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ی نوآوری سازماني با رویكرد هاتی ارتقای قابليهامؤلفهتبيين ابعاد و 

 بنيانی دانشهاتآوری سازماني در شرکتاب

 
 3فریبرزی الهام، *2، محمود قربانی1علیرضا یاراحمدی خراسانی

 چكيده
نوآوری  قالب را در خویش عملکرد دارند نیاز باشند که یااندازه هر در بنیانی دانشهاتشرک زمینه:     

مورد نظر خویش  تعالی و اهداف به بتوانند تا بخشیده بهبود آوری سازمانی،سازمانی و در بعضی موارد تاب
 یابند. دست

ی هاتآوری سازمانی در شرکی قابلیت نوآوری سازمانی با رویکرد تابهامؤلفههدف: شناسایی ابعاد و  
 بنیان است.دانش

 یفیبه لحاظ روش ک و ییاستقرا کرد،یبه لحاظ رو ی،ریتفس م،یه لحاظ پارادابحاضر  روش: روش پژوهش     
با توجه به ها دادهی آورجمعبرای  و مصاحبه است. یامنابع کتابخانه زیاطلاعات ن ی. ابزار گردآورتاس

ند گلوله برفی و هدفم صورت به نفر از خبرگان 25ی و دستیابی به اشباع نظری، ریگنمونهشرایط کفایت 
 انتخاب شدند.

. این ابعاد تبیین می کنند که به استبعد  13قابلیت نوآوری سازمانی دارای  که داد نشان : نتایجهاافتهی     
ی سازمانی و ساختاری سازمان و هاتو خصوصیات فردی، ظرفی هاهانه، بایستی به ایدآورتابمنظور نوآوری 

ها بنیان در برابر بحرانی دانشهاتانعطاف پذیری شرک همچنین میزان تکنولوژی محوری، آسیب پذیری و
ی مورد آورتابی هاتها وظرفیها از محیط پیرامون و استراتژیتتوجه داشت. همچنین باید آگاهی شرک

شامل ابعاد فردی، ساختاری، عملیاتی، تکنولوژی، نوآوری، سازمانی،  هامؤلفهتوجه قرار گیرد. این ابعاد و 
آوری و آوری، استراتژی تابظرفیت تاب پذیری،پذیری، ظرفیت انعطافی موقعیتی، آسیبمحیطی، آگاه
 .استتوانمندسازی 
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 پيشگفتار
تا  ستبنابراین لازم ا بوده، تغییر حال در آورسرسام سرعتی جهان علم و دانش با

افجه، دهند ) ها تطبیقدگرگونی با را خود گردونه این در بقا بنیان برایی دانشهاتشرک

بایستی با نوآوری در عرصه تولیدات و (. همچنین می1394و همکاران، محمود زادهصالحی، 

آوری در برابر تهدیدات پیش رو خود را برای مقابله با محصولات و از سوی دیگر با تاب

ها، مخاطرات محیطی، رکود و سایر مشکلاتی که آماده سازند. از طرفی بحران اتفاقات

و محیط داخلی  هاسازمانی دانش بنیان با آن روبرو هستند، هرکدام تأثیراتی بر هاسازمان

آورانه خود یا توانایی نوآوری در ی دانش بنیان، باید نوآوری تابهاسازمانگذارند. آنها می

آورانه یعنی آنها بتوانند در برابر طی را افزایش دهند؛ نوآوری تابشرایط نامناسب محی

ها، بقای خود را حفظ کنند، مقاومت خوبی داشته باشند و عملکرد خود را در حین یا بحران

یی هستند که فاقد توانایی لازم برای روبرو شدن با هاسازمانپس از بحران بهبود بخشند. اما 

کند. اگر شوند یا عملکرد آنها کاهش پیدا میمعمول تعطیل میاین مشکلات هستند و بطور 

پذیر باشند، این شرایط آور نباشند و در برابر مشکلات آسیبی نوآور، تابهاسازمان

دار خدشه هاسازمانتواند به عنوان پذیرش بحران تلقی شود. بنابراین استعداد افراد و می

شوند ر تکرار شوند، تبدیل به بحران میشود و وقتی این حوادث جزئی بطور مکرمی

ای در ی دانش بنیان، به طور فزایندههاسازمان(. با توجه به اینکه 525: 2007، 1)گیلارد

شوند، مدیریت بحران های بزرگ و کوچک قرار دارند یا با آن مواجه میمعرض بحران

ها قرار استراتژی و تغییر هافرایندها، های تداوم کسب و کار، که در دستورالعملسنتی و مدل

( 34: 2،2018شوند )کورونیس و پونیسیا مقاومت آنها نمی هاسازماندارد، اغلب باعث بقای 

یی هاتاز شرک ٪43 ها،گزارش شوند. بر اساسو نهایتاً ممکن است باعث ورشکستگی آنها 

از  ٪30 حدود و اند،ند، هرگز بازگشایی نشدهاتهقرار گرف شدید هایبحران تأثیر تحت که

                                                 
1. Gaillard 
2 . Koronis & Ponis 
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 به نیاز بر آماری، چنین .(71: 2004، 1اند )سرولو و سرولوشکست خورده سال دو ظرف آنها

 در خود هایفراینداز  مؤثر محافظت برای ،هاسازمان توسط گریانهنوآورانه و کنش رویکرد

 جمع نیا، وکند )ترابی، صاحبمی تأکید ها،آن منفی اثرات کاهش و هااختلال برابر

عنوان ظرفیتِ نوآوری در آورانه، بهباتوجه به اینکه نوآوری تاب .(45: 2015منصوری، 

( 4: 2016، 2بحرانها و مقاومت و بازیابی از حوادث با استفاده از نوآوری است )انارلی و نونیو

ها و دوام آورن و مقاومت در برابر و روند مقابله با حوادث مخرب، محافظت از اختلال

یی که هاسازماندهد که ( تعریف شده است، نشان می112: 2015، 3)جونزها چالش

آور، در یک محیط در ی تابهاسازمانآوری کمی دارند، چراکه ورشکست شدند، تاب

توان گفت (، لذا می40: 2016، 4مانند )کرکنند و باقی میحال تغییر، خود را سازگار می

آوری خود را بر اساس نوآوری انجام داده اند، یی که تابهاسازمانمیزان ورشکستگی در 

شرکت دانش بنیان  2500بسیار کم است. در صورتیکه مطابق گزارشات غیررسمی، حدود 

 هاتدر کشور، در معرض ورشکستگی هستند. و طبق توضیحات ارائه شده، اگر این شرک

با ورشکستگی وجود انه بودند، نباید این سطح از عملکرد در ارتباط آورتابدارای نوآوری 

ی چالشی، با هاتآور، متناسب با میزان نوآوری و تحمل موقعیی تابهاسازمانداشته باشد. 

های تکنیکی تمرکز بر هدایت نیروهای مادی و غیرمادی نوآورانه و استفاده بهینه از توانمندی

کنند. ام میو تاکتیکی خود، برای افزایش موفقیت و بالا بردن سطوح عملکرد نوآورانه اقد

آور، قادر به حفظ بقای خود در ی تابهاسازمانلذا با توجه به شواهد مطرح شده و اینکه 

( و در برابر فشارهای 83: 2008، 5مانوس، سویل، وارگو و براندسونها هستند )مکبحران

ها مقاومت کنند )وایلند و توانند بدون اختلال فعالیت کنند و برابر بحرانمحیطی، می

ی تولیدی هاسازمان(، اگر میزان ورشکستگی یا عدم بقای قانونی در 301: 2013، 6لنبرگوا
                                                 
1 . Cerullo,& Cerullo 

2 . Annarelli & Nonino 
3 . Jones 

4. Kerr 

5 . McManus., Seville., Vargo & Brunsdon 
6 . Wieland & Marcus Wallenburg 
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آوری دانش بنیان وجود داشته باشد، مبینّ بر وجود مشکل در زمینه نوآورانه مبتنی بر تاب

آوری هنوز ناشناخته ی نوآورانه با رویکرد تابهاتهای قابلیسازمانی است. برخی از ویژگی

ی که حاصل نوآوری باشد، حاصل فعل و انفعالات سازمان آورتاباست. چراکه  باقی مانده

های نوآورانه مشتریان، ، خواستههاتبا محیط اطراف خود است. محیطِ اطراف و محدودی

شود تا نوآوری و ی ایرانی، باعث میهاسازمانها و سایر مشکلات ها، تحریمبحران

و نوآوری  هاپژوهشتری نسبت به نتایجِ تهای متفاوآوری سازمانی، ویژگیتاب

ی خارج از کشور داشته باشد. همچنین از آنجائی که افراد و جوامع، به منابع و هاسازمان

، متکی هستند تا بتوانند به نیازهای خود، پاسخ دهند، فقدان یا هاسازمانخدماتِ نوآورانه 

و هم  هاسازمانعنوان یک مشکل برای تواند هم بهآورانه در سازمان، میکمبود نوآوری تاب

ی دانش بنیان هاسازمانتوان گفت که اگر (. بنابراین می9: 1998، 1برای جوامع باشد )مالاک

ها آماده نباشند، نوآوری نداشته باشند، خدمات جدید ارائه ندهند، برای پاسخ به تکانه

توانند آماده باشند. لذا میعنوان یک نتیجه، افراد و جوامع، در برابر مشکلات بزرگ نبه

بستر  سازیآماده ی لازم را جهتزیررنامهب ی بایستیاهراندازه بنیان دری دانشهاتشرک

دهند  شرایط مخاطره را انجام شناسایی محصولات جدید سایر رقبا و با لازم برای روبرویی

در  را خویش کردعمل دارند نیاز هاتشرک گونهنیا ( و230: 2012، 2هاتون، سویل و ورگو)

 بتوانند تا بخشیده بهبود آوری سازمانینوآوری سازمانی و در بعضی موارد تاب قالب

از این رو توجه به (. 412: 2014، 3پال، تورستنسون و ماتیل) ابندی مورد نظر دست اهداف

 توانینمآوری ضرورتی است که سازی قابلیت نوآوری با رویکرد تابموضوع الگو و مدل

در حال نوآوری  دائماًبنیان باید ی دانشهاتتوجه به اینکه شرک بای گذشت. راحتبه از آن

بوده و توانایی حفظ موقعیت شرکت را در برابر بازارهای جهانی، رقبای تجاری، تغییر سلیقه 

ی نوآوری هاتهای نوین را داشته باشند، نیازمند ارتقای قابلیمشتری و استفاده از تکنولوژی

                                                 
1 . Mallak 

2 .Hatton, Seville & Vargo 
3 . Pal,Torstensson & Mattila 
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بایستی در این که می هستندی دانش بنیان هاسازمانبودن  آورتاببا توچه به  سازمانی

ساختن  "به معنای  " Innovate " نوآوری از کلمه لاتینبه آن توجه شده باشد.  پژوهش

ابتدا فرد  فراینداست که در این  فراینداستخراج شده است. نوآوری یک  "یک چیز جدید 

یو مهندسی م آوردینها صعود کند، سپس آن را به زمین متصورش به آسما دهدیاجازه م

عملی،  یهادهیها را از طریق مدیریت ایده به ا)مهندسی ایده( تا تبدیل به ایده شود، ایده کند

و  کندیتبدیل م فرایندرا به کالا، خدمات و  هادهیآن ا سپس. کندیمفید و مناسب تبدیل م

 فرایندهای جدید یا توسعه یافته در بازار، فرایندخدمات و با تجاری کردن محصولات،  تاًینها

 بدیع یهادهیا اجرای و توسعه تلفیق، به نوآوری (.25:1396)تقوی،ابدیینوآوری خاتمه م

 یا محصول و فرایند روش، ساختار، سیاست، هر به .شودیم گفته سازمان قسمت یک در

: 1388شود )گلستان هاشمی،یگفته م نوآوری شود، ارزیابی "جدید" که بازار یهاتفرص

، است سازمان درون یک در خلاق، یهادهیا موفق دارایی و سرمایه عنوان به نوآوری (.84

 تغییرات عنوان به خدمات یا و محصولات عنوان به توانیم را نوآوری اینکه بعلاوه

کرد  طبقه بندی عرضه شده محصولات و خدمات و سازمان یک ابداعات

 است. خلاقانه یهادهیا از ناشی نوین یهادهیا به کارگیری نوآوری .(1،2016:172)آسینک

 تازه خدمت یا محصول یک صورت به که از خلاقیت ناشی ایده ساختن پیاده با واقع در

 یک که دهد رخ تواندیزمانی م تنها و (193:1393 )خدایی، گویند نوآوری شود، ارائه

 به طور کامل نوآوری اساس البته (2،382:2016)لافورتباشد  ابداع توانایی دارای مؤسسه

 جدید کندیم اجرا را آن که سیستمی برای تواندیم بلکه باشد نیست لازم جدیدی ایده

 روش اصلاح تواندیم بلکه باشد اقتصادی ارزش نباید حتماً اعتبار نوآوری و ارزش باشد.

 عینی فعالیت هر همانند را نوآوری خیبر باشد اما کردن کار اقلیمی شرایط تغییر یا زندگی

 .دانندیم اندرکاراندست همه سختکوشی و دانش، توجه نیازمند استعداد، و نبوغ کنار در

                                                 
1 . Assink 
2 . Laforet 
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 تعهد شودیم مشترک یافته به صورت نوآور یهاسازمان میان در آنچه معتقدند ایشان

اقتصادی  شدر حفظ سازمانی برای نوآوری (.18:1395 )دراکر، است نوآوری به همگانی

 سازمان یهابخش همة مشارکت توانیم نوآوری از نوع این در است. ضروری هاسازمان

 محصول، در به نوآوری که کرد مشاهده جدید خدمات و توسعة محصولات در را

 موتور نوآوری طور معمول به .انجامدیم بازاریابی در نوآوری و خدمت در نوآوری

 نوآوری .کندیم تبدیل خدمات و محصولات به را دانش و هادهیا و است مدرن اقتصاد

 سازمان در همکاری و هماهنگی بهتر، سازوکارهای به ساختار بهبود از طریق سازمانی

 نوآوری و بازاریابی در نوآوری مانند دیگری یهاینوآور برای محیطی و شودیم منجر

 به تغییرات توانندیم بهتر نشایهاینوآور با هاتشرک واقع در .آوردیم فراهم محصول در

در  کنند. کسب جدیدی یهاتیقابل بهتر، عملکرد به رسیدن برای و دهند پاسخ محیطی

پشتیبان یا مانع  تواندیعنصری که م ( چهار2017)1، سوتاراتا و پوینهاستاهل همین راستا

 اند.نمودهقدرت تقسیم  رمحیط فیزیکی، الگوهای ذهنی، ساختا، نوآوری شود را به کارکنان

اسبت  « جهش رو به عقبب »به معنا  Resilioی لاتین ، برگرفته از کلمه2آوریی تابکلمه

اسبت   Resilireآوری برگرفته از کلمه ( برخی دیگر نیز معتقدند تاب230: 1998، 3)باتابیال

علمبی   صبورت ببه (. این مفهبوم ببرای اولبین ببار     33:  1394نسب و سلیمانی، )پیغامی، سمیعی

استفاده شد، تا استقامت مبواد  ی حالت فنری هامشخصهدانشمندان فیزیک برای معرفی  توسط

هببای بیرونببی را توصببیف کننببد. بببا توجببه بببه اسببتفاده از سببایر  و مقاومببت در مقابببل شببوک

آوری ببه یبک موضبوع مطالعباتی     پبذیری(، تباب  پایداری و انعطاف مثلاًاصطلاحات خاص )

کورمباک و  لبوم اجتمباعی تببدیل شبده اسبت )لِبین، مبک       مهم، هم در علوم پایه و هبم در ع 

هبای جدیبد را   پیکربنبدی  جبوهره  برانگیز، غالباً: ( شرایط محیطی چالش2013، 4ریچاردسون

                                                 
1 . Stahle, Sotarauta & Poyhonen 

2 . resilience 

3 . Batabyal 
4. Lane., McCormack & Richardson 



 

 

35 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 و 
عاد

ن اب
بیی

ت
فه

مؤل
ها

ت
بلی

 قا
ی

تقا
ی ار

ی
مان

ساز
ی 

آور
 نو

ی
ها

 
  ..

.
  

   
   

ن
ارا

مک
و ه

ی 
سان

خرا
ی 

مد
راح

 یا
ضا

لیر
ع

 

 ...
 

   
  

ن
ارا

مک
و ه

ی 
جرد

برو
نا 

می
  

 عنوان به تواندمی آوریتوجه به آن، تاب ( و با2016، 1کنند )پراجوگودهی میایجاد و شکل

 رفتارهبای  یبا  خباص  صبفات  دادن دسبت  از ببدون  تغییبر  تحمل یا جذب برای سیستم توانایی

آوری تباب  (301: 2013وایلند و والن ببرگ ) . (2017، 2فلوریوشود )دی تعریف انتظار مورد

( تشبریح کردنبد   2010)3را توانایی یک )سیستم( برای مقابله با تغییر تعریف کردند. هولنگبل 

 پس یا و خلال، در قبل، که بتواند کارکرد خود را آور استدر صورتی تاب سیستم، که یک

 نیباز را  مبورد  عملیبات  نتیجه، در و تنظیم کند،( هاتفرص و اختلالات، تغییرات،) رویدادها از

گالیزیبا، سبیمون، وببر و    هم در شرایط غیرمنتظره حفظ کند )دی و انتظار شرایط مورد هم در

. ببا توجبه ببه    (7: 2015 ،5)وودز شبود  ( یا به جایگاه قبل از بحران بباز 235: 2016، 4همکاران

آوری سبازمانی، ظرفیبتِ مقاومبت و بازیبابی از     آوری، در ابتبدا، منظبور از تباب   مفاهیم تباب 

توانستند بر یک سازمان یا ها، و یا بلایایی طبیعی بود که میهای روحی، شوکحوادث ضربه

(. محمبدی  4: 2016یک سیستم به صورت داخلی یا خارجی تأثیر بگذارنبد )انبارلی و نونیبو،    

ی را اینگونبه تعریبف کردنبد:    آورتباب ( نیبز در تعریفبی جبامع،    1398شهرودی و همکاران)

آوری سازمانی عبارت است توانایی یک سازمان در راستای مقاومت در حبین بحبران یبا    تاب

تغییر، بازیابی و رشد در حین یا پبس از بحبران، همبراه ببا سبازگاری و انطبباق، اسبتقامت یبا         

 .تحول

ی بببرای آورتببابی نببوآوری بببا رویکببرد هبباتقابلیبب ءدر حببوزه ارتقببامطالعببات زیببادی 

ضبمن احصباء   پژوهش بر آن است تا  نیا بنیان ایرانی انجام نشده است، لذای دانشهاتشرک

ی هبا تی نبوآوری سبازمانی شبرک   هبا تقابلیب  ی نبوآوری، ببرای ارتقبای   هاتی قابلیهامؤلفه

 آوری بپردازد.تاب بنیان با رویکرددانش

                                                 
1 . Prajogo 
2 . De Florio 

3 . Hollnagel 

4 . De Galizia, Simon, Weber, Iung, Duval, & Serdet 
5 .  Woods 



 

 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

ازد
دو

ن 
ستا

 تاب
ک،

ة ی
مار

 ش
،

14
01

 

36 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

داخلبی ببه    هبای پبژوهش شامل دو بخش پیشینه داخلبی و خبارجی اسبت.     پژوهشنه پیشی

 .شدبه شرح زیر ارائه  پژوهشترتیب میزان ارتباط با موضوع 

عنببوان ی بببه امقالببهدر  (1398) و همکبباران زادهملببکی و رحببیم نیببا، شببهرود یمحمببد

امبل همبسبته   عونشبان دادنبد    «یبدی تول یهبا تدر شبرک  یسبازمان  یآورتباب  یی ببرای الگو»

های نوآورانه، مدیریت دانش گرا، مبدیریت صبحیح مبالی و    شامل تلاش یسازمان یآورتاب

، ی، جوسبببازمانیسبببازمانببببرون تحکبببیم سبببرمایه اجتمببباعی؛ اقتضبببائات شبببامل بسبببترهای

های شغلی و سازمانی و مبدیریت صبحیح نیبروی انسبانی؛ و شبرایط      ، نگرشیسازمانفرهنگ

 .بودو مسئولیت اجتماعی میانجی شامل مزیت رقابتی 

 «مالی علم، فناوری و نوآوری نیتأم»ی با عنوان امقالهدر  (1398) ی و شاوردیسلطان

را بررسی  شهرکرد یدیتول یهاتشرک ینتأم یرهآوری زنجبر تاب یسازمان ینوآور یرتأث

تقیمی نشان داد که نوآوری تولیدی، نوآوری بازاریابی و نوآوری سازمانی تأثیر مسکردند و 

عد نوآوری سازمانی و کمترین و بیشترین تأثیر مربوط به بُ دارد آوری زنجیره تأمینبر تاب

 .عد نوآوری تولیدی استتأثیر مربوط به بُ

آوری طراحی مدلی برای تاب»عنوان ی با امقاله( در 1397)امیری، فیضی و صالحی ابرقو 

زمانی و طراحی مدلی برای ارزیابی آوری ساها و ابعاد تابشناسایی شاخص به« سازمانی

. نتایج حاصل حاکی از وضعیت پرداختند آوری سه سازمان فعال در صنعت چرم کشورتاب

شت و در نهایت آوری سازمانی دای مورد بررسی در شاخص تابهاسازماننامناسب 

 .ددا ارائه هاتشرکآن بهبود و ارتقای  و آور شدنپیشنهادهایی کاربردی برای کمک به تاب

آوری سازمانی و رهبری بررسی رابطه تاب»با عنوان  یا( در مقاله1396) یحسینی سیاه دشت

« آفرین با رفتار نوآورانه مدیر از دیدگاه کارکنان صنایع چوب و کاغذ استان مازندرانتحول

ر آوری سازمانی با رفتار نوآورانه مدیتابو  نیآفرد که هر دو متغیر رهبری تحولدننشان دا

ی حاکی از هاافته. یانجامدیرفتار نوآورانه مدیر م ینیبشیپو به  داز منظر کارکنان رابطه دارن

 .شترفتار نوآورانه مدیر دا ینیبشیدر پ نیآفررهبری تحول سهم بالاتر
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آوری سازمانی بررسی رابطه بین تاب»با عنوان  یا( در مقاله1396محمود زاده ) هاشم وند و

نشان « سازمانی در اردوگاه استان آذربایجان شرقی و زندان شهرستان مرندو خودکارآمدی 

وجود دارد. همچنین نتایج  یمعنادارآوری رابطه سازمانی و تاب که بین خودکارآمدی دادند

کارآمدی فردی و جمعی و انتظار پیامدهای فردی و دحاکی از آن است که بین باورهای خو

آوری وجود دارد، ولی بین انتظار پیامدهای جمعی و تاب یمعنادارآوری رابطه مثبت و تاب

 وجود دارد. یمعنادارسازمانی رابطه معکوس و 

 یسازماند که عوامل دروننخود نشان داکارشناسی ارشد  نامهانی( در پا1395کران )چیت     

امل . در بین عوددارن هاتآوری شرکبیشتری بر تاب ریتأث یسازماننسبت به عوامل برون

عامل مدیریت با زیر معیار نگرش به تغییر از بالاترین اولویت برخوردار است  یسازماندرون

بعدی قرار گرفتند. در  یهاو عوامل نیروی انسانی و تولید و عملیات با اهمیت یکسان در رتبه

تیصنفی با زیر معیار اصلاح قوانین و عامل حمای هاعامل تشکلی، سازمانبین عوامل برون

 د.کسب کردناول و دوم را  یهامالیاتی رتبه یهافیدولت با زیر معیار معافیت و تخف یها

آوری سازمانی و اقتصاد به بررسی ارتباط بین تاب پژوهشی( در 1394ذبیحی و خالدار )

ایران شاهد رویارویی با گفتمانی  ،مقاومتی پرداختند. نتایج نشان داد که در عرصه اقتصادی

علیه یک  هامیروشی برای مقابله با تحر کهاقتصادی با عنوان اقتصاد مقاومتی  جدید در حوزه

با توجه به شرایط تحریم اگر سازمانی بتواند  و استاست، منطقه یا کشور تحریم شده 

از  یکیآوری تابو  تر خواهد بودموفق ،آوری را در خود و کارمندانش قوی کندتاب

( در 2018) 1هوی، لئی و لی .اری مؤثر با عوامل خطر استسازگ در توانایی انسان نیترمهم

 قبل هاتشرک پایدار در رقابتی مزیت به دستیابی برای بستری مهم نوآوری را قابلیت یامقاله

 این اصلی هدف. اندتعریف نموده رقابت فزاینده فشار و کار و کسب محیط سریع تغییر از

 اساس بر هاتشرک نوآوری قابلیت هبودب در موفقیت برایمؤثر  راه یک کشف پژوهش

 یهاتشرک نوآوری قابلیت و فردی بین اعتماد آمیز،تحول رهبری سبک رابطه بررسی

                                                 
1. Hui, Lei & Le  
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 بر یتوجهقابل طور به فردی بین اعتماد گرا وتحول رهبری که داد نشان نتایج است ویتنامی

 از استفاده با ژوهشیپ( در 2018) 1تنگبلاد واودهوس .گذاردیم ریتأث نوآوری هایتوانایی

 طول در شرکت یک ظرفیت عنوان به آوری سازمانی راتاب انتخاب مفاهیم کلاسیک، تنوع

. نتایج این تحقیق به اندنمودهطبیعی و غیرطبیعی تعریف  ماتیناملامشخص در برابر  زمان

 مینان،اط قابلیت کافی، توازن کردن آوری برای پیدااهمیت تاب بر که جدیدی ارائه داد مدل

به  پژوهشی( در 2018) 2باراسا و همکاران دارد. تأکید هاسازمانتغییر در  ظرفیت و ییکارا

ی آن در هاشاخصآوری سازمانی و مشخص نمودن مقالات مختلف درباره تاب 34بررسی 

 اهداف به دستیابی در سیستم توانایی معنای به آوری سازمانیتاب نشان دادند که هاسازمان

 برابر در مقاومت برای سیستم به توانایی تنها نه است و این مفهوم هاچالش برابر در خود

رزمارتین، لوپز پاردز و  .کندمی تأکید آن نیز تبدیل و انطباق به اشاره دارد بلکهها شوک

 و ریپذانعطاف قوی، شاخص شکننده، که چهار ندی نشان دادامقاله( در 2018) 3وینر

 رسیدگی برای آن ظرفیت و توانایی اساس بر عنوان شده و سطوح در تواندیم ضدضربه

 سازمانی یادگیری بین که ندداد نشان یامقاله ( در2016) 4سیرواستاوا و راج کارآمد باشد.

یوچه و  لوى دارد. معناداری وجود و مثبت رابطه نوآوری و ییبازار گرا هایمتغیر و

 آگاهى، یهامؤلفه بین داریارابطه معن هک دادند نشان یامقاله ( در2015)5کانتینیو

سه  هر روى ی براژهیو تأثیر و نوآورى وجود نوآورى با انطباقى ظرفیت و پذیرىآسیب

 توجه کنند. نوآورى هم به یآورتاب داشتن بایستی جهت هاسازمان دارد و مؤلفه

 سازمانى ىآوربتابر یتوجهقابل تأثیر مشاوره که ( نشان دادند2014) 6آماه و آکراجاجا

 باید یآورتاب سازمانى و توسعه دانش حفظ براى هاسازمان که دادند پیشنهاد و دارد

 ابزارى مهم در نظر بگیرند. عنوان به را مشاوره
                                                 
1. Tengblad   &  Oudhuis 

2. Barasa , Mbau   & Gilson 
3. Ruiz-Martin, López-Paredes & Wainer 

4.  Raj & Srivastava 

5. Levi Uche& Continue 
6. Accra Jaja & Amah 
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 پژوهشروش 
با  اول بخش است. در شده موازی به شرح زیر تقسیم بخش دو به پژوهش انجام فرایند

آوری سازمانی در ی قابلیت نوآوری و تابهامؤلفهو مطالعه و تحلیل مبانی نظری، ابعاد 

گرفت. به منظور استفاده از تکنیک دلفی، باتوجه  قرار بررسی بنیان موردی دانشهاتشرک

به دلیل  نفر به عنوان خبره استفاده نمود.  50تا  10از  توانمیبه عمق موضوع و نیاز محقق، 

، اقدام به ارسال پرسشنامه باز)مصاحبه هافهمؤلبرای شناسایی ابعاد و  موضوع بودن جدید

بود  مؤلفه 191بعد و  49نفر از خبرگان شد. ابعاد پیشنهادی مشتمل بر  25ساختاریافته( برای 

کاهش یافت.  مؤلفه 80بعد و  13ی از کار گروه دلفی به نظرخواهاندیشی اولیه و که در هم

 دلفی صورت گرفت. کارگروه تشکیل و ییشناسا ،پژوهش انجام فرایند دوم بخش در

دانش و  ازموضوع پژوهش  بارهحاضر متشکل از افرادی است که در پژوهشکارگروه دلفی 

گیری هدفمند )گلوله برفی( ی از روش نمونهمندبهرهکه با  هستندبرخوردار  کافی تخصص

رای در مدیریت، دانظر صاحب ی اعضای کارگروه دلفی عبارتند از:هایژگیو .انتخاب شدند

 10ی مدیریت و سابقه کاری بالاتر از هارشتهمدرک تحصیلی دکتری و کارشناسی ارشد در 

ی مورد نظر هامؤلفهابعاد و  دلفی، انجام سه دور و دلفی تشکیل کارگروه از پس سال.

ی پژوهش حاضر به لحاظ پارادایم، تفسیری است. چراکه از مصاحبه طورکلبهشناسایی شد. 

با  پردازد و به لحاظ رویکرد، استقرایی است زیراو تفسیر نتایج می با خبرگان به شرح

ها، رویکرد از جزء به کل رسیدن را در گردآوری مبانی نظری و با کمک مصاحبه

است؛ به لحاظ روش نیز کیفی است. به لحاظ افق زمانی، تک مقطعی و ابزار  گرفتهشیپ

 به است.ای و مصاحگردآوری اطلاعات نیز منابع کتابخانه
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 خبرگانی شناستیجمعآمار توصیفی  .1جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

درصد خبرگان را  100دهد که اطلاعات جمعیت شناختی اعضای کارگروه دلفی نشان می

درصد  52. استدرصد خبرگان دکتری  68دهند. میزان تحصیلات مردان تشکیل می

درصد اعضای کارگروه  60 تیدرنهاو  هستندسال به بالا  15خبرگان دارای سابقه کاری 

چنین استنباط نمود  توانیمسال قرار دارند. بر این اساس  45تا  35دلفی در گروه سنی بین 

 .هستندکه اعضای کارگروه دلفی دارای تخصص و تجربه کافی در این خصوص 

 

 

 ی پژوهشهاافتهی
موازی  بخش دو به پژوهش انجام فرایند، شدکه در بخش روش پژوهش اعلام  طورهمان

ی قابلیت نوآوری سازمانی با بندرتبهشناسایی و  منظور به اول بخش است. در شده تقسیم

 قرار بررسی مورد پژوهش ادبیاتبنیان، ی دانشهاتآوری سازمانی در شرکرویکرد تاب

ظری و هم به لحاظ یی انتخاب شدند که هم به لحاظ نهامؤلفهگرفت. بر این اساس ابعاد و 

 اند:ارائه شده زیربه شرح جدول  هاشاخصباشند. این  استفادهقابلکاربردی 

 درصد فراوانی فراوانی دهندگانپاسخ شرح

 جنسیت
 0 0 زن

 100 25 مرد

 تحصیلات
 68 17 دکتری

 32 8 کارشناسی ارشد

 سمت
 52 13 استاد دانشگاه در مشهد

 48 12 انیبندانشمدیرعامل شرکت 

 سابقه کاری
 48 12 سال 15تا  10

 52 13 سال به بالا 15

 سن
 60 15 سال 45تا  35

 40 10 سال به بالا 45

 100 25 جمع
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 یشنهادیپی هامؤلفهابعاد و  .2جدول 

 مؤلفه بعد سال /نویسندهنظرانصاحب

 2018 شانچز و همکاران

 فردی

 ظرفیت ساخت فرصت

 ظرفیت ساخت ایده 2017 و دیگران زاویلاسک

 ظرفیت دانش فردی 1391 ندهقان و همکارا

 1396 ابراهیمی

 انگیزه درونی

 خلاقیت

 چالش

 رضایت شغلی

 تخصص

 یریپذسکیر 1396 خلیل نژاد و همکاران

 2017 سامسون و لاوسان

 ساختاری

 ظرفیت مدیریتی

 ظرفیت ارتباطی 2016 رویزجیمنس و همکاران

 نش سازمانیظرفیت دا 1394 حقیقی کفاش و همکاران

 1967 نایت
 تغییرات در سطح کارکنان

 ، قوانین کارپرسنل

 ژانگ و یو

  

2017 

  
 عملیاتی

 ظرفیت مشارکت

 ظرفیت فناورانه

 ظرفیت پشتیبانی

 مشترک اندازچشم

 1395 رستگار و مقصودی

 تکنولوژی

 فناوری اطلاعات

 2015 شان و جولی

 یگذارهیسرماقابلیت 

 ابلیت تولیدق

 قابلیت ارتباط

 2014 رافایی

 نوآوری

 نوآوری خدمات

 هافرایندنوآوری 

 نوآوری بازاریابی

 نوآوری مدیریتی

 2005 داروچ

 معرفی محصول جدید

 تولید محصول جدید

 افزایش محصولات موجود
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 بازنگری در محصول موجود

 موجود ی تولید محصولهانهیهزکاهش 

 1393 ابراهیمی

 سازمانی 

 یسازمانفرهنگ

 ارتباطات سازمانی

 منابع مالی

 مدیریت منابع سازمانی

 هاپاداش

 گنجایش جذب

 سبک مدیریت

 محیطی 

 تعامل با محیط بیرونی

 ی فناوریهاترساخیز

 قوانین و مقررات

 سودآوری شرکت

 1392 انیوزنگملکی 
 رشد شرکت

 اندازه شرکت

 1396 مهدوی و همکاران

 آگاهی موقعیتی

 درک و تحلیل مخاطرات بر فرد

 درک و تحلیل مخاطرات بر سازمان 2016 آنارلی و نونینو

 یشناستیموقع 1394 بیدریغ و همکاران کار توت

 ی آگاهانهریگمیتصم 1389 رفیعیان و همکاران

 ینگرندهیآتوانایی سازمان در  2007 همکاران مک مانونس و

 1395 ملکی و همکاران

 یریپذبیآس

 هابیآسشناسایی و تحلیل 

 ی و مدیریت ریسکزیربرنامه 2007 همکاران مک مانونس و

 یزیربرنامهراهبردهای  1394 و خالدارذبیحی 

 شرکت در تمرینات و مانورها 1394 و همکاران غیدریب کار توت

 ی داخلی شرکتهاتیظرفو  هاتوان 1395 همکارانپیغامی و 

 ی خارجی شرکتهاتیظرف 2018 و ولمن ویال هیل،

 تعامل و مشارکت دادن کارکنان 2007 همکاران مک مانونس و

 2017 گالوپین

 یریپذانعطافظرفیت 

 ظرفیت واکنش

 2007 همکاران مک مانونس و

 کیفیت آموزش پرسنل

 مدیرانسطح سواد پرسنل و 

 ذهنیت ایزوله و بسته

 رهبری و مدیریت

 استراتژیک اندازچشم
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 آوریظرفیت تاب 2012 کانتر و سی

 سوابق قبلی

 چابکی استراتژیک

 عملکرد برتر

 استحکام

 ابتکار عمل

 2012 ژانگ و لیو

 آوریاستراتژی تاب

 مقاومت

 2017 گوناسکاران و دیگران

 رایندفتداوم 

 افزونگی

 قابلیت اطمینان

 یادگیری از اشتباهات

 قابلیت سازمانی

 عوامل داخلی

 عوامل خارجی

 عوامل توانمندساز

 توانمندسازی 2014 پال و همکاران

 منابع و هاییدارا

 پویا یریپذرقابت

 یادگیری

 فرهنگ

 

. استبه شرح ذیل  دیآیم به دستس از طی مراحل دلفی که پ پژوهشی بخش دوم هاافتهی

در قالب پرسشنامه در اختیار  از مبانی نظری آمدهدستبهی هامؤلفهدر این بخش ابعاد و 

میانگین نظرات و درصد توافق  هاپرسشنامهی آورجمعکارگروه خبرگان قرار گرفت. پس از 

که خبرگان بر روی چه امتیازی توافق  کنندیمتعیین  هامؤلفهخبرگان محاسبه شد. این ابعاد و 

، میانگین نظرات، درصد 2. در جدول شماره دینمایمدارند و این امر روند تحلیل را تسهیل 

 .توافق خبرگان و نظر اکثریت خبرگان در دو مرحله دلفی نمایش داده شده است

نیز  مؤلفه 9ی نشد؛ بلکه جدیدی از طرف خبرگان معرف مؤلفهدر مرحله اول دلفی ابعاد و      

. بررسی کلی میزان اجماع نظرات خبرگان نشان داد که در بیشتر شداز سوی خبرگان حذف 

در دور  آمدهدستبهاست. مرحله دوم دلفی بر اساس نتایج  اجماع صورت گرفته سؤالات

رسشنامه جدیدی به پرسشنامه اضافه نشد. پ مؤلفهاول، پرسشنامه دور دوم طراحی شد. ابعاد و 
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دیگر نیز حذف شد. مرحله  مؤلفه 7به همراه نتایج دور اول در اختیار خبرگان قرار گرفت. 

از دور اول و دوم، پرسشنامه دور سوم طراحی شد.  آمدهدستبهسوم دلفی بر اساس نتایج 

. ضریب کندال شددیگر نیز حذف  مؤلفه 2ی جدیدی به پرسشنامه اضافه نشد. مؤلفهابعاد و 

داشت. با توجه  هامؤلفهاز توافق و اجماع بالای خبرگان در مورد تمامی ابعاد و  شانجهت ن

 جدید، شرط توقف فراهم شد. مؤلفهو عدم اضافه شدن  شدهحاصلبه اجماع 
  یدلف گانهسهنتایج مراحل  .3جدول 

عاد
اب

 

 100 3/5 100 3/5 85/7 3/36 مؤلفه

دی
فر

 

 78/6 3/07 78/6 3/07 84/1 3/31 ظرفیت ساخت فرصت

 70/1 2/79 70/1 2/79 83/9 3/29 ظرفیت ساخت ایده

 85/7 3/5 85/7 3/5 85/7 3/5 ظرفیت دانش فردی

 92/9 3/57 92/9 3/57 85/7 3/5 انگیزه درونی

 71/4 2/86 71/4 2/86 83/49 3/48 خلاقیت

 92/9 3/14 92/9 3/14 85/7 3 چالش

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/79 رضایت شغلی

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/79 تخصص

 71/4 3 71/4 3 71/4 2/79 یریپذسکیر

ی
تار

اخ
س

 

 85/7 3/14 85/7 3/14 71/4 2/71 ظرفیت مدیریتی

 71/4 3/07 71/4 3/07 85/7 3/36 ظرفیت ارتباطی

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/86 ظرفیت دانش سازمانی

 85/7 3 85/7 3 78/6 2/86 تغییرات در سطح کارکنان،

 78/6 3/07 78/6 3/07 71/4 2/86 پرسنل، قوانین کار

تی
لیا

عم
 

 71/4 3 71/4 3 85/7 3/5 ظرفیت مشارکت

 78/6 3 78/6 3 78/6 3 ظرفیت فناورانه

 85/7 3/21 85/7 3/21 85/7 3/07 ظرفیت پشتیبانی

 71/4 2/93 71/4 2/93 71/4 2/64 مشترک اندازچشم

ژی
ولو

کن
ت

 

 71/4 2/71 71/4 2/71 71/4 2/71 فناوری اطلاعات

 * * 57/1 2/5 85/7 3/07 یگذارهیسرماقابلیت 

 * * * * 64/3 2/21 قابلیت تولید
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 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/5 قابلیت ارتباط

ری
آو

نو
 

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/5 نوآوری خدمات

 * * 50 2/43 85/7 3 هافرایندنوآوری 

 71/4 2/93 71/4 2/93 71/4 2/79 نوآوری بازاریابی

 * * 64/3 2/57 71/4 2/86 نوآوری مدیریتی

 71/4 3/07 71/4 3/07 78/6 2/86 معرفی محصول جدید

 85/7 3 85/7 3 71/4 2/86 تولید محصول جدید

 * * * * 64/3 2/21 افزایش محصولات موجود

 92/9 3/43 92/9 3/43 78/6 2/79 بازنگری در محصول

 64/3 2/86 71/4 3/07 85/7 3/5 کاهش هزینه محصول

نی
زما

سا
 

 * * 57/1 2/71 85/7 3/5 یسازمانفرهنگ

 100 3/5 100 3/5 71/4 2/86 ارتباطات سازمانی

 78/6 3/07 78/6 3/07 78/6 2/86 منابع مالی

 70/1 2/79 70/1 2/79 78/6 2/79 مدیریت منابع سازمانی

 * * 50 2/5 85/7 3/07 هاپاداش

 * * 64/3 2/86 85/7 3/14 گنجایش جذب

 * * * * 57/1 2/29 سبک مدیریت

طی
حی

م
 

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/86 ی فناوریهارساختیز

 71/4 2/86 71/4 2/86 78/6 2/86 تعامل با محیط بیرونی

 71/4 3 71/4 3 71/4 2/79 قوانین و مقررات

 85/7 3/14 85/7 3/14 78/6 2/93 شرکت سودآوری

 71/4 3/07 71/4 3/07 71/4 2/93 رشد شرکت

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/86 اندازه شرکت

تی
قعی

مو
ی 

گاه
آ

 

 85/7 3 85/7 3 78/6 2/86 درک مخاطرات بر فرد

 78/6 3/07 78/6 3/07 71/4 2/79 درک مخاطرات بر سازمان

 71/4 3 71/4 3 78/6 2/93 یشناستیموقع

 * * * * 57/1 2/36 ی آگاهانهریگمیتصم

 71/4 2/86 71/4 2/86 78/6 2/86 ی سازماننگرندهیآ 

یآس
ب

ریپذ

 ی

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/36 هابیآسشناسایی و تحلیل 

 * * * * 57/1 2/36 مدیریت آسیب
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 71/4 3 71/4 3 78/6 2/86 یزیربرنامهراهبردهای 

 85/7 3/14 85/7 3/14 85/7 3/5 مانورها شرکت در

 71/4 3/07 71/4 3/07 85/7 3/5 توان داخلی شرکت

 * * * * 64/3 2/71 جی شرکتتوان خار

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3 مشارکت دادن کارکنان

ت 
رفی

ظ
ف

طا
انع

 یریپذ

 100 3/5 100 3/5 85/7 3/36 ظرفیت واکنش

 78/6 3/07 78/6 3/07 85/7 3/36 کیفیت آموزش پرسنل

 70/1 2/79 70/1 2/79 84/1 3/31 سطح سواد پرسنل و مدیران

 100 3/5 100 3/5 83/9 3/29 ذهنیت ایزوله و بسته

 78/6 3/07 78/6 3/07 85/7 3/5 رهبری و مدیریت

 70/1 2/79 70/1 2/79 85/7 3/5 انعطاف فردی و سازمانی

ب
 تا

ت
رفی

ظ
ی

ور
آ

 

 * * * * 64/3 2/71 سوابق قبلی

 85/7 3/5 85/7 3/5 71/4 2/64 چابکی استراتژیک

 92/9 3/57 92/9 3/57 71/4 2/71 عملکرد برتر

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/07 استحکام

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/86 ابتکار عمل

اتژ
ستر

ا
ب

 تا
ی

ری
آو

 

 85/7 3 85/7 3 78/6 2/86 مقاومت

 64/3 2/86 78/6 3/07 71/4 2/79 استراتژیک اندازچشم

 * * * * 64/3 2/71 افزونگی

 71/4 3 71/4 3 78/6 2/86 قابلیت اطمینان

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/5 یادگیری از اشتباهات

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3/5 قابلیت سازمانی

 71/4 2/86 71/4 2/86 85/7 3 عوامل داخلی

 * * 64/3 2/86 71/4 2/79 عوامل خارجی

ساز
ند

انم
تو

 ی

 71/4 3 71/4 3 71/4 2/79 یتوانمندسازعوامل 

 * * * * 64/3 2/71 منابع و اهییدارا

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/64 پویا یریپذرقابت

 71/4 2/86 71/4 2/86 71/4 2/71 یادگیری

 100 3/5 100 3/5 85/7 3/36 فرهنگ
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 9) یفردری سازمانی شامل ابعاد قابلیت نوآو بر مؤثری هامؤلفهابعاد و  که داد نشان نتایج

(، مؤلفه 6)ینوآور(، مؤلفه 2)یتکنولوژ(، مؤلفه 4)یاتیعمل(، مؤلفه 5)یساختار(، مؤلفه

آوری سازمانی شامل بر تاب مؤثر. همچنین ابعاد است( مؤلفه 5)یطیمح( و مؤلفه 3) یسازمان

ظرفیت تاب (،مؤلفه 6) یریپذانعطاف(، مؤلفه 5) یریپذبیآس(، مؤلفه 4)ی تیموقعآگاهی 

 .است( مؤلفه 3)یتوانمندساز( و مؤلفه 7)یآور(، استراتژی تابمؤلفه 4)یآور

 

 

 یريگجهينتبحث و 
قابلیت نوآوری سازمانی  بر مؤثری هامؤلفهابعاد و  شناسایی با تا بود آن دنبال به این پژوهش

 مربوطه مسئولان و ن، مدیراانیبندانشی هاتحوزه شرک در سازمانی یآورتاببا رویکرد 

 آوری سازمانی در شرایط پسا تحریم یاریافزایش نوآوری و همچنین تاب جهت در را

یی است که هامؤلفهانه دارای آورتابنتایج پژوهش نشان داد که نوآوری با رویکرد  دهد.

ی هاتد کمک نماید. در بعد فردی، قابلیتوانمیی دانش بنیان هاسازمانتوجه به آنها به 

ی افراد برای ساخت هاتنوآورانه نشان می دهد که باید به خصوصیات خلاقیت فردی، ظرفی

ایده توجه نشان داد. وقتی افراد خلاقیت داشته باشند و بتوانند از خصوصیات فردی که دارند 

ی نوآوری خود را افزایش دهد. هاتتواند قابلیبه بهترین نحو استفاده نمایند، سازمان می

گیرد. این د و این ایده نه از سازمان بلکه از فرد نشات میشومییک ایده شروع  نوآوری با

راستا ( نیز هم1396) یمیابراه( و 2017(، زاوپلاسک )2018شانچز ) هایپژوهشنتایج با 

. نتایج نشان داد که استی مختلفی مطرح هاتاست. در بُعد ساختاری و عملیاتی، ظرفی

تواند به سازمان کمک بعد دانشی، مدیریتی و ساختاری دارد، می یی که سازمان درهاتظرفی

ی دانش بنیان از بنیانهاسازمانآورانه خود را جهت دهد. زمانی که های تابکند تا نوآوری

 استهای دانشی و ساختاری که دارند به درستی استفاده کنند، نوآوری که بر مبنای دانش 
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( بیان نمود که نوآوری 1388همین راستا گلستان هاشمی ) د خود را نشان دهد. درتوانمی نیز

( نیز بیان کرد که ساختار و مدیریت بر 2017و آسینک) استبر مبنای توسعه دانش 

لاوسان و سامسون  هایپژوهشگذارد. این نتایج با نتایج ی نوآورانه تاثیر مثبت میهاتقابلی

( مطابقت دارد. در بُعد 2017یو )( و زانگ و 1394(، حقیقی کفاش و همکاران )2017)

شان و چولی  هایپژوهشتکنولوژی قابلیت نوآوری سازمانی یافته ای این پژوهش با نتایج 

قابلیت نوآوری  ( مطابقت دارد. در بُعد نوآوری1395( و رستگار و مقصودی )2015)

مطابقت  (2005دلروچ )( 2014) ییرافا هایپژوهشسازمانی یافته ای این پژوهش با نتایج 

ای این پژوهش با نتایج هدر بُعد سازمانی قابلیت سازمانی نوآوری سازمانی یافته دارد.

قابلیت محیطی نوآوری سازمانی یافته ای این  مطابقت دارد. در بُعد (1393) یمیابراه پژوهش

نتایج دیگر این  دارد. ( مطابقت1392و ملکی و زنگیان ) هایپژوهشپژوهش با نتایج 

است. زمانیکه  پژوهشی اصلی مقوله اصلی هامؤلفهنشان داد که آگاهی محیطی از  پژوهش

روندی را در  توانمیاز محیط آگاهی وجود داشته باشد و به ابعاد مختلف آن اشراف داشت 

پیش گرفت تا قبل از تغییرات محیط، سازمان از آن آگاهی داشته باشد. آگاهی باعث 

ی دانش هاتو نیازهای جدید مردم توسط شرک هاهازار، خواستد تا تغییرات نوآورانه بشومی

های مشتریان به تولید محصولات و خدمات ه تا بتوانند مطابق خواستهشدبنیان شناسایی 

( معتقدند، توجه به 1398نوآورانه دست بزنند. در همین راستا محمدی شهرودی و همکاران)

ی سازمانی آورتابد به توانمیبق با تغییرات، تغییرات محیطی در بازار و متناسب با آن، تطا

د. از نتایج دیگر، شومیانه است، محقق آورتابکمک کند، لذا هدف اصلی که نوآوری 

با واکنش به محیط، خود  هاسازمان. طبق نظریه انطباق سازمانی، استطرفیت انعطاف پذیری 

و  زمه سازگاری، انعطاف(. از طرفی لا25: 2010، 1کنند )ویلسونرا با آن سازگار می

طور طبیعی وجود ی کوچک دانش بنیان بههاتپذیری نیز است. این موضوع در شرکانعطاف

ی بزرگتر دارند و این خود هاسازمانتر، انعطاف بیشتری از ی کوچکهاسازماندارد، یعنی 

                                                 
1  . Wilson 
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ای منعطف هها کمک کند. برنامهآورانه آنتواند به نوآوری تابیکی از عللی است که می

جهت  هاسازمانیی که هاتدر این زمینه، از موضوعات کاربردی است. یعنی یکی از فعالی

ها است. در همین راستا آورانه دارند، قابلیت انعطاف و بازبینی برنامهرسیدن به نوآوری تاب

های پیشین را جزء مفاهیم (، ارزیابی تصمیم2008) 1مک دنیلز، چانگ، کول و همکاران

ها باید ها و سپس برنامهگیریدانند. این ارزیابی یعنی تصمیمآورانه میدر نوآوری تاب موثر

 ارزیابی شوند تا علاوه بر پایش آن، بتوانند اصلاح یا ویرایش شوند.  

ی، آسیب پبذیری و توانمندسبازی دارد.   آورتابی هاتنشان از ظرفی پژوهشنتایج دیگر      

قبرار گیبرد. ایبن     تأکیدیمی است که باید  قبل از وقوع بحران مورد از جمله مفاه هامؤلفهاین 

های لازم را در ارتباط ببا  بینیپیش هاسازمانو حین وقوع بحران،  لشود تا قبمفاهیم باعث می

سبفانه بسبیاری از مبدیران،    أبحران داشته باشند و قبل از آن خود را آمباده و توانمنبد کننبد. مت   

توانند شرایط آینبده اقتصبادی، سیاسبی، اجتمباعی و     یینی دارند و نمیبینی پای پیشهاتمهار

ی کوچبک  هبا تفرهنگی را در محیط پیرامون خود ارزیابی نمایند. این موضبوع ببرای شبرک   

اغلبب محبیط را ببه صبورت کامبل       هاتآید. مدیران این شرکدانش بنیان، بیشتر به وجود می

ای اسببت.آنها توجببه بببه  انگارانببهسبباده تصببور بببهشناسببند و تصببور آنهببا از آینببده،  نمببی

دانند. در این حالبت،  گری، توانمندسازی را تنها در خرید مواد اولیه یا امثال آن میکنشپیش

مدیرانی که خودشان جزئی از مسئله هسبتند و توانبایی اداره کبردن یبک سبازمان را ندارنبد،       

نبد کمتبر   توانمبی یب پذیری را نیز نگر و توانمند ساز باشند و معمولا آسکنشتوانند پیشنمی

گر بودن در راستای ایجاد محصولات نوآورانه، خبدمات جدیبد   کنشکنند. لذا توجه به پیش

کمبک   هبا سبازمان توانبد ببه   و امثال آن، در موارد متعددی باید صورت گیرد و این موارد می

موضبوعی اشباره   ببه   (33:  2016) 2آورانه حرکت کننبد. سبونت  کند تا به سمت نوآوری تاب

داشت که مرتبط با توانمندسازی است. او بیان کرد توانایی مواجهه با یک وضعیت بحرانی به 

                                                 
1  . McDaniels, Chang., Cole., Mikawoz & Longstaff 
2. Sonnet 
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ومبرج از راه برسبد،   طورعمده، وابسته به ساختارهایی است که قبل از این که بحبران یبا هبرج   

ت. هبا دانسب  بینبی عنبوان علبل برآمبده از پبیش    تبوان، ببه  را مبی  مؤلفبه ست. این هاتتوسعه یاف

ی دانش بنیان، فعالیتی دشوار، امبا قاببل   هاتسازی پیش از بحران در شرکریزی و آمادهبرنامه

مهم اسبت تبا    هاسازمان( معتقدند، برای 2012) 1اجرا است. در همین راستا، شین، تیلور و سئو

د، تواننبد قببل از شبروع تغییبرات سبازمان ایجباد کننب       مبی  هاسازمانبر منابع حیاتی که افراد و 

هایی مثل وضعیت مبالی  یی که دارای ویژگیهاتتمرکز داشته باشند. این موضوع برای شرک

  تواند کمک زیادی کند.خوب هستند، می

عنوان یکی از ی دانش بنیان بههاسازمانی دانشی در هاتگرا و ظرفیمدیریت دانش     

ی هات، مدیران شرکشودمیآورانه مطرح شد. در این راستا پیشنهاد ی نوآوری تابهامؤلفه

سازی های مدیریت خطا را پیادهتحقیقاتی جهت شناسایی خطاهای سازمانی یا فردی، سیستم

سیستمی شناسایی  صورت بهها باید طوری طراحی شوند که خطاهای افراد کنند. این سیستم

جود داشته هایی مشخص شود. از طرفی باید قابلیت یادگیری از این خطاها وشده و با نشانه

بر و پرهزینه ها هرچند زمانکه خطاهای مشابه انجام نگیرد. طراحی این سیستمطوریه باشد، ب

  از آن بی بهره هستند. هاسازمانتواند یک مزیتی رقابتی باشد که بسیاری از است، اما می

اولیه  ی موادهاتدر راستای انعطاف پذیری و مزیت رقابتی، باتوجه به نوسانات قیمهمچنین 

ی کوچک، بر اساس هاسازمان، مخصوصاً هاسازمان شودهای سازمان، پیشنهاد میو هزینه

رسد، اما ی واقعی به فروش خود ادامه دهند. هرچند این پیشنهاد، ساده به نظر میهاتقیم

باید روزانه و حتی  هاتدهند. این قیماین کار را انجام نمی هاسازمانمتأسفانه بسیاری از 

ی کوچک و برخی از هاسازمانعتی، بررسی و تنظیم مجدد شود. چراکه بسیاری از سا

شود برای ماندن در بازار ی متوسط، مدیریت مالی منسجمی ندارند و این باعث میهاسازمان

ریزی، فعالیت کنند. این موضوعات، در بلندمدت ابتدا تر و بدون برنامهی پایینهاتبا قیم

 ، مخرب خواهد بود.هاتث جنگ قیمتی شود، برای همه شرکبرای شرکت و اگر باع

                                                 
1. Shin, Taylor & Seo 



 

 

51 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 و 
عاد

ن اب
بیی

ت
فه

مؤل
ها

ت
بلی

 قا
ی

تقا
ی ار

ی
مان

ساز
ی 

آور
 نو

ی
ها

 
  ..

.
  

   
   

ن
ارا

مک
و ه

ی 
سان

خرا
ی 

مد
راح

 یا
ضا

لیر
ع

 

 ...
 

   
  

ن
ارا

مک
و ه

ی 
جرد

برو
نا 

می
  

تواند به آمادگی اطلاعات بازار و آگاهی اطلاعاتی، هم در بحران و هم پیش از بحران می

بدون اطلاع دقیق از روندهای  هاسازمانآورانه کمک کند. بسیاری از سازمان و نوآوری تاب

کنند. ، مواد اولیه خود را تهیه میهاتافزایش قیمی مردم و نیازهای مشتری و هاهبازار، خواست

کنند. بینی میی دانش بنیان، افزایش قیمت مواد اولیه را پیشهاسازماناز طرفی برخی از 

کنند، به مدت چند سال اول بحران، قدرت یی که مواد اولیه کافی را خریداری میهاسازمان

کوتاه مدت به اتمام می  صورت بهها، از بحرانرقابت پذیری بالاتری دارند و معمولاً بسیاری 

مشاور  صورت بهای بازار را گران حرفه، تحلیلهاسازمانشود رسد. در این زمینه پیشنهاد می

ی بازار، روندهای رقبا و روندهای افزایش قیمت دلار و هاتیا تمام وقت، برای بررسی قیم

ه گیرد، بگرانه صورت میکنشیک عمل پیشمواد اولیه بکارگیری کنند، چراکه با این کار 

کند از کند و خود را برای مقابله با آن آماده میکه سازمان مسائل را شناسایی میطوری

 د محصولات نوآورانه را مطابق با نیازهای بازار فراهم کند.توانمیطرفی 

ها از فرایندتمامی  شودها پیشنهاد میفرایندسازیِ در راستای توانمندسازی سازمان و بهینه     

هایی که نیاز به فراینددیدگاه یک ناظر بیرون از سازمان، بطور کامل بررسی و بازبینی شود. 

دقیق تعریف شوند. استفاده از ناظر بیرونی بدین دلیل است که  صورت بهبازتعریف دارند، 

ن، نیاز به تغییر های سازمافرایندمعمولاً از دیدگاه مدیران داخلی، برای کارهای روتین و 

ها را بازتعریف کنند تا از فرایندشود. مدیران داخلی در کنار ناظر بیرونی باید احساس نمی

 تجارب داخل و بیرون سازمان به بهترین نحو استفاده شود.

 

کد دکتری دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامی مشهد با  این پژوهش برگرفته از رسالهسپاسگزاری: 

از همراهی مدیران و کارکنان  دانندیملازم  بر خوداست. نویسندگان این مقاله  11121212981009

، اندنمودهخراسان رضوی و همه عزیزانی که در این پژوهش ما را یاری  انیبندانشی هاتارشد شرک

 سپاسگزاری نمایند.
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 و مآخذ منابع
ی آورتابجامع عوامل مؤثر بر  (. تحلیل1396ابراهیمی، سید عباس، فیض، داود، چیت کران، حسین. )

 .58-37(: 3) 7 مدیریت منابع سازمانی. یهاپژوهشسازمانی در صنایع کوچک و متوسط. 

بهار  محسن ی،جان روزیف ادبی ابراهیم؛ ،محمود زاده جمشید؛ صدقیانی، صالحی ؛اکبریعل دیس افجه،

 بازرگانی یهاتشرک :مطالعه مورد( سازمانی قدرت تعیین راهبردهای برای الگویی رائه(. ا1394)

 .44-7، 10،انتظامی مدیریت مطالعات ،مسلح( نیروهای پشتیبانی و دفاع وزارت

آوری طراحی مدلی برای تاب(. 1397محمدعلی ) یی،صالحی ابرقو  کامران فیضی؛ لعیا الفت؛ ،امیری

 .65-35 ،(44)11 ،یوربهرهمدیریت ، سازمانی

سازی اقتصادی در (. جستارهایی در اقتصاد مقاومتی)مقاوم1394. )پیغامی، عادل، سمیعی نسب، مصطفی
 .انتشارات دانشگاه امام صادق)ع(تهران: پذیری، آوری و آسیبجلد اول تاب-ادبیات  متعارف(

سیستم مدیریت تداوم کسب و کار . (1392نیا، نوید و منصوری، افشین )ترابی، سیدعلی؛ صاحب جمع

 .52-40، 7دانش پیشگیری و مدیریت بحران،ه با بحران در سازمان، یک رویکرد جامع برای مواج

های مدیریتی در ترویج (. بررسی نقش شایستگی1396علیرضا. ) ،احمدیعلی و میرحمید ،تقوی

 .24-1 ،(45)1396 ،فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانیفرهنگ نوآوری و اعتماد نهادی. 

 یهاررسی وضعیت قابلیت نوآوری سازمانی در شرکت ملی پخش فراوردهب. (1393جواهری, فاطمه )

 .، شیرازدومین کنفرانس ملی پویایی مدیریت، توسعة اقتصادی و مدیریت مالی ،نفتی ایران

ی سازمانی در صنایع کوچک آورتابشناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر  .(1395 ) چیت کران، حسین

یع کوچک و متوسط شهر سمنان(، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت، و متوسط )مورد مطالعه: صنا

 دانشگاه سمنان، استاد راهنما: عباس ابراهیمی.

ی سازمانی و رهبری تحول آفرین با رفتار آورتاببررسی رابطه  .(1396) حسینی سیاهدشتی، سید جابر

سومین کنفرانس بین المللی  ،اننوآورانه مدیر از دیدگاه کارکنان صنایع چوب و کاغذ استان مازندر
 بر اقتصاد مقاومتی. تأکیدو اقتصاد دانش بنیان با  یمدیریت، حسابدار

ی قابلیت سازمدل. (1394ی، مصطفی )مؤمن مظلومی، نادر؛ بهمن؛ حاجی پور، مهدی؛ حقیقی کفاش،

 .42-31(، 4) 3، ی دولتیهاسازمانمدیریت نوآوری سازمانی، 

 .اولین کنفرانس ملی مدیریت دانش. تهران: آوری و دانش سازمانینو(. 1393خدایی، فربد )
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مدیریت دانش با قابلیت  ابطهر. (1396، عماد )گل محمدی، مریم و زاده نکوئی؛ شهرام ،خلیل نژاد

 ،های مدیریت منابع سازمانیپژوهش، استراتژیکگیری ر جهتگنوآوری با توجه به نقش تعدیل

7(2) ، 39-59. 

 نژاد. تهران: نشر فرا.. ترجمه عبدالرضا رضایی21های مدیریت در سده چالش(. 1395دراکر، پیتر )

ی سازمانی در شرایط اقتصاد آورتاببررسی " ،(1394مصطفی )، ذبیحی, محمدرضا و خالدار

، مشهد، دیریت، نوآوری و کارآفرینی در شرایط اقتصاد مقاومتیاولین کنفرانس ملی م ،"مقاومتی

 .1-15، انجمن مدیریت ایران واحد خراسان

-84(، 157) 3، 84 ،رهیافت، خلاقیت و نوآوری سازمانی و فناّورانه (.1388) هدیگلستان هاشمی، م

90 

ارائه  .(1398)  یرضاخوراکیان، عل و زاده، غلامرضاملک؛ نیا، فریبرزرحیم؛ حمدی شهرودی، حامدم

مدیریت  یهاپژوهش ،ی تولیدی با رویکرد داده بنیادهاتآوری سازمانی در شرکالگوی تاب
 .134-111(، 43)12می، عمو

 یو خودکارآمد یسازمان یآورتاب نیرابطه ب یبررس. (1396بهرام و احد محمودزاده ) ،هاشم وند

 یالملل نیکنفرانس ب نیاولان شهرستان مرند، و زند یشرق جانیدر اردوگاه استان آذربا یسازمان
 یپژوهشگاه علوم انتظام-یتهران، پژوهشکده دولت اسلام ،شرفتیدر عصر پ تیریمد یالگوها

 .ناجا، دانشگاه تهران یاجتماع طالعاتم

مدل مفهومی قابلیت . (1396) زاده؛ محمد کریم بهادری؛ فاطمه قارداشی موری؛ احسان تمریم ،یعقوبی

 . 609-640 ،(3)10 مدیریت،، مندصنعتی و دانشگاهی: مرور نظام پژوهشینوآوری در مراکز 
 

Annarelli, A., & Nonino, F. (2016). Strategic and operational 

management of organizational resilience: Current state of research 

and future directions. Omega, 62(3), 1-18. 

Assink, M. (2016), The Inhibitors of disruptive innovation capabilty: a 

conceptual model, European Journal of Innovation Management, 

Vol. 9, No. 2, 215–233. 

http://journals.modares.ac.ir/article-28-1128-fa.pdf
http://journals.modares.ac.ir/article-28-1128-fa.pdf
https://ijms.ut.ac.ir/article_63085_fa.html
https://ijms.ut.ac.ir/article_63085_fa.html
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