می دهند دا شای ست که  این دقیقاً همان  یزی ا

ن نیز از این تغییرات و تحولات بی تأثیر نبوده و محیط منابع انسااانی ایرا .مهم کرده اساات

با تحولات جهانی در حال تغییر اسااات  واقع در (.1389یگانگی، (.اهداف آن همگام 
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ستند روبرو با محی ی هاسازمان امروزه صه که ه شخ  جهانی و پیچیدگی افزایش آن م

ست پویایی و شدن ستمرار هاسازمان لذا ا ستقرار و برای ا  نوینی هایش ال با خود ا

 تقویت و به توسااعه بیشااتر توجه مسااتلزم ها الش این از رفت برون که هسااتند مواجه

اساات. مفهوم شااایسااتگی در ساا   تحلیل فرد معمولا در  درونی های توانایی و مهارتها

توان گفت که یک شایستگی فردی، مدیریت منابع انسانی م رح می شود به زبان ساده می

ست که منجر به عملکرد ها و ویژگیارت، توانمندیشامل ترکیب دانش، مه های فردی ا

در این معنا مجموعه ای از شایستگی « مدل شایستگی ها«. »برجسته در یک شغل می شود

های سازمانی در ها است که برای عملکرد موفت در یک شغل به آن نیاز است. شایستگی

هایی است که بر نوآوری تاثیر دارد های فردی در سازمان، از دیگر، مولفهکنار شایستگی

در سازمان  هاییعامل تمامی های سازمانی شامل(. شایستگی1388)یداللهی و همکاران، 

 گشااودگی شااامل و دارد نوآور وجود های سااازمان برای عمومی طور به که اساات

 خاص سااازمان، طراحی بازسااازی و تغییرها برای پویا هایتوانمندی فرهنگی سااازمان،

 .است فناورانه بهبودهای و سازمان ساختار و دفرآین

های والای ها و ارزشدانشاگاه آزاد اسالامی واحد اسالامشاهر با هدف دساتیابی به آرمان

سیس و در حال حاضر دارای  سلامی تا نفر عضو هیئت علمی تمام وقت،  254جمهوری ا

کا 713 های  قات پژوهش  قاتی )مرکز تحقی تدریس، سااااه مرکز تحقی ربردی نفر حت ال

زیساات محی ی ، مرکز تحقیقات سااومصاارف مواد و اختلالات رفتاری، مرکز تحقیقات 

 باشد.کشت های تلفیقی( فعال می

این دانشااگاه به طور تاتی دارای نوعی فرهنس سااازمانی اساات که به فرآیندهای درون به 

ب ه بیرون نوآوری نزدیکتر اساات. اما باید بین تحقیقات دانشااگاهی و نیازهای صاانعت را

شته باشد که متاسفانه بسیار ضعیف و بی اثر است. همکاری صنعت و  تنگاتنگی وجود دا

دانشااگاه آزاد اساالامی واحد اساالامشااهر نیز می تواند در قالب پژوهش های مشااتر  یا 

انتشارات علمی مشتر  پدیدار شود. همکاری بین دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامشهر 

اهمیت است زیرا دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامشهر با و صنعت برای شرکت ها حائز 

سی به فناوری،  ستر توجه به توانمندی های موجود در بخش تحصیلات تکمیلی، امکان د

سی به منابع  ستر سعه و د شتغال، تحقیت و تو شبکه و اطلاعات تماس، ا ستعدادها،  دانش، ا

شی، دانش. همچنین این همکاری علاوه بر تامین اعتبار از خار شگاه، اطلاعات پژوه ج دان

اسااتفاده از نتایت تحقیقات پایه برای حل مشااکلات صاانعت و روابط عمومی خوب را در 
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سلامشهر قرار می دهد. سلامی واحد ا شگاه آزاد ا ساس این پژوهش در  اختیار دان بر این ا

آوری نظرات خبرگان حوزه نوآوری، تلاش اسااات تا به صاااورت کمی و کیفی و جمع

مع و بومی برای دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامشهر تدوین نماید و لذا سوال الگوی جا

هوشمند  یموثر بر نوآور یو سازمان یفرد یها یستگیمدل شااصلی تحقیت آن است که 

  گونه است؟

 مبانی نظری 

نوآوری به معنی هر  یز نو و جدیدی اساااته که ساااازمانها با اساااتفاده از آن میتوانند به 

محی ی پاسااد دهند. نوآوری به ایده، محصااول، روش یا خدمت جدید م ابت با تغییرات 

نوآوری یکی از ابزارهای ضااروری و راهبردهای  (.120: 2011، 1)هو سااازمان اشاااره دارد

سهم بازار موجود  ست که موجب افزایش  سعه برای ورود به بازارهای جدید ا شد و تو ر

شرکت را برای مواجهه با یک موقعیت  سازدشده و  و همکاران،  2)هسیه رقابتی آماده می 

نوآوری، هر نوع تفکر، رفتار یا  یزی می باشااد که از نظر کیفی نساابت به  (.151: 2012

 ینوآور(. بر این اساس 52 : 2012)ون هاوربکه و همکاران،  اشکال موجود، جدید است

 (،(IoT یااشاا ینترنتا ی،هوش مصاانوع یرنظ یشاارفتهپ هاییفناور یریهوشاامند، به کارگ

محصولات و خدمات در  یندها،ا بهبود فرآی یجادا یبرا یل داده هاو تحل ینیماش یریادگی

به سااازمانها  نوآوری نوع ینا(. Del Giudice et al., 2021).شااودیسااازمانها اطلاق م

 ینه تریبه یماتآنها، تصااام یلموجود و تحل یها از داده یریگ تا با بهره یکندکمک م

 ,Thillaivasan & Wickramasinghe) را بهبود بخشند یندهای خودو فرآاتخات کنند 

2020.) 

 (AI) یهوش مصنو ع

صنوع هوش س یم ستبه  شوداطلاق م ییمهای ستند ه ای یچیدهف پیکه قادر به انجام وظا ی

ها  ز دادها یریادگیالگوها،  یصدارند، مانند تشاخ نیاز یکه به طور معمول به هوش انساان

 یعمصنو استفاده از هوش (.Russell & Norvig, 2016ل )مستق های گیری یمو تصم

کمک  ییاراک یشها و افزا هینکاهش هز ید،تول یندهایبه بهبود فرآمی تواند در سازمانها 

 (.Zhou et al., 2023) کند
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 ( (IoTیااش ینترنتا

ش اینترنت شبکه یاا ستگاه یا به  صل به ا یها از د شوداطلاق م ینترنتمت  در به جمعکه قا ی

ستند ) ها و تبادل داده یآور سازمانها می تواند  یفناور ینا(. Atzori et al., 2010ه به 

کند و به بهبود  کمک و مصااارف یدتول یندهایبلادرنس از فرآ یها داده یآور در جمع

 (.Yun & Lee, 2019) منجر شود ییکارا یشو افزا یم گیریهاتصم

 ها داده یلتحل

ها با هدف استخراج اطلاعات  داده یو مدلساز یپاکساز ی،بررس یندآها به فر داده تحلیل

 یلاستفاده از تحل (.Han et al., 2022یشود )م یم گیری ها اطلاقاز تصم یبانیو پشت یدمف

 ییرا شناسا بازار موجود در یبه سازمانها کمک کند تا الگوها و روندها ی تواندها م داده

 & Thillaivasan) خااود بااپااردازنااد یرنااوآو یااناادهااایکااناانااد و بااه بااهاابااود فاارآ

Wickramasinghe, 2020.) 

 هوشمند یعوامل موثر بر نوآور

 یفرهنگ سازمان

شها، باورها و رفتارها یا به مجموعه یسازمان فرهنس شوداطلاق م ییاز ارز  یککه در  ی

 (.Schein, 2010ی دهند )افراد را شااکل م تعامل سااازمان غالب هسااتند و نحوه کار و

 در هوشاامند ی هایاسااتفاده از فناور یشبه افزامی تواند باز و نوآورانه  یازمانفرهنس ساا

 & Davenport) کند یلرا تساااه ینوآور یندهایساااازمانها کمک کند و بهبود فرآ

Harris, 2014.) 

 یشرفتهپ یهایفناور

ستفاده شرفتهپ ی هایاز فناور ا صنوع ی ش ینترنت، ا یمانند هوش م  یها م داده یلا و تحلیا

 Del Giudice et)هوشاامند کمک کند  یاده سااازی نوآوریها در پ به سااازمان واندت

al.,2021)یش سااارعتو افزا ینه ها، کاهش هزییبه بهبود کارا یتوانندم ی هافناور ین. ا 

 (.Won & Park, 2020) بازار کمک کنند ییراتواکنش به تغ

 یرهبر

 یکه دارا یرهبران ساااازمان . یکندم یفاهوشااامند ا یدر نوآور یموثر نقش مهم رهبری

 یبه بهبود نوآور یتوانندم یکنند،م یتحما یهای هوشمنددگاه نوآورانه هستند و از فناورید

سازمانها نه تنها  نوآور رهبران (. Kim & Mauborgne, 2015)خود کمک کنند یدر 
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ت یدر ساااازمانها ترو یزبلکه فرهنس نوآورانه را ن یکنند،د اساااتقبال میجد یهایاز فناور

 ,Kotterکنند ) یم یتتشاااو ینوآور یندهایدر فرآ مشاااارکت و کارکنان را به یدهندم

1996 .) 

 یمنابع انسان

 ینوآور یاده سااازیدر پ یدر کارکنان نقش مهم یدجد یو توسااعه مهارتها یانسااان منابع

به آموزش و  یدساااازمانها با (. Davenport & Harris, 2014 یکنند)م یفاهوشااامند ا

به  یهای هوشااامنددر کارکنان خود توجه کنند تا بتوانند از فناور یدجد یته توساااعه مهار

ستفاده کنند. همچن می و توسعه مداوم در سازمانها  یریادگیفرهنس  یجادا ین،طور موثر ا

 (.Saunders et al., 2009)آنها کمک کند های نوآورانه یتبه بهبود قابلتواند 

 یساختار سازمان

 یسازمان یباشد. ساختارها یرگذارهوشمند تاث یبر نوآورمی تواند  یزن یسازمان  ساختار

و  ینوآور یندهایفرآ یلبه تساااه یتوانندم هساااتند، تییرابا تغ یتو قابل ت ب یرکه انع افپذ

ستفاده از فناور سازمانیساختارها(.  Mintzberg, 1979)هوشمند کمک کنند یهایا  ی 

 ییهوشاامند باشااند و توانا ینوآور یبرا یممکن اساات مانع یرمنع فو غ یکبوروکرات

 (.Burns & Stalker, 1994)کاهش دهند  را بازار ییراتبه تغ ییسازمان در پاسخگو

 چارچوب مفهومی نوآوری هوشمند

است که به صورت  یاز عوامل مختلف یبیهوشمند شامل ترک ینوآور ی ار وب مفهوم

عوامل شامل فرهنس  ین. ایکنندسازمانها کمک م ی درنوآور یندهایافزا به بهبود فرآ هم

ی هساااتند و سااااختار ساااازمان یمنابع انساااان ی،رهبر یشااارفته،پ یهایفناور ی،ساااازمان

(Thillaivasan & Wickramasinghe, 2020.) می تواند عوامل  ینا یبتعامل و ترک

 آن کمک کند یایاز مزا یریگ هوشااامند و بهره ی نوآوریسااااز ادهیبه ساااازمانها در پ

(Yun & Lee, 2019.) 

 هوشمند ینوآور یمدلها

بر  یکهوشمند در سازمانها وجود دارد که هر  ینوآور یاده سازیپ یبرا یمختلف مدلهای

 ینهزم ینشاااناخته شاااده در ا یاز مدلها یکیدارند.  تاکید و تعامل عوامل مختلف یبترک

ست که توسط  "هوشمند ی هار وب نوآو ر"مدل  شده Kirby و Davenportا   ارائه 
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هوشمند  یهایفناور یبترک یتمدل بر اهم ینا (.Davenport & Harris, 2014) است

 دارد. یدتاک یو منابع انسان رهبری ،یبا فرهنس سازمان

 هوشمند بر عملکرد سازمانها ینوآور یراتتاث

اشااد. از بر عملکرد سااازمانها داشااته ب یمثبت متعدد یراتتاثمی تواند هوشاامند  نوآوری

محصولات  یفیتبهبود ک ینه ها،کاهش هز بهره وری، شیبه افزا یتوانم یراتتاث ینجمله ا

 (.Davenport & Harris, 2014) اشاااره کرد یانمشااتر یتش رضااایو خدمات، و افزا

واکنش به  و یش بینیسااازمانها در پ ییبه بهبود توانامی تواند هوشاامند  ینوآور ین،همچن

 (.Yun & Lee, 2019) دهد یشفزاآنها را ا یت رقابتیبازار کمک کند و مز ییراتتغ

به طور کلی  .تعاریف و رویکردهای مختلفی در راب ه با مفهوم شایستگی ارائه شده است

 .شاااایساااتگی یک ویژگی فردی اسااات که در عملکرد با کیفیت بهتر نقش موثری دارد

های های فردی، ادبیات ویژگیهای افراد ریشاااه در ادبیات شاااایساااتگیتمرکز بر ویژگی

 .های شاااناختی و فکری داردها، و فرآیندها و رویهها و ویژگیی، مهارتشاااخصااایت

شااایسااتگی ها با عباراتی مانند ارزش ها، مدل های تهنی، دانش مربوط به کار، مهارت ها 

آگاهی از  .و توانایی ها و توانایی های مورد نیاز برای کارهای غیر معمول بیان می شااوند

عملکرد کاری مؤثر دیده می شاااود، جنبه رفتاری  اینکه این ویژگی های شاااخصااایتی در

های فردی شامل دانش شایستگی(. 2009، 1)اوگرین .شایستگی ها را مشخص تر می کند

های های اجرای آن دانش و ویژگیمورد نیاز برای دستیابی به یک نتیجه م لوب، مهارت

صیتی مورد نیاز برای ایجاد انگیزه برای اجرای دانش و مهارت ستیابی به نتایت هاشخ ی د

ست شمند ا شکیل دهنده آنها )دانش، مهارت  .ارز صر ت ستگی ها را از عنا شای دو ویژگی 

سه عنصر تشکیل دهنده یک  .ها و توانایی ها( جدا می کند شایسته دارای هر  اولاً، رفتار 

دوم، یک عنصر قوی ممکن است ضعف  .شایستگی، یعنی دانش، مهارت و توانایی است

صر دی شاند، به عنوان مثال، در عن دانش کمتر در مدیریت کلاس را می توان با "گر را بپو

 (. 2006، 2)هیتون و کلی ".مهارت های ارتباطی قوی جبران کرد

 نظام فرآیندهای کلیه در حیاتی نقشاای شااایسااتگی، شااایسااتگی های سااازمانی، الگوهای

 انجام ضروری تگیهایشایس مشخص طرح با ب وریکه کنند می ایفا انسانی منابع مدیریت

 نظام و عملکرد ارزشاایابی آموزش، گزینش، مثل فرآیندهایی بر میتوانیم سااازمان در کار

                                                             

1 Ogrean 
2 Hayton and Kelley 
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برنامه ریزی جانشااینی متمرکز شااویم. همچنین الگوی شااایسااتگی میتواند برای شااناسااایی 

شایستگیهای مورد نیاز برای بهبود عملکرد فعلی و آمادگی برای مشاغل دیگر، و شناسایی 

ها و نقصااها مورد اسااتفاده قرار گیرده که در این راسااتا برنامه های رشااد فردی و شااکاف

 .(1391)اسکوئیان،  آموزشهای ضمن خدمت برای پرکردن این شکافها ارائه میشود

ساااازند تا عملکرد های شاااایساااتگی، اگر به خوبی اجرا شاااوند، ساااازمان را قادر میمدل

ها در سااراساار سااازمان نس کند و تأثیر آنکارکنان را با اسااتراتژی کلی سااازمان هماه

های شاااایساااتگی نه تنها با هدف بهبود نتایت عملکرد بهترین مدل .محساااوس خواهد بود

سازمان طراحی و اجرا می سر  سرا اگر فرآیندهای  .شوندفردی، بلکه افزایش کارایی در 

شود، یک  مختلف منابع انسانی با استفاده از  ار وب شایستگی سازمانی طراحی و اجرا

شود که می تواند خود را تقویت کند ستم جامع ایجاد می  صیری پور و همکاران،  .سی )ن

1396). 

  یقپیشینه تحق

ی فناور یراتات مربوط به تاثیهوشاامند شااامل مرور ادب ینوآور ینهدر زم یتتحق یشااینهپ

ر آنها د یاده ساازیپ یو  گونگ یساازمان فرآیندهای بر یو هوش مصانو ع یشارفتهپ های

 مختلف است. یسازمانها

انجام شد.  2018در سال  Brownو  Johnsonتوسط  ینهزم یناز م العات مهم در ا یکی

قرار گرفت.  یمورد بررساا یسااازمان یندهایبر فرآ یعمصاانو هوش یرتاث یت،ن تحقیدر ا

و کاهش  یندهای تولیدبه بهبود فرآمی تواند  ینشان داد که استفاده از هوش مصنوع یتنتا

 یهایکه از فناور ییم العه نشاااان داد که ساااازمانها ینمنجر شاااود. ا یاتیعمل نه هاییهز

ستفاده م شمند ا ست  یبهتر یتدهند و به نتا یشخود را افزا یبهرهور یکنند، میتوانندهو د

 (.Vrontis et al., 2022) ابندی

Lee  ها در  داده یلکاربرد تحل یانجام دادند که به بررسااا یقی،تحق (2019)و همکاران

ها  داده یلکه از تحل ییداد که ساااازمانها یت نشاااانتحق ینپرداخت. ا یساااازمان ینوآور

یجاد کنند. در محصااولات و خدمات خود ا یشااتریب یهاینوآور یتوانندم یکنند،اسااتفاده م

ندهایدر فرآ یمحور داده یتبر اهم یتتحق ینا که  یدتاک ینوآور ی کرد و نشاااان داد 

ستفاده از صمواند می ت داده ها ا سازمانها  یتهایقابل یشو افزا یهاریم گیبه بهبود ت نوآورانه 

 کمک کند.
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 یانجام شااد، به بررساا 2016در سااال  Kirbyو  Davenportکه توسااط  یگرید م العه

هنس نشاااان داد که فر یتتحق ینپرداخت. ا ی هوشااامندبر نوآور یفرهنس ساااازمان یرتاث

 سااازمانها ردهوشاامند  یهایاسااتفاده از فناور شیبه افزامی تواند باز و نوآورانه  یسااازمان

 پذیرای فرهنس باز و یکه دارا یین م العه نشاااان داد که ساااازمانهایا یت. نتادکمک کن

ستفاده م یهایاز فناور یشتریهستند، به احتمال ب ینوآور  یبهتر یتنتا و به یکنندهوشمند ا

 بند.ی یادست م

 سازیپیاده و سنجش برای نو ن  ار وبی( پژوهشی را با عنوا1398احمدی و همکاران )

ند.  بر مبتنی رویکرد :باز نوآوری جام داد نه ان ئه  هدف کلی اینزمی ک یپژوهش ارا

صمیم صمیمگیری روش ار وب ت ساس آن ت ست که بر ا توانند گیرندگان میشناختی ا

ری گیزهاز طریت فرآیندی گام به گام و با اتخات رویکردی کمی، ضاامن شااناسااایی و اندا

سد دهند سؤالات تحقیت پا شا .متغیرهای مفهومی، به  ن داد که مدل تحقیت نتایت تحقیت ن

کت شااکاف عمیقی در اقدامات مربوط به مرحله نهادینه سااازی فرآیند نوآوری در شاار

ره مورد م العه وجود دارد و این شاااکاف در اولویت های بعدی مراحل اکتشااااف و به

شبکهات مدلدر نهایت، اتخ .برداری قرار دارد سازی نوآوری در های همکاری انجمن یا 

های ساااازی، گروه نخبگان یا بازار نوآوری در مرحله اکتشااااف و شااارکتمرحله نهادینه

 .اد شده استبرداری پیشنهآف و انکوباتورهای شرکتی در مرحله بهرهاسپین

 و ازب ورینوآ های مؤلفه ( پژوهشاای را با عنوان شااناسااایی1398مهاجرانی و همکاران )

یک  پژوهش حاضاار دانشااگاه انجام دادند. در نوآوری باز سااازی پیاده برای مدل ارائه

های نوآوری های تحلیل محتوا و استقرایی مؤلفهم العه کیفی است که با استفاده از روش

ستخراج کرد سایی و ا شنا های مرتبط با نوآوری باز حوزه تحقیت مقالات و کتاب .باز را 

قالات مرتبط مبود. پس از م العه، انتخاب و کدگذاری متون  2018تا  2007 هایبین سال

شد 54با نوآوری باز،  ستخراج  سمت های مختلف متون مقاله ا سی از ق سا ضوع ا از  .مو

راگیر فموضوع سازماندهی و در نهایت سه مضمون اصلی و  10میان این مضامین اساسی، 

  .عوامل راب ه مدار استخراج شدعوامل سازمان مدار، عوامل مشتری مدار و 

با عنوان 2020و همکاران ) 1ژنس بالا و سااایساااتم( پژوهشااای را  با عملکرد  های کاری 

یت فن قابل عدیل نقش  باز: ت ند.   آوری اطلاعاتنوآوری  جام داد یک را ان عه  این م ال

در  ین انجام داد و  یانگزیهای صاانعتی دلتای رودخانه ای در پار بررساای پرسااشاانامه

                                                             

1 Zheng, J. 
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های کاری با عملکرد بالا و نوآوری بازبه طور ساایسااتم پاسااد مفید به دساات آورد. 108

های کاری آوری ارتباط بین سیستمگذارد. قابلیت اکتشاف فنمثبت بر نوآوری باز اثر می

یت می باز را تقو بازو نوآوری  بالا و نوآوری  یت با عملکرد  قابل که  حالی  ند، در  ک

 کنند.ای را تقویت نمی نین راب ه زبردستیو  عاتفناوری اطلابرداری از بهره

( پژوهشااای را با عنوان تأثیر مدیریت انواع مختلف کار بر 2020و همکاران ) 1پریزاورتیز

نوآوری باز انجام دادند. پس از تجزیه و تحلیل نظری انواع مختلف کار ، م العه تجربی 

های مختلف و روابط آنها که به از تحلیل مقایساااه ای کیفی برای تجزیه و تحلیل متغیر

یافته های تحقیت نشاااان داد ترکیبی از  .کندنوآوری باز کمک می کنند، اساااتفاده می

تحلیل مقایسااه ای کیفی امکان دسااتیابی به سااه مساایر از بین ویژگی های کار  متغیرها در

ری واجد شااارایط و نوآوری باز ، با یک نتیجه تجربی مثبت را فراهم می کند. نتیجه گی

 .کلی این است که س   انگیزه کار واجد شرایط برای نوآوری باز مرتبط است

( پژوهشاای را با عنوان تأثیر جرایم اینترنتی بر ساایاساات های نوآوری باز در 2019) 2راتین

شارکت های فناوری انجام دادند. مصااحبه های عمیت نیمه سااختاریافته برای در  نقش 

ری ، همکاری افقی و همکاری عمودی در زمینه فعالیت نوآوری باز از نظر جستجوی فناو

ست شده ا شرکت های فناوری انجام  ضل  .های جرائم اینترنتی ، در  شان داد که مع وی ن

اکثر شاارکت های فناوری در داشااتن یک اسااتراتژی نوآوری باز و نحوه مدیریت جرایم 

ستراتژی همکا .اینترنتی وجود دارد ست که از یک ا شود این بدان معنی ا ستفاده می  ری ا

که نه تنها تعادل نیاز به داشاااتن نوآوری باز را حفی می کند بلکه از مالکیت معنوی نیز 

 .محافظت می کند
ر حوزه دمرور م العات پیشین حاکی از آن است که تاکنون اغلب تحقیقات انجام گرفته 

ه مغفول زمین نوآوری بر عوامل سازمانی متمرکز بوده و بحث شایستگی های فردی در این

خاص   ند عامل یا یک یتنها به بررسا یشاینپ یقاتاز تحق یاریبسامانده اسات. همچنین 

قرار  یررسکمتر مورد ب ی هوشمندعوامل مختلف بر نوآور یبیترک یراتاند و تاث پرداخته

 یبه بررسااا( Kim & Mauborgne, 2015در تحقیت )گرفته اسااات. به عنوان مثال، 

ند هوشااام یبر نوآور یو رهبر یهای پیشااارفتهفناور ی،ساااازمانهمزمان فرهنس  یراتتاث

 شده است. پرداخته

  

                                                             

1 Peris-Ortiz, M. 
2 Ratten, V. 
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 روش تحقیق 

پژوهش حاضاار با هدف تدوین مدل شااایسااتگی های فردی و سااازمانی موثر بر نوآوری 

ست . تحقیت دارای  شهر انجام گرفته ا سلام سلامی ا شگاه آزاد ا شمند در کارکنان دان هو

ت و به لحاظ هدف کاربردی میباشاااد. ابتدا در بخش کمی( اسااا-رویکرد آمیخته )کیفی

شایستگی فردی و سازمانی موثر بر نوآوری هوشمند شناسایی و مدل اولیه طراحی کیفی، 

ست. جامعه آماری  سپس در بخش کمی، مدل مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته ا گردید. 

سلامی  شگاه آزاد ا ضای هیات علمی دان شامل ده نفر از اع شهر بخش کیفی  سلام واحد ا

سی ارشد و بیش  شنا ست که دارای حداقل مدر  کار سابقه کاری مرتبط می  10ا سال 

به صااورت هدفمند انجام گرفته اساات. در بخش کمی باشااند. نمونه گیری بخش کیفی 

شامل کلیه کارکنان  شهر به تعداد جامعه آماری  سلام شگاه آزاد ا ست که بر  110دان نفر ا

نفر به عنوان نمونه آماری و به روش  86درصااد  5   خ ای اساااس فرمول کوکران با ساا

جهت گردآوری اطلاعات در بخش کیفی نمونه گیری تصااادفی طبقه ای انتخاب شاادند. 

صاحبه و در بخش کمی سشنامه از روش میدانی و ابزار م ست. برای از پر شده ا ستفاده   ا

پس از  است. شده تفادهتحلیل محتوا اس روش نیز از ها مصاحبه محتوای تحلیل و تجزیه

 به سپس و منتقل کاغذ روی بر نوشتاری صورت شده به ضبط محتوای انجام مصاحبه،

 تحلیل گردیده است. کدگذاری روش

 یقتحق هاییافته

 الف( بخش کیفی تحقیق

شااایسااتگی های فردی موثر بر نوآوری هوشاامند در بین کارکنان سااوال اول مصاااحبه : 

 شهر کدامند؟دانشگاه آزاد اسلامی اسلام

نفر از اعضااای هیات علمی این دانشااگاه به شاارح  10نتایت حاصاال از مصاااحبه با تعداد 

 جدول زیر است. 
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 مدنظر اعضای هیات علمی در ارتباط با شایستگی فردی مفاهیم و ها : داده1جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی فراوانی مفاهیم

  5 مهارت های مذاکره ای

 

 

 

 توسعه مهارتها

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل فردی

 10 مهارتهای مدیریت و رهبری

 8 مهارتهای ارتباطی

 6 مهارتهای همکاری داخلی

 5 مهارتهای همکاری خارجی

 8 مهارتهای همکاری در فضای مجازی

 10 سواد رسانه ای

 5 مدیریت پروژه

  4 توانایی کار با جوامع مختلف

 

 هاتوسعه توانایی

 8 گذاری دانش درون سازمانیشترا توانایی ا

 6 گذاری دانش برون سازمانیتوانایی اشترا 

 6 توانایی انع افپذیری

  5 مسئولیت پذیری

 3 همسویی با ماموریتهای سازمانی عوامل شخصیتی

 5 تفکر خلاق

  3 آگاهی از فرآیند و توسعه محصول

 7 یادگیری و پیوسته و دائمی عوامل تخصصی

 5 نتیجه گرایی

 6 بهبود فرآیندها و نواوری

 

 سوال دوم مصاحبه :

شایستگی های سازمانی موثر بر نوآوری هوشمند در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  

 اسلامشهر کدامند؟

نفر از اعضااای هیات علمی این دانشااگاه به شاارح  10نتایت حاصاال از مصاااحبه با تعداد 

 جدول زیر است. 
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 اعضای هیات علمی در ارتباط با شایستگی سازمانی نظر مد مفاهیم و ها : داده2جدول

 مقوله اصلی مقوله فرعی فراوانی مفاهیم

  9 تفویض اختیار

 مدیریت و رهبری

 

 

 

شایستگیهای 

 سازمانی

 4 مدیریت تعارض

 3 رهبری تغییر

 5 گیریتصمیم

  3 توانایی خودسازماندهی

 

 آمادگی سازمانی

 2 تجدید سازمانی

 10 حمایت مدیران عالی سازمان

 10 تامین منابع مالی

 5 رصد عوامل خارجی و داخلی

  10 سیستم جبران خدمات

 7 آموزش کارکنان منابع انسانی

 6 س   همکاری بین کارکنان و مسئولین

 4 آموزش حل مسله

 74 حلاقیت کارکنان

  6 گروهی یهروح

 

 جو سازمانی

 2 مزاحمت

 1 صمیمیت

 3 مندیعلاقه

 4 ملاحظه گری

 2 فاصله گیری

 6 بر تولید تأکید

 

با توجه به نتایت به دسات آمده از تحلیل محتوای مصااحبه های انجام شاده، مدل مفهومی 

 تحقیت به شرح زیر می باشد.
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 : نتایج خروجی مکس کیودا1شکل

 

 بخش کمی تحقیق ب(

به منظور تعیین نوع آزمون مورد اساااتفاده برای فرضااایه های تحقیت، ابتدا نرمال بودن یا 

غیرنرمال بودن داده های مربوط به فرضااایه ها با اساااتفاده از آزمون کولموگروف مورد 

 .بررسی قرار گرفت

 .است گردیده ارایه زیر جدول اسیمرئوف در -آزمون کولموگروف از حاصل نتایت
 

 اسیمرئوف -: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف3جدول

 مقادیر معناداری Zی مقادیر آماره متغیر ردیف

 000/0 542/0 های سازمانیشایستگی 1

 002/0 096/0 های فردیشایستگی 2

 000/0 077/0 های نوآوری هوشمندشایستگی 3

های دهد که توزیع دادهنتایت بدسااات آمده از این آزمون در سااا   معناداری نشاااان می

 درصد نرمال نیست.  95مربوطه به تمامی متغیرهای تحقیت در س   اطمینان 

 

 .قبل از آزمون فرضاایه های تحقیت به بررساای مدل های معادلات ساااختاری می پردازیم

مرحله اول بررسای  .بررسای مدل های معادلات سااختاری شاامل دو مرحله اصالی اسات

بررساای برازش مدل در سااه  .آزمون فرضاایه های تحقیت اسااتبرازش مدل و مرحله دوم 

 .گیری، برازش مدل ساختاری و برازش کلی مدلشود: تناسب مدل اندازهبخش انجام می
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 پایایی شاخص
 

نشاااان دهنده پایایی قابل قبول  0,7الف( آلفای کرونباخ : مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 

را به عنوان حد ضااریب آلفای  0,6مقدار  (1998) .با این حال، ماس و همکاران .اساات

بر این اساس، طبت جدول  .کرونباخ برای متغیرهایی با تعداد سوالات کم معرفی کرده اند

است که نشان دهنده پایایی قابل  0,7، مقادیر آلفای کرونباخ برای همه متغیرها بیشتر از 4

 .قبول است
 : آلفای کرونباخ4جدول

 

اسااات که برازش  0,7، مقادیر همه متغیرها بیشاااتر از 5طبت جدول  ب( پایایی ترکیبی :

 .مناسب مدل های اندازه گیری را تایید می کند
 

 : مقادیر پایایی ترکیبی5جدول

 پایایی ترکیبی متغیر

 891/0 ایستگی های سازمانیش

 934/0 شایستگی های فردی

 905/0 های نوآوریشایستگی

 

 روایی همگرا  

شتر از  6جدول  شده بی ستخراج  شان می دهد که تمام مقادیر میانگین واریانس ا می  0,5ن

 .باشد و در نتیجه مدل ارائه شده در این تحقیت از روایی واگرا مناسبی برخوردار است
 

 میانگین واریانس استخراج شده: 6جدول

 مقدار میانگین واریانس استخراج شده نام متغیر

 587/0 شایستگی های سازمانی

 719/0 شایستگی های فردی

 615/0 های نوآوریشایستگی

  

 رونباخمقدار آلفای ک متغیر

 729/0 شایستگی های سازمانی

 852/0 شایستگی های فردی

 845/0 های نوآوریشایستگی
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      روایی واگرا

شد ستفاده  سنجش روایی واگرا از روش فورنل و لارکر ا طبت نظر  .در این پژوهش برای 

قابل قبولی اسااات که میانگین واریانس فورنل و لار کر، زمانی اعتبار واگرا در سااا   

سازه های  سایر  سازه و  شتر  بین آن  شتر از واریانس م سازه بی شده برای هر  ستخراج  ا

 .مدل باشد
 روایی واگرایی: 7جدول

 های نوآوریشایستگی شایستگی های فردی های سازمانیشایستگی متغیر

   766/0 های سازمانیشایستگی

  848/0 525/0 شایستگی های فردی

 784/0 718/0 628/0 های نوآوریشایستگی

 معیار مقادیر اشتراکی

 دهد.افزار است را نشان میمقادیر فوق را که حاصل خروجی نرم 8جدول 

 مقادیر اشتراکی: 8جدول

 مقادیر اشتراکی متغیر

 589/0 شایستگی های سازمانی

 729/0 شایستگی های فردی

 635/0 های نوآوریشایستگی

 مقادیر بار عاملی

با توجه به اینکه مقادیر بار عاملی باید  .مقادیر بارگذاری عامل را نشااان می دهد 2شااکل 

شاخص نیز دارای معیارهای لازم  0,5یا  0,4بیشتر از  ستنباط کرد که این  باشد، می توان ا

 ..است

 

 های فردی و سازمانی بار عاملی و ضرایب مسیر بین شایستگی: 2شکل
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 مقادیر معناداری بین شایستگی های فردی و سازمانی :3شکل

 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

نشااان داده شااده اساات، ضاارایب  4همان ور که در شااکل :   tالف( اعداد معناداریِ 

ناسب است که نشان دهنده اهمیت این مسیر و م 1,96مربوط به مسیر بین متغیرها بیشتر از 

 .بودن مدل ساختاری است

 
 مقدارهای معناداری بین شایستگی های فردی و سازمانی :4شکل

 نشان از برازش مناسب مدل دارد.   2Rمقادیر  9با توجه به شکل  :  2Rب( معیارهای 

 R2مقادیر  :9جدول

 R2مقادیر  متغیر ردیف

 0000 های سازمانیشایستگی 1

 0000 های فردیشایستگی 2

 698/0 های نوآوریایستگیش 3
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 :  2Qپ( معیار 

 نتیجه برازش : 10جدول

 نتیجه برازش SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر ردیف

 تایید برازش 3652/0 562/26 195 شایستگی های سازمانی 1

 تایید برازش 2548/0 524/52 195 شایستگی های فردی 2

 ایید برازشت 1548/0 365/37 195 های نوآوریشایستگی 3

سازه ها در مقادیرافزونگی : ت( معیار  شتر   ضرب مقادیر م  R2 این اندازه گیری با 

متناظر آنها به دست می آید و میزان تنوع در شاخص های یک سازه درون زا را نشان می 

 .دهد که تحت تأثیر یک یا  ند سازه برون زا قرار می گیرد

 مقادیر افزونگی :11جدول

 نتیجه 2Rمقادیر  ادیر اشتراکیمق متغیر ردیف

 0000 0000 589/0 های سازمانیشایستگی 1

 0000 0000 729/0 های فردیشایستگی 2

 698/0 698/0 635/0 های نوآوریشایستگی 3

 ( GOFمعیارهای ارزیابی برازش بخش کلی )معیار 

ست GOF مقدار معیار ساختاری ا معنی بدین  .مربوط به بخش کلی مدل های معادلات 

که با این معیار محقت می تواند پس از بررسااای برازش قسااامت اندازه گیری و قسااامت 

توسط  معیار فوق توسط .ساختاری مدل کلی تحقیت، برازش قسمت کلی را کنترل کند 

 گردد:( ابداع گرید و طبت فرمول فوزیر محاسبه می2004تننهاوس و همکاران )

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  
در نتیجه در  .است 0,285نتیجه عملکرد فرمول فوق نشان می دهد که مقدار فرمول فوق  

و قوی که به عنوان مقادیر ضاااعیف، متوساااط  0,36و  0,25، 0,01نظر گرفتن ساااه مقدار 

نشااان دهنده میانگین برازش مدل  0,285معرفی شااده اند و به دساات آوردن  GOF برای

 کلی است

 گیری و پیشنهاداتیجهنت

 یموثر بر نوآور یو ساااازمان یفرد یها یساااتگیارائه مدل شااااتحقیت حاضااار با هدف 

انجام گرفته است. نتایت نشان در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامشهر هوشمند 

مقوله اصاالی شااامل: توسااعه  4های فردی موثر بر نوآوری هوشاامند در داد شااایسااتگی

ها، عوامل شخصیتی و عوامل تخصصی قابل دسته بندی می باشد. عه تواناییمهارتها، توس
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مقوله فرعی شاااامل: مهارت های مذاکره ای، مهارتهای مدیریت و  19همچنین، تعداد 

خارجی،  های همکاری  هارت های همکاری داخلی، م هارت باطی، م های ارت هارت رهبری، م

مدیریت پروژه، توانایی کار با مهارتهای همکاری در فضااای مجازی، سااواد رسااانه ای، 

گذاری گذاری دانش درون سااازمانی، توانایی اشااترا جوامع مختلف، توانایی اشااترا 

دانش برون سااازمانی، توانایی انع افپذیری، مساائولیت پذیری،  همسااویی با ماموریتهای 

سته و دائمی، سعه محصول، یادگیری و پیو  سازمانی، تفکر خلاق، آگاهی از فرآیند و تو

 نتیجه گرایی و بهبود فرآیندها و نواوری شناسایی گردید.

باید گفت سااازمانی که نتواند اسااتعدادهای نهفته خود را به منصااه ظهور برساااند به زودی 

مغلوب سایر سازمان هایی خواهد شد که قدرت بکارگیری استعدادها و ارائه محصولات 

سیع را  سته با دید و شای صاد  .دارندجدید با هزینه کم و مدیریت  بنابراین اگر بخواهیم اقت

موفقی داشاته باشایم به شارکت های موفت در محیط های رقابتی نیاز داریم و این مساتلزم 

زیرا آنها ایده ها و افکار جدیدی  .داشااتن نیروی انسااانی قدرتمند و متکی به خود اساات

شه در حال ایجاد روش های جدید برای کار هستند سو .دارند و همی خت موتور نوآوری 

صاد و مدرنیته را فراهم می کند سازمانی فراهم  .اقت ستری برای نوآوری در هر  یعنی اگر ب

اسااتفاده از توانمندی های  شااود، اشااتغال ایجاد می شااود و عامل انتقال فناوری می شااود

در بهره وری فردی، سازمان  .بالقوه منابع انسانی یک مزیت بزرگ برای هر سازمانی است

استعدادها و توانایی های بالقوه فرد برای پیشرفت سازمان استفاده می کند و با از مجموعه 

به فعلیت رسااااندن نیروهای بالقوه و اساااتعدادهای عالی در جهت ساااازندگی، موجب 

پیشاارفت فرد و همسااویی با آنها می شااود. برای اینکه بتوان در ظهور نوآوری در ساا   

ستگ شای های تمرکز بر ویژگی .ی فردی باید ارتقا یابدسازمانی بهتر و مؤثرتر عمل کرد، 

های های شخصیتی و فرآیندها و رویهها و ویژگیها، مهارتافراد ریشه در ادبیات ویژگی

شااایسااتگی ها با عباراتی مانند ارزش ها، مدل های تهنی، دانش  .شااناختی و فکری دارد

رای کارهای غیرعادی بیان می مرتبط با کار، مهارت ها و توانایی ها و توانایی های لازم ب

آگاهی از اینکه این ویژگی های شخصیتی در عملکرد کاری مؤثر دیده می شود،  .شوند

های فردی شامل دانش مورد شایستگی .جنبه رفتاری شایستگی ها را مشخص تر می کند

به یک نتیجه م لوب، مهارت یابی  یاز برای دسااات های های اجرای آن دانش و ویژگین

ستیابی به نتایت مورد نیاز برای ایجاد انگیزه در اجرای دانش و مهارتشخصیتی  ها برای د

ست شمند ا شکیل دهنده آنها )دانش، مهارت  .ارز صر ت ستگی ها را از عنا شای دو ویژگی 
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ها( جدا می کند نایی  عات ژنس و  .ها و توا با م ال بدسااات آمده در این بخش  تایت  .ن

 (، همخوانی دارد.2016(، هرگو و همکاران )2010(، بمبرگر و مشولا )2020همکاران )

بر این اساس پیشنهاد میگردد سازمانها از طریت شبکه سازی موثر با هدف افزایش توانایی 

و بهبود مهارتهای ارتباطی کارکنان،شااایسااتگی های فردی آنان را تقویت کرده و روحیه 

سازمان ب سک پذیری و خلاقیت را در آنان پرورش دهند. هر  شخص کند که  ه ری اید م

ویژگی هایی برای ماهیت شاارکت مناسااب اساات و بر بهبود ویژگی هایی که بر نوآوری 

ست تأکید کند شرای ی را فراهم آورد .سازمانی و کارکنان مؤثر ا سازمان باید  همچنین 

 که تمامی کارکنان سازمان در ارائه پیشنهادهای نوآورانه و اجرای آنها فعال باشند. 

مقوله اصلی با عناوین مدیریت  4های سازمانی در گر نتایت نشان داد شایستگیاز سوی دی

و رهبری، آمادگی سااازمانی، منابع انسااانی و جو سااازمانی قابل دسااته بندی می باشااد. 

عارض، رهبری تغییر،  مدیریت ت یار،  های فرعی نیز تفویض اخت همچنین در بخش مقوله 

صمیم سازماندهی، تجت سازمان،  گیری، توانایی خود سازمانی،  حمایت مدیران عالی  دید 

تامین منابع مالی، رصاااد عوامل خارجی و داخلی، سااایساااتم جبران خدمات،  آموزش 

له،  حلاقیت  کارکنان،  سااا   همکاری بین کارکنان و مسااائولین،  آموزش حل مسااا

گری، فاصاااله مندی،  ملاحظهگروهی،  مزاحمت،  صااامیمیت،  علاقه روحیهکارکنان، 

 بر تولید استخراج گردیدند.  تأکید گیری و

سیاری از تلاش سازمانها  هایی که برای تغییر و تحولباید گفت ب پذیرد، به صورت میدر 

های لازم برای محقت ساختن دلیل تمرکز بیش از حد بر نتایت و عدم توجه کافی به قابلیت

شود. شکست روبرو می سازمانیقابلیت این تغییر و تحول، با  ستند یچهماه های  هایی ه

ها کننده به همین دلیل سااازمانکه دسااتیابی به تغییر و تحول و پایداری آن را تضاامین می

های قابلیت خود هساااتند. علاوه بر این، باید این برای ایجاد تحول نیازمند تقویت ماهیچه

شت که تحول در زمینه تی های متفاوهای مختلف، نیازمند تقویت قابلیتنکته را در نظر دا

های سازمان و توانایی ایجاد پویایی است و این مسئله ارزش و اهمیت ترکیب سبد قابلیت

شان می سب اهداف مورد انتظار را ن سبد بر ح سازمان را در این  دهد. برای اینکه بتوانیم، 

برای پذیرش نوآوری هوشاامند آماده کنیم تا در کنار کارکنانی توانمند به کسااب مزیت 

د، مدیریت یک سااازمان برای بالا بردن بهره وری سااازمانی و دریافت رقابتی دساات یابن

بهترین خروجی ها از عملکرد نیروی انساااانی باید بتواند قابلیت های ساااازمانی را تعریف 
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(، وو و 1398.نتایت به دسااات آمده در این بخش با م العات مهاجرانی و همکاران ).کند

 رد. ( همخوانی دا2014( و آنست )2019همکاران )

بر این اساااس پیشاانهاد میگردد سااازمانها از طریت بکارگیری رهبران الهام بخش و با اتخات 

ساابک رهبری مناسااب، فضااای سااازمانی نوآور را تقویت کرده و خلاقیت را در فرهنس 

ساااازمان نهادینه کنند. همچنین بهره گیری از دوره های آموزشااای هدفمند و منتورینس 

 برای نوآوری هوشمند در سازمان فراهم کند.سازمانی می تواند فضا را 

اجتناب  سازمانی امری و فردی هایشایستگی بین در نهایت باید گفت ضرورت تناسب

ست  را که ستگی ناپذیر ا  تبدیل سازمانی قابلیتهای بهمی تواند ن برجسته های افرادشای

 کل رفتارشاا به مهارتشااان سااازمانی، عقلانیت به صااورت آنها اینکه بینش مگر شااود،

 همه، این با هادینه شااود.ی نسااازمان اخلاق قالب در ایشااان منش و سااازمان، ماهرانه

سلی فرا و تاریخی سیر یک در سازمانی قابلیتهای ستگی های بر روی ن  کارکنانش شای

کل یار توان و که رهبران خصاااوصاااااً میگیرده شااا قل برای را لازم اخت  کردن منت

 جدید، جوامع در هاییپدیده به عنوان ها،سازمان .سازمان دارند به خود هایشایستگی

ست. بودن سازه مند آن و بنیادین دارند ویژگی یک اخلاقیات، می تواند  سازمان آنها

 هرگاه گویند.سازمان می آن به همین برای و کند مندسازه را ماهرانه رفتار و عقلانیت

 در بنابراین .میکند پیدا سازمان معنای کند، سازه مند را مؤلفه سه این بتواند پدیده ای

ستگی منتقل برای که میرسد نظر به جمع بندی، شای  برجسته رهبران و افراد هایکردن 

 کرد. شد استفاده تکر پیشتر تمهیداتی که از باید سازمان، به
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