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ي استان ها دانشگاهي بر نوآوري سازمانی در پردیس سالار ستهیشا ریتأث

  البرز
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  99سال دوم ، شماره اول ، بهار 

  16/8/98: افتیخ دریتار

  10/3/99: تاریخ پذیرش

  

  چکیده

انقـلاب   ،يعامـل فنـاور   افتنی ـ تی ـاهم لی ـبـه دل  ژهی ـو بـه  ستهیمتخصص و شا یانسان يرویامروزه ن

 یبررس ـ هدف ایـن تحقیـق  . است داکردهیپ يتر نقش پررنگ ،یطیمح راتییتغ افتنیو شتاب  یاطلاعات

 يآمـار جامعـه  . اسـت ي بر نوآوري سازمانی در مجتمـع تحقیقـاتی جهـاد دانشـگاهی     سالار ستهیشا ریتأث

 موردمطالعـه نمونـه  . ی البـرز بـود  جهاد دانشگاهمجتمع شهداي  کارشناسانو نفر از کارکنان  719 شامل

 یتصـادف  يری ـگ نمونـه  بر اساسی البرز جهاد دانشگاهمجتمع شهداي  کارشناسان و نفر از کارکنان 255

 یمصـلح  يسـالار  هسـت یشااسـتاندارد   از پرسشـنامه حاضـر   قیدر تحق. کردند شرکتدر مطالعه ساده که 

. اسـتفاده شـد   )2011( همکـاران  و هوانـگ  سـازمانی  نـوآوري  اسـتاندارد  و همچنین پرسشنامه) 1391(

بین دو متغیـر  به ضریب همبستگی  هاي کمی حاصل از آزمون فرضیه پژوهش نشان داد که با توجه یافته

 آمـده  دسـت  به 718/0برابر با  افتهی لیتعدتعیین  بیو ضر 725/0ضریب تعیین برابر با  ،852/0برابر با بالا 

مربـوط   يسالار ستهیبه تغییرات شا یسازمان يمربوط به نوآورتبیین واریانس درصد از  5/72که بنابراین 
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در  قیـت لامحیط کاري سالم و مناسب جهت پـرورش خ و ري در انتصابات لاسا رعایت شایسته .شود می

  .شود یمتوصیه  ها سازماناداره 

  .استان البرز يها دانشگاه ي،ا حرفه يها مهارت ي، نوآوري سازمانی،سالار ستهیشا :ها کلیدواژه
  

  مقدمه

رقابت به حیات خود ادامه دهند باید به  براي آنکه بتوانند در پارادیم جدید ها سازمان

یک استراتژي ضروري در عصر کنونی نگاه کنند و ضمن شناخت تغییر و  عنوان بهنوآوري 

را  1سازمانی تأثیرگذار بر نوآوري سازمانی هاي شاخص، ها آنت محیطی، براي مقابله با لاتحو

 .)Akbari Zanjani, B.2016( را بدهند ها پاسخ ترین مناسبشناسایی کنند و به این تغییرات 

رشد و بقاي آن  ازآنجاکه تولد و مرگ سازمان به بصیرت و توانایی مؤسسان آن بستگی دارد،

 & ,Hervas-Oliver, J. L( قیت و نوآوري منابع انسانی وابسته استلاملی نظیر خنیز به عوا

Sempere-Ripoll, F.2015 .( قیت، ارتباط مستقیم لامانند خ هایی واژهگرایش به نوآوري با

از  یکی عنوان بهکارکنان  2خلاقیت). Navid Adham, M. Shafizadeh, H. 2019( دارد

 .Noruzi, A, Fadaee, A, Noruzi, A, & Noruzi, H( است سازمانیدر علوم  اصلیمسائل 

ابداع  وقبلی  الگوهايپذیرش حال  و درعین چارچوب استانداردها گذر ازتوانایی  به و) 2018

 .Yarmohammadian, M. H. 2018; Bahramzadeh, S(شود  می اطلاقجدید  الگوهاي

و کیفیت خدمات، کاهش  کمیتبه ارتقاي  تواند می ها سازماندر  خلاقیتافزایش  ).2020

و  کارایی، افزایش رقابت، افزایش بوروکراسیمنابع، کاهش  اتلاف، جلوگیري از ها هزینه

). Mohammadi, N. 2017( در کارکنان منجر شود شغلی، ایجاد انگیزش و رضایت وري بهره

کند  ش آفرین تبدیل میخلاقیت در سازمان همچنین سازمان را به یک سازمان یادگیرنده و دان

)khodaparast, M. 2019( پیدایی و خلاقیت. اما بین خلاقیت و نوآوري تمایز وجود دارد؛ ،

                                                 
1. organizational innovation 
2. creativity 
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نوآوري به معناي کاربردي ساختن آن افکار نو و  که درحالیتولید یک اندیشه و فکر نو است 

از عبارت نوآوري سازمانی ). Navid Adham, M, Shafizadeh, H. 2019( تازه است

 ,Ghaffarian, W( پذیرفتن یک عقیده یا رفتاري که براي محیط عمومی سازمان تازگی دارد

Kiani, G.2013 .( در بخش نیروي انسانی، مطالعات  تواند میگرایش به نوآوري سازمانی

آنان یا در بخش فنی و  هاي تواناییو  ها ارزششناخت  کارکنان و شناختی روانرفتاري و 

ات، مدرنیزه و فنون جدید و یا در بخش ساختار که شامل مجموعه قواعد، تکنولوژي، تجهیز

ها نشان  پژوهش). dujaili, M. A. A.2012-Al( ، روي دهداست، هنجارها و ضوابط ها روش

هاي شغلی  شایستگیو  نوآوريبا  معنادارياجتماعی رابطه  -عاطفی هاي اند شایستگی داده

رقابت شدید و تغییرات فناوري، فشار روزافزونی را بر ). Kirkland, K. L. 2011(دارند 

یکی از سازد و  مینیروي انسانی وارد  وري بهرهدر افزایش  ها آنمتنوع  هاي شیوهو  ها سازمان

مناسب با توانایی و  هاي جایگاهاست قرار دادن افراد در  بررسی قابلمواردي که در این زمینه 

. است پیگیري قابل سالاري شایستهفرایند در قالب نظام است که این  ها آنتجارب و قابلیت 

فرد مناسب در حرفه یا پست مناسب بر اساس تجربه، دانش و دیگر  کارگیري به 1سالاري شایسته

 توانند می سالاري هاي شایسته مدلدرواقع ). Hyter, M.C.2008( موازین تعریف شده است

گفت  توان می. مختلف منابع انسانی به کار روند ايه اقدامیکپارچه کردن اي براي  شیوه عنوان به

منابع انسانی سازمان قرار  هاي فعالیت تمامی ، هسته مرکزيسالاري شایستهکه در این رویکرد 

ازجمله  سالاري شایسته). Safarpoor, S, Nasiri, Z, & Hashembeyk, N. 2013(گیرد  می

مدرن با تغییرات مداوم و  هاي سازمانو سازگاري  پذیري انطباقاست که براي  هایی روش

از  ).kazerouni shamiri, H, Moradi, S. 2019( مستمر محیط کاري به وجود آمده است

که در بیشتر  شود میبپردازیم مشخص  ها سازمانمنابع انسانی  هاي نظامطرفی اگر به بررسی 

وزش، عملکرد و جذب نیروي منابع انسانی از قبیل آم هاي نظاممختلف  هاي زیرسیستممواقع بین 

منابع انسانی  هاي نظاموجود ندارد و همین امر به ناکارآمدي  لازمانسانی ارتباط و پیوستگی 

                                                 
1. meritocracy 
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 ها سازماني در ادیز اریبسي ها مقاومتآنچه مسلم است ). Salehi S, M. 2016(شود  میمنتهی 

با توجه  ها آنیی که در هم شکستن ها مقاومت. این تفکر وجود دارد هیعلي اجتماعی ها طیمح

ي متعددي که دارند، ها یتیکفا یبي و ناکارآمدکه همان افرادي هستند که علیرغم  منشأشانبه 

ي ها طیمحي نیست، ولی جوامع و ا سادهچندان  کار ،اند قرارگرفتهامور  رأسدر حال حاضر در 

این  تر عیسرران بوده و هرچقدر ناگزیر به تحمل این دو ها شرکتو  ها سازماناجتماعی مانند 

از خطر نابودي همیشگی در دنیاي  تر عیسر تحول بنیادین مدیریتی را درون خود نهادینه کنند،

 ).Rahnavard, F, Shirazi, M, gheisari, F. 2013(خواهند گرفت  امروز فاصله پررقابت

یک  عنوان بهه آن ی و جایگاجهاد دانشگاه تیمأموربا توجه به ماهیت سازمانی و  چراکه

تحقیقاتی و پژوهش محور و اهمیت و نقش نوآوري سازمانی در پیش برد اهداف  سازمان

پژوهشی و  کارکنانمیانگین سنی  بالابودسازمانی این ارگان تحقیقاتی و همچنین نظر به 

ي چه در بخش انتقال و ارتقاي شغلی سالار ستهیشای این سازمان لزوم توجه به رکن علم ئتیه

ها پیرامون رابطه بین  پژوهش. و جایگزینی آنان اقدام به انجام این پژوهش شده است کارکنان

کارکنان و نوآوري سازمانی  سالاري شایستهبین اند  سالاري و نوآوري سازمانی نشان داده شایسته

ر کارکنان ب سالاري شایستهنوآوري سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی وجود دارد و  هاي مؤلفهو 

 بین. )Amiri, Z; Farrokhi, M; Seifi, M. 2015( دارد تأثیرآن  هاي مؤلفهنوآوري سازمانی و 

کارکنان  هاي شایستگیتفویض اختیار بر اساس رابطه وجود دارد و نوآوري  وسالاري  شایسته

 ,Eidi, H; Karimi, J; Mohammadi Askarabadi( باشد مؤثردر اثربخشی سازمانی  تواند می

M.2019 (و )Moghli, A; Dehghani, A.2015(  و  ها طیمحي جهانی در ها رقابترویارویی با

 ي افراد متخصص و شایسته ضروريها مهارتي پویا جهت تحول سازمان استفاده از ها سازمان

اجتماعی با نوآوري،  -عاطفی هاي شایستگیبه بررسی رابطه بین ) 2011(کرکلند . اند دانسته

 هاي شایستگیشغلی و تعهد سازمانی کارکنان پرداخت و نتیجه گرفت که  هاي شایستگی

irkland, K( داردشغلی کارکنان  هاي شایستگیاجتماعی رابطه معناداري با نوآوري و  -عاطفی

K. L.2011 .( کاپاگودا)مدیران بر  هاي شایستگیبررسی تأثیر  عنوان بهدر پژوهشی ) 2013
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 و خلاقیتمدیران بر بروز  هاي شایستگیو نتیجه گرفته است که  آنان پرداخته اي وظیفهعملکرد 

 ي براي مشاغل حساس، ازسالار ستهیشابدیهی است که موضوع  .نوآوري در آنان تأثیر دارد

 نظران صاحب رو نیازا .)Kappagoda, U. W. M. R.2013(است  برخوردار بیشتري اهمیت

ي صحیح نیروي انسانی کارگمار بهانتخاب و  درگرومدیریت، رشد و توسعه نیروي انسانی را 

با توجه به ضعف در  تیدرنهاو  دانند یمي سازمانی ها پستي مدیریتی و ها پستدر مشاغل و 

ي زیاد در این راستا کمبودهای البرز و جهاد دانشگاهدر سازمان  سالار ستهیشاوجود ساختار 

تحقیقاتی و پژوهشی است اقدام  که آنسازمانی  تیمأمورشایسته است که با توجه به محوریت 

به همین . ي در سازمان نمودسالار ستهیشامشخص نمودن جایگاه  منظور بهبه انجام این پژوهش 

ي بر نوآوري سازمانی در سالار ستهیشاشود که آیا  منظور این پژوهش با این پرسش آغاز می

 تأثیر دارد؟ مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی

  پژوهشروش 

 کارشناسان آماري در این تحقیق، جامعه .است همبستگی - توصیفیحاضر روش پژوهش 

اساس فرمول  بر. نفر است 719 ها آنکه تعداد  باشند یمی البرز جهاد دانشگاهمجتمع شهداي 

نمونه در این پژوهش شرکت داده  عنوان بهنفر  255نفر تعداد  719کوکران و جامعه آماري 

هاي زیر براي  در این تحقیق از روش. ي تصادفی ساده استریگ نمونه روش. شوند یم

  :گردآوري اطلاعات استفاده شد

 ,Moslehi( يسالار ستهیشاپرسشنامه استاندارد : يسالار ستهیشاپرسشنامه استاندارد 

M.2012(  و  قیتشو ي،ریگ میتصمي ارتباطی، ها مهارت مؤلفه و هفت هیگو 45که شامل

ي ریکارگ بهي، ا حرفهي ها مهارت ي رهبري،ها مهارت کاري، ارتباطات نوآوري و تغییر،

اساس مقیاس لیکرت  گذاري این پرسشنامه بر نمره. است ي مثبت خود و دیگران،ها تیقابل

تا  7(ي ریگ میتصم، )6تا  1(ي ارتباطی ها مهارت: هاي زیر است اي است و شامل مؤلفه درجه پنج

 26(ي رهبري ها مهارت، )25تا  20(، ارتباطات کاري )19تا  14( ، تشویق و نوآوري و تغییر)13
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تا  40(ي مثبت خود و دیگران ها تیقابلي ریکارگ بهو ) 39تا  33(ي ا حرفهي ها مهارت، )32تا 

 به 871/0 کرونباخبا آزمون آلفاي  )Moslehi, M.2012(پایایی این پرسشنامه توسط ). 45

  .آمد دست

 ,Huang, H. C, Lai, M. C(این پرسشنامه توسط : نوآوري سازمانی پرسشنامه استاندارد

& Lin, T. H.2011 (اساس سه بعد نوآوري تولیدي، نوآوري فرایندي و نوآوري اداري  بر

نوآوري : صورت است هاي متناظر براي هر مؤلفه بدین گویه. است سؤال 16ساخته شد و داراي 

در مطالعه نوروزي و  ).16تا  12(و نوآوري اداري ) 11 تا 7(، نوآوري فرایندي )6تا  1(تولیدي 

این پایایی  .به دست آمد 82/0پایایی این مقیاس با روش آلفاي کرونباخ ) 2018(همکاران 

  .به دست آمد 945/0مقیاس در مطالعه حاضر 

 .ها با استفاده از آزمون تحلیل رگرسیون انجام شد وتحلیل داده تجزیه

 تحقیق هاي یافته

  .شود می نمایان 1جدول  قالب در پژوهش متغیرهاي به مربوط توصیفی هاي یافته

  پژوهش متغیرهايمشاهدات  توزیع هاي شاخص جدول .1 جدول

  تعداد  رهایمتغ
انحراف 

  معیار
  چولگی

خطاي استاندارد 

  چولگی
  کشیدگی

 600.- 153. 212.- 48570. 255 ارتباطی هاي مهارت

. 291.- 59312. 255 گیري تصمیم  153  -.476 

. 487.- 73093. 255 تغییر و نوآوري و تشویق  153  -.246 

. 217.- 66969. 255 کاري ارتباطات  153  -.310 

. 103.- 41817. 255 رهبري هاي مهارت  153  -.244 

. 392.- 78232. 255 اي حرفه هاي مهارت  153  -.183 

. 305.- 74425. 255 دیگران و خود مثبت هاي قابلیت کارگیري به  153  -.256 

. 094. 82423. 255 سازمانی نوآوري  153  .321 

. 303.- 40293. 255 يسالار ستهیشا  153  .222 
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گردیده بیشترین انحراف  حاصل پژوهشی هاي یافته صورت به 1 جدول در که طور همان

مؤلفه نسبت به ی است که نشان از پراکندگی بیشتر این سازمان ينوآورمعیار مربوط به متغیر 

سالاري است و  شایسته ٔاست و کمترین مقدار انحراف معیار مربوط به مؤلفه ها سایر مؤلفه

با توجه به اینکه قدر مطلق مقدار . درنتیجه کمترین مقدار پراکندگی مربوط به این مؤلفه است

یک است و ها به توزیع نرمال نزد دهد که توزیع داده است نشان می 5/0ضریب چولگی کمتر از 

استفاده  اسمیرنوف - کولموگروف ها از آزمون در ادامه جهت بررسی دقیق نحوه توزیع داده

  .شود می

  پژوهش متغیرهاياسمیرنوف  - کولموگروفو آماره آزمون شاخص توصیفی  .2جدول 

  میانگین  تعداد  رهایمتغ
انحراف 

  معیار

آماره 

  آزمون

سطح 

  يمعنادار

 129. 122. 48570. 3.8059 255 ارتباطی هاي مهارت

 115. 118. 59312. 3.5978 255 گیري تصمیم

 136. 212. 73093. 3.7235 255 تغییر و نوآوري و تشویق

 074. 111. 66969. 3.8020 255 کاري ارتباطات

 122. 121. 41817. 3.6801 255 رهبري هاي مهارت

 133. 244. 78232. 3.6655 255 اي حرفه هاي مهارت

 095. 134. 74425. 3.8647 255 دیگران و خود مثبت هاي قابلیت کارگیري به

 182. 244. 82423. 3.8755 255  سازمانی نوآوري

 081. 076. 40293. 3.7342 255 يسالار ستهیشا

ها از توزیع  است لذا داده 05/0داري براي متغیرها بیشتر از  توجه به اینکه سطح معنی با

ي بر سالار ستهیشا«بررسی فرضیه پژوهش مبنی بر اینکه  براي بنابراین نرمال برخوردار هستند؛

آزمون از ، استفاده »دارد ریتأثنوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی 

  .پارامتریک منطقی است
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  یسازمان ينوآور و يسالار ستهیمربوط به شاضریب تعیین و پیرسون  همبستگیضریب  .3جدول 

 ضریب تعیین ضریب همبستگی
ضریب تعیین 

  افتهی لیتعد
  شاخص دوربین واتسون  خطاي معیار ضریب تعیین

.852 .725 .718 .43807 2.355 

بین یافته رگرسیونی  تعدیلو معمولی و ضریب تعیین پیرسون ضریب همبستگی 

ضریب همبستگی . نمایان شده است 3 در جدول یسازمان يو نوآور يسالار ستهیشامتغیرهاي 

یافته برابر با  تعیین تعدیل بیو ضر 725/0ضریب تعیین برابر با  ،852/0برابر با بین دو متغیر بالا 

به  یسازمان يمربوط به نوآورتبیین واریانس درصد از  5/72آمده که بنابراین  دست به 718/0

 355/2ابر واتسون بر - که مقدار آماره دوربین  ازآنجایی .شود مربوط می يسالار ستهیتغییرات شا

توان از رگرسیون استفاده  قرار دارد، لذا می) 5/2الی  5/1بین (شده  است و در فاصله توصیه

و  يسالار ستهیشاهاي آنالیز واریانس رگرسیونی مربوط به متغیرمربوط به ، 4جدول . کرد

  .است یسازمان ينوآور

  یسازمان يو نوآور يسالار ستهیواریانس رگرسیونی متغیر شا آنالیز .4جدول 

راتییمنبع تغ دارياسطح معن آماره فیشر میانگین مربعات درجه آزادي مجموع مربعات   

 0001. 93.167 17.879 7 125.154 رگرسیون

   192. 247 47.401 خطا

    254 172.555 کل

نمایان  0001/0با برابر  معناداريو سطح  167/93آماره آزمون فیشر برابر با ، 4در جدول 

 دییتأ یسازمان يو نوآور يسالار ستهیمتغیر شارابطه خطی بین بنابراین فرض  است؛شده 

جهت حضور و یا عدم حضور خرده  tو آماره آزمون مدل رگرسیونی ضرایب  .گردیده است

  .نشان داده شده است 5در جدول  ثابت مدل رگرسیون و مقدار يسالار ستهیشا هاي مقیاس
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  يسالار ستهیشا هاي مؤلفه زیررگرسیونی ضرایب  .5جدول 

  رهایمتغ
ضرایب رگرسیونی 

  استاندارد نشده

خطاي معیار 

  ضرایب رگرسیونی

ضرایب 

ی ونیرگرس

  استانداردشده

  tآماره 
سطح 

  يدار یمعن

 002. 3.110  338. 1.052 مقدار ثابت

 034. 2.131 093.- 074. 157. ارتباطی هاي مهارت

 118. 1.567- 061.- 054. 085.- گیري تصمیم

 و نوآوري و تشویق

 تغییر
-.050 .053 -.044 -.930 .353 

 0001. 14.001 583. 051. 717. کاري ارتباطات

 0001. 6.512 348. 105. 685. رهبري هاي مهارت

 0001. 6.503 284. 046. 299. اي حرفه هاي مهارت

 کارگیري به

 مثبت هاي قابلیت

 دیگران و خود

-.085 .059 -.077 -1.443 .150 

 يها مهارتمتغیرهاي  ضرایبمقدار ثابت و  گردد میمشاهده  5در جدول  کهطور  همان

ي، رهبر يها مهارتي، ارتباطات کار، رییو تغ يو نوآور قیتشوي، ریگ میتصمی، ارتباط

به  رگرسیونیدر مدل  گرانیمثبت خود و د يها تیقابل يریکارگ بهي و ا حرفه يها مهارت

 با که است - 085/0و  299/0، 685/0، 717/0، - 05/0، - 085/0، 157/0، 052/1 برابر ترتیب

رگرسیونی  ضرایبصحت حضور  05/0از  کمتر داري معنیو سطح  tآزمون  هاي آمارهبه  توجه

ي و رهبر يها مهارتي، ارتباطات کاری، ارتباط يها مهارتمقدار ثابت و متغیرهاي 

 .دشو می ي تأییدا حرفه يها مهارت
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  يریگ جهینتبحث و 

 ،يعامل فناور افتنی تیاهم لیبه دل ژهیو به ستهیمتخصص و شا یانسان يرویامروزه ن

است؛ تا آنجا که  داکردهیپ يتر نقش پررنگ ،یطیمح راتییتغ افتنیو شتاب  یانقلاب اطلاعات

 آن را تحت عنوان یدرست که به میروبرو هست تیریدر مد يدهایدر نظام امروزه با پد

آن افزوده  تیاهمبر  هرروزیکی از مشکلاتی که . اند دهینام» يسالار ستهیشا« ای »سالار ستهیشا«

بخشی از این مشکل، تعیین . ی سازمانی استاثربخش، نحوه قضاوت در خصوص شود یم

بنا به گفته بسیاري از مدیران، . دهی منصفانه و عادلانه به آن است عملکرد نوآورانه و پاداش

شدت  برداشت افراد از عملکرد نوآورانه به. سنجش نوآور بودن یا نبودن بسیار دشوار است

ممکن است مدیران واحدهاي داخل بنابراین ؛ ي فرهنگی و فلسفی استها تفاوت ریتأثتحت 

. ي مختلف، برداشت کاملاً متفاوتی از عملکرد نوآورانه داشته باشندها شرکتسازمان و 

براي سنجش عملکرد  ها شاخصکه استفاده از برخی از  اند موافق، اکثر مدیران وجود نیباا

ي بر سالار ستهیشار مطالعه حاضر با هدف بررسی تأثی. دارندعمومیت بیشتري  ها شرکتنوآورانه 

هاي این مطالعه نشان  یافته. نوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی انجام گرفت

. دارد ریتأثي بر نوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی سالار ستهیشاداد 

ی جهاد با نوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقات داري مثبت و معنی ي ارتباطسالار ستهیشا

ي متغیر نوآوري سازمانی نیز افزایش پیدا سالار ستهیشا افزایش با عبارتی به دانشگاهی دارد

 و نوآوري و تغییر، قیتشو ي،ریگ میتصمي ارتباطی، ها مهارتهاي  همچنین مؤلفه .کند می

ي مثبت خود ها تیقابلي ریکارگ بهي، ا حرفهي ها مهارت ي رهبري،ها مهارت کاري، ارتباطات

نتایج این . دارند ریتأثو دیگران نیز بر نوآوري سازمانی در مجتمع تحقیقاتی جهاد دانشگاهی 

همسو ) Amiri, Z; Farrokhi, M; Seifi, M. 2015 ؛Eidi, H.at el.2019( تحقیق با مطالعه

افته این ی. دارد تأثیرکارکنان بر نوآوري سازمانی آن  سالاري است که نشان دادند شایسته

 )Kappagoda, U. W. M. R.2013(و  ؛)Kirkland, K. L.2011(همچنین همسو با مطالعه 

اجتماعی با نوآوري،  -عاطفی هاي شایستگیبه بررسی رابطه بین ) 2011(کرکلند . بود
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 هاي شایستگیشغلی و تعهد سازمانی کارکنان پرداخت و نتیجه گرفت که  هاي شایستگی

 ,Kirkland( داردشغلی کارکنان  هاي شایستگیاجتماعی رابطه معناداري با نوآوري و  -عاطفی

K. L.2011 .( کاپاگودا)مدیران بر  هاي شایستگینتیجه گرفته است که در مطالعه خود ) 2013

در تبیین این  .)Kappagoda, U. W. M. R.2013( داردنوآوري در آنان تأثیر  و خلاقیتبروز 

مدیران  گیري تصمیمبه وضعیت و نتیجه  ها سازمانزآنجاکه سرنوشت گفت اتوان  یافته می

در آید،  می حساب بهسازمانی  گیري تصمیمبستگی دارد و هر اقدامی از طرف مدیر نوعی 

 ها گیري تصمیمدر خصوص  ها دیدگاهباید سعی شود ضمن نزدیک نمودن افکار و  ها سازمان

در اعضاي سازمان ایجاد شود تا بتوان به  شتركم گیري تصمیمجهت پیشرفت سازمان، یک 

نیروي انسانی به لحاظ برخورداري از قدرت . شایستگی در کارشناسان توجه کرد هاي ویژگی

دارایی هر سازمان است و هرگونه بهبود و پیشرفت در  ترین بزرگقیت و نوآوري لااندیشه، خ

ري است که به کارکنان اجازه مشارکت راهکا. گیرد میسازمان توسط نیروي انسانی صورت 

خود بهره گیرند، فکر کنند،  هاي تواناییهمیشه مدیریت و رهبري شوند از  اینکه جاي به دهد می

 بنابراین منابع ؛دخالت داشته باشند ها گیري تصمیمقیت خود را به کار اندازند و در لاقوه خ

 همگانی ایجاد و همگانی تلاش با که شوند می محسوب ها سازمان منابع ارزشمندترین انسانی

 را سازمانی اهداف توان می سازمان اجزاي دیگر و آنان صحیح از کارگیري به و ها آن میان

 به سازمانی محیط در که اي هستند بالقوه هاي قابلیت و ها توانایی داراي منابع این. بخشید تحقق

فراهم  و ها انسان کامل شناخت و درك نیازمند مهم این به یابی دست و شوند می تبدیل فعل

 اساس بر که کنند احساس سازمان کارکنان اگر .است تلاش و کار براي مناسب شرایط کردن

 این در و کنند می پیدا تعلق احساس نوعی سازمان به اند شده کارگرفته خود به هاي توانایی

 ناشی رضایت احساس با کارکنان. دارد اهمیت کارکنان براي سازمان پیشرفت و ارتقا صورت

 به و دهند می ارائه ارتقا سازمان براي را جدید نظرات و ها ایده سالاري، شایسته نظام استقرار از

  .کنند می کمک سازمانی نوآوري راستاي در حرکت براي سازمان
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به موارد زیر اشاره  توان میقیت در کارکنان سازمان لاراهکارهاي براي بروز خ عنوان به

نوین  هاي آموزشمدیریت بر استعدادها، بسترسازي جهت مشارکت کارکنان، ارائه : کرد

تأثیرگذار ویژه کارکنان، ایجاد انگیزه در کارکنان همراه با رقابت کامل و فشرده، محیط کاري 

 ایجاد فرهنگ ارتقاي اثربخشی و ارائه فرصت به ،قیتلاسالم و مناسب جهت پرورش خ

، رعایت کرامت انسانی کارکنان، نظارت بر کارکردهاي گیري تصمیمکارکنان جهت 

 طرفانه بیري در انتصابات، تشویق لاسا کارکنان، احترام و اظهار ستایش آنان، رعایت شایسته

 .کارکنان براي مشارکت، ارائه مزایاي مالی، ایجاد امنیت شغلی، ارائه امتیاز خاص به کارکنان

مدیران باید سعی ) 1: شود میذیل ارائه  هاي پیشنهاداین بخش پژوهش،  هاي هیافتبر اساس 

 و داشته باشند جدي تعهد احساس خود هاي مسئولیت و کار به نسبت سازمان نمایند تا اعضاي

از  پرهیز) 2. بدانند و بتواند با کارکنان ارتباط مفید برقرار نمایند سازمان پیکره از بخشی را خـود

 فضاي ایجادمنظور  به کاردر  محدودکننده کـاري اسـتانداردهايو  قـوانینو اعمـال  یکنواختی

 خودکنترلی ٔروحیه تقویتبـر  تأکیـدو نوآور بـودن اعضـا و  خلاقیت، پردازي ایده برايلازم 

و  ها مسئولیت ٔحیطهدر  کارکنانبـه  کـافیو دادن استقلال عمـل  پذیري انعطافدر افراد و 

هاي حاکم در  توجه مدیران به ترغیب کارکنان، پیروي از ارزش) 3. ها آن کاري وظایف

تواند به ایجاد ثبات و یکپارچگی و حتی  هاي سازمان می سازمان و توجه به دستورالعمل

بـا  کارکنـان میان سازمانیو  فرديارتباطات  تقویتو  تسهیل) 4. نوآوري سازمان کمک کند

 سازمانیفرهنگ  یکدر قالب  کارکنان بین بیشترانسجام  ایجاد افراد و میان اعتمادسـازي

و تعامـل اثرگـذار افـراد  سـازي شـبکه بـرايو مسـاعد  پویـا محیطـی ایجـادمنظـور  اثـربخش به

گروهی که بتواند سازمانی  هاي فعالیت و گروه سازي سوي بهآنان  گرایشو یکدیگر بـا 

انسجام و هماهنگی بین مدیران و کارکنان تأثیر فراوانی بر ) 5. دسالار و نوآور ایجاد نمای شایسته

نحوه دستیابی به اهداف در سازمان دارد این هماهنگی موجب دستیابی به نتایج موردنظر با 

 و مسـیر انـداز چشم از روشـنی درك و هرچه قدر مدیران شـناخت) 6. شود سرعت بیشتر می

توانند اهداف سازمانی و راهبردهاي سازمان را واضح  خـود داشته باشند درنتیجه می حرکـت
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 اي حرفه هاي قابلیتو  ها صلاحیتو بهبود مستمر  توانمندسازي) 7. براي کارکنان تعریف نمایند

و اعمـال  تـدوینو  آموزشی هاي دوره برگزاري طریقاز  شغلیمختلف  هـاي زمینـهدر  کارکنان

تواند نوآوري در کارکنان  می ها دوره ایندر  شرکتافراد به  تشویق براي اییسـازوکاره

هاي مختلف کمک شایانی به مدیران  شناخت قابلیت افراد در زمینه) 8. سازمان را افزایش دهد

کند و درنتیجه کارکنان به ایجاد خلاقیت و  گیري و تقسیم وظایف می سازمان در تصمیم

ها و  منظور انجام فعالیت تشکیل گروه در سازمان به) 9. شوند نوآوري در کار ترغیب می

ها در جهت افزایش همکاري کارکنان و درگیر شدن تمام  حمایت مدیران از این گروه

ایجاد دیدگاه مشترك در خصوص آینده سازمان بین ) 10. هاي سازمان کارکنان در فعالیت

راحتی مرتفع گردد و کارکنان به  رو به هاي پیشِ  شود تا چالش مدیران و کارکنان موجب می

تواند باعث  ان میها در سازم هاي آن این درك خواهند رسید که براي سازمان مفید و شایستگی

  .دارتقاء سازمان شو
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