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 های نوین سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد با تأکید بر ابعاد مدل مهارت

 گرایی محیطی(ای، اسکنهوشمندی حرفه )مدیریت دانش اطلاعاتی،

  

       3یمحبوبه السادات فدو      2*یآباد ینحس یشاه طالب یبدر      1یانفرشته پورمظاهر

  

 چکیده 

لفی که منجر های اخیر تحولات مختها بوده است، اما در دههبرای سازمان های سازمانی همواره امری محوریمهارت

دچار تغییر  ها راها در سازمانگیری پارادایم اطلاعاتی در سطح جهانی شده است، نوع و ماهیت این مهارتبه شکل

دشان را بتوانند خو باشند و های نوین سازمانی را داشتهها نیاز به کارمندانی دارند که مهارتکرده است. اکنون سازمان

 نی کارمندانهای نوین سازمابا وضعیت نوین سازگار کنند. در همین راستا پژوهش حاضر به دنبال ارائه مدل مهارت

ود. یل مضمونی بمحور بود. روش پژوهش از نوع کیفی با رویکرد تحلدانشگاه آزاد اسلامی با تأکید بر ابعاد اطلاعات

 که در فاصله های سازمانی استکلیه مقالات علمی به زبان فارسی و انگلیسی مرتبط با مهارتهای پژوهش حاضر داده

های ر پایگاهد)برای مقالات فارسی(  1401تا  1389میلادی )برای مقالات انگلیسی( و سال  2022تا  2007زمانی سال 

مقاله  24ارسی و فمقاله  21مقاله ) 45 آن، محور بود که بر اساسگیری هدفمند ملاکاند. روش نمونهمعتبر منتشر شده

 ب نسبی رواییبرای سنجش روایی محتوایی و با استفاده از ضریاند. انگلیسی( به عنوان نمونه انتخاب و بررسی شده

 54ایت از بود، حذف شده و در نه 6/0ها کمتر از آن CVRهایی که مقدار شاخص ( استفاده شد. . گویهCVRمحتوا )

-رتبط با اطلاعاتمهای نوین سازمانی های پژوهش بیانگر این بود که مهارتیافتهگویه تأیید شدند.  45ایی، گویه ابتد

ذهنیت  دهندهاند از: مدیریت دانش اطلاعاتی )با مضامین سازمانمحوری کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی عبارت

ری محیطی، دهنده هوشیامحیطی )با مضامین سازمانگرایی محور، نوآوری خلاقانه(، اسکناطلاعاتی، یادگیری دانش

لاقی، هوش دهنده هوش اخای )با مضامین سازمانردیابی محیطی، بینایی سازمانی، مدیریت زمان( و هوشمندی حرفه

 رند. فرهنگی، هوش اجتماعی، هوش استراتژیک(. این مضامین در ارتباط و پیوند تنگاتنگ با یکدیگر قرار دا

گرایی های نوین سازمانی، دانشگاه آزاد اسلامی، مدیریت دانش اطلاعاتی، اسکنمهارت :کلیدی گانواژ

 ایمحیطی، هوشمندی حرفه
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 مقدمه

محور، حل هایی هستند که توسط یک فرد برای تسهیل کارآمدی یادگیری آیندههای سازمانی مجموعه تکنیکمهارت

-های سازمانی را توانمندی( مهارت2018) 2(. دویل2092: 0212، 1شوند )ولکمارمسئله و ایفای نقش به کار برده می

گیری، دانش شناسی، خودانگیزشی، خلاقیت، تمرکز کاری، توان تصمیمریزی، کار تیمی، وظیفههایی مانند برنامه

و بندی وظایف وری شغلی، اولویتداند که به کارکنان در ایجاد ساختار و نظم، افزایش بهرهاطلاعاتی و فنی می

ی فنی را در هایستگیشا تنهانههایی هستند که ها و تخصصهای سازمانی تواناییکنند. مهارتمدیریت زمان کمک می

ها (. مهارت2017و همکاران،  3سانز-شود )فرناندزهای رفتاری و شناختی را نیز شامل می، بلکه شایستگیردیگیمبر 

. گرفت ادرا ی هاآنتوان با آموزش . پس لزوماً ذاتی نیستند و میتوانند توسعه یابندهایی هستند که میتوانایی

(. 2019و همکاران،  4شود )بیلال، مهارت به قابلیت مستمر فرد در انجام سریع و دقیق وظایف اطلاق میگریدعبارتبه

های مهارتها هم برای کارکنان سودمند است و هم برای سازمان ضروری و بنیادی است. بدون وجود این مهارت

دهند. در سازمانی کارکنان به مرور از رقابت با دیگران بازمانده و توان انجام وظایف شغلی خودشان را از دست می

(. 2006، 7و الیس 6؛ ابراهیم2013، 5گردد )چینوموناشود و عملکرد آن تضعیف میمقابل سازمان نیز دچار رکود می

کارکنان است و هم مرتبط با سازمان و مدیران. در این وضعیت است که  های سازمانی هم مرتبط بابنابراین مهارت

(. کارکنان مجبورند برای 2017و همکاران،  8شود )ابراهیمهای سازمانی به کارکنان دارای اهمیت میآموزش مهارت

ها نیز مجبور زمانهای سازمانی بپردازند و مدیران و ساماندگاری در سازمان و عملکرد شغلی بهتر به یادگیری مهارت

های سازمانی به کارکنان در پیش هایی برای آموزش مهارتوری سازمانی بیشتر، برنامههستند برای موفقیت و بهره

 بگیرند. 

ای اولیه مانند سواد آکادمیک، مدیریت های شغلی و حرفههای سازمانی مورد نیاز کارکنان زمانی تنها مهارتمهارت

شد، اما امروزه در اثر تغییر و ی، و توان انجام وظایف ثابت و مشخص شغلی را شامل میریزی شغلزمان، برنامه

(. توسعه تکنولوژیکی و 2014، 9های سازمانی دچار تحول شده است )ساهوننتحولات وسیع، نوع و ماهیت مهارت

ها با مسائل و ماناطلاعاتی در سطح جهانی از یک طرف و تحولات اقتصادی از طرف دیگر سبب شده است که ساز

های نوین شده است و ماندگاری اقتصادی آنان بدون های جدیدی مواجه شوند. اطلاعات تبدیل به بنیاد سازمانچالش

ها نیز رسد. در مقابل، محیط و جهان پیرامونی سازمانمحور شدن ساختار سازمانی غیرممکن به نظر میاطلاعات

ها در مواجهه با این محیط پیرامونی نیازمند تسلط تکنولوژیک ست که سازماناطلاعاتی شده است. این امر سبب شده ا

های اطلاعاتی و تکنولوژیکی ها مجبور هستند که خودشان را وضعیتو اطلاعاتی باشند. بنابراین در گام اول سازمان
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ها و سازگاری با وضعیت (. برای2009، 5؛ مانو2020، 4و ژانگ 3؛ کامفورت2021، 2و نیلی 1نوین سازگار کنند )نیزل

-محور و دانشهای اطلاعاتها نیاز با کارکنانی دارند که دارای مهارتشرایط نوین تکنولوژیکی و اطلاعاتی سازمان

؛ 2022و همکاران،  6ها با شرایط تغییرپذیر نوین سازگار شوند )جایسولمحور جدید باشند تا بتوانند بر اساس آن

ها و هم ها حاکم شده است، هم سازمانن در وضعیتی که پارادایم اطلاعاتی بر سازمان(. بنابرای2018، 7کوهنبکک

کارکنان برای سازگاری خودشان با این شرایط نوین و حفظ جایگاه شغلی و سازمانی خودشان نیاز به تسلط بر 

ارمندان دارای مهارت ها برای تحقق این هدف، نیاز به کابزارهای اطلاعاتی و تکنولوژیکی نوین دارند. سازمان

روز دارند. این های اطلاعاتی بهاطلاعاتی دارند و کارمندان نیز برای سازگاری با شرایط نوین، نیاز به فراگیری مهارت

محور در کارمندان های نوین سازمانی اطلاعاتتوان فرآیند یادگیری مهارتها و کارمندان میاشتراک منافع بین سازمان

های سازمانی سنتی که برای مدت زمان زیادی ثابت های نوین سازمانی برخلاف مهارتاین مهارترا تسریع ببخشد. 

ها و روزرسانی مهارتبودند، به صورت مداوم در حال تغییر هستند که همین مسئله نیاز کارکنان به آموزش مداوم و به

های های نوینی برای تقویت مهارتبه استراتژیها نیز نیاز دهد. در مقابل سازمانهای خودشان را نشان میتوانمندی

تری با تغییرات و توانند به صورت مطلوبها مینوین سازمانی در کارکنان خودشان دارند. در این صورت، سازمان

 تحولات نوین خود را سازگار کرده و در فضای رقابت سازمانی موفقیت بیشتری به دست بیاورند. 

ها هم دچار تغییراتی شده است و سطح ک و اطلاعاتی نوین، ساختار و ماهیت سازمانتحت تأثیر تحولات تکنولوژی

های بسیار بیشتری نسبت به قبل سروکار ها امروزه با مسائل و چالشها افزایش پیدا کرده است. سازمانپیچیدگی آن

فزایش پیدا کرده است و ساختار دارند، ارتباط آان با محیط پیرامونی )محیط اجتماعی، تکنولوژیکی، فرهنگی و...( ا

اند. این امر تر شدهها نسبت به قبل پیچیدهتر شده است. در کل، سازمانتر و تخصصیها نیز پیچیدهدرونی سازمان

ها نیازمند کارکنانی باشند که بر این ساختارهای پیچیده تسلط کافی داشته باشند و محیط سبب شده است که سازمان

هایی دارند که بتواند به آنان در آگاهی هایی نیاز به مهارتبه خوبی بشناسند. کارکنان چنین سازمان سازمان را بتوانند

ها، راهبردها، ها، قابلیتهای شغلی و سازمانی کمک نماید. آنان لازم است که بر محدودیتبر ساختارها و موقعیت

-های پیشا رصد کنند تا بتوانند خودشان را با چالشاهداف سازمانی مسلط باشند و بتوانند روندهای آینده سازمان ر

گرایی گرایی محیطی دارند. اسکنروی سازمان سازگار نمایند. برای نیل به این هدف آنان نیاز به فرمی از اسکن

و  8های مختلف سازمانی در ابعاد و سطوح مختلف است )ساویرمحیطی به معنای احاطه کارکنان بر ساختار و رویه

ای کارکنان است. در گرایی محیطی نیازمند هوشمندی حرفه(. اسکن2021، 10و نوگونا 9؛ اوکومبا2022ن، همکارا

اند که بدون نیاز به انواع نوین هوش مانند هوش ها و محیط پیرامونی به حدی پیچیده شدهوضعیت نوین، سازمان

ها و ساختارهای سازمانی وانند بر رویهتفرهنگی، هوش اخلاقی، هوش اجتماعی و هوش استراتژیک، کارکنان نمی
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سازمانی است. سازمانی و بروناحاطه پیدا کنند. بخشی از این پیچیدگی مرتبط با تنوع فرهنگی و اجتماعی درون

ها بیشتر است برای ماندگاری در عرصه هایی مانند دانشگاه آزاد اسلامی که ماهیت فرهنگی و اجتماعی آنسازمان

ای باشند و بتوانند همزمان با درک تنوعات فرهنگی ازمند کارکنانی هستند که دارای هوشمندی حرفهرقابت سازمانی نی

(. 2019؛ گوسوامی، 2019و همکاران،  1و اجتماعی، تعاملات مطلوبی با دیگران در این زمینه داشته باشند )هو

اجتماعی و اخلاقی با سازمان و محیط  تواند به توان آنان در سازگاری فرهنگی،ای کارکنان هم میهوشمندی حرفه

پیرامونی آن کمک نماید و هم در سازگاری اطلاعاتی و تکنولوژیکی آنان با وضعیت اطلاعاتی نوین سازمان به کمک 

توانند با سهولت بیشتری برای آینده شغلی و ای میآید. علاوه بر این، کارمندان دارای مهارت هوشمندی حرفهآنان می

های مختلف ریزی استراتژیک و هدفمند داشته باشند و برای مواجهه با مسائل و چالششان برنامهسازمانی خود

 خودشان را آماده کنند. 

های تواند در تبیین مهارتهای سازمانی از لحاظ نظری و تجربی مورد بررسی زیادی قرار گرفته است که میمهارت

کسب مهارت نوعی یادگیری است که در آن « 2ل یادگیری فیتز و پوسنرمراح»در نظریه نوین سازمانی نیز کارآمد باشد. 

شود و با تکرار کافی، انجام کار در نهایت تکرار منجر به تغییرات پایدار در توانایی فرد برای انجام یک کار خاص می

ویژگی  6ارای در این نظریه مهارت د .ممکن است به صورت خودکار انجام شود و نیازی به نظارت آگاهانه نباشد

( مهارت نیاز به دانش 3( مهارت شامل انگیزه، هدف و اهداف است. 2( مهارت آموخته می شود. 1 بنیادی است:

( مهارت شامل حل مسئله 5( مهارت در حضور محرک های خاص انجام و منتقل می شوند. 4محتوا و زمینه دارد. 

(. 2014، 3ارت، دوره های زمانی قابل توجهی لازم است)تای( برای رسیدن به سطوح بالای مه6مربوط به زمینه است. 

شود. در مرحله شناختی، فرد اطلاعات کامل در مورد یک مهارت آموزی در سه مرحله انجام میدر این نظریه مهارت

 کند، بدون اینکه سعی کند حتی از آن استفاده عملی نماید. در مرحله تداعی، دانش و مهارت کسب شده، بهکسب می

شود، و در مرحله خودکارسازی به مرور زمان و تمرین، دانش ذخیره شده در حافظه بلند صورت عملی به کار برده می

به دنبال توضیح این است که چگونه افراد « 5کسب مهارت شناختی»(. نظریه 2019، 4کییمدت قرار خواهد گرفت )

که وقتی  دهدیم. این نظریه نشان رندیگیماهات خود یاد ی را با توجه ویژه ،به نحوه و دلیل اشتباهیروهای مهارت

ی مختلفی استفاده هایاستراتژ از بستبنشود و فرد برای غلبه بر ایجاد می بستبنی را انجام داد، اهیروتوان نمی

های ستراتژیشود. اشود و برخی به نتایج ناصحیح منجر میبه نتایج مهیج منجر می هایاستراتژ. برخی از این کندیم

آموزی ( الگویی از مهارت2004) 7(. دریفوس1996، 6لنتواند حل شود )وانها میبست با فراگیری مهارترهایی از بن

شود. در مرحله مبتدی، افراد اطلاعات سطحی و ها شامل میمرحله را برای فراگیری مهارت 5را ارائه داده است که 

-شده را در موقعیت واقعی به کار میرحله مبتدی پیشرفته، افراد اطلاعات یادگرفتهگیرند. در ماصول ابتدایی را یاد می

رو اصول و قوانین ثابت هستند. در مرحله شایستگی، افراد دانش و اطلاعات آموخته شده را بر برند، اما هنوز دنباله

ادگرفته شده بر اساس اطلاعات را بر های یکنند. در مرحله مهارت، افراد مهارتبندی میاساس قوانین و وظایف، طبقه
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ها وارد برند. در نهایت در مرحله تخصص، مهارتهای خاص به کار میهای شخصی در موقعیتمبنای قضاوت

دانند که هر کاری را کی و چگونه باید انجام بدهند. حافظه بلندمدت افراد شده آنان به صورت ناخودآگاه می

که هر مرحله با پیکربندی خاصی از دانش، علاقه و پردازش ای ارائه داده است لهمرح( یک مدل سه2004) 1الکساندر

استراتژیک مشخص شده است. مرحله اول شامل سازگاری است. الکساندر دو مفهوم حوزه دانش و دانش موضوعی 

مق را مطرح می کند. حوزه دانش عبارت است از وسعت دانش در یک حوزه و دانش موضوعی عبارت است از ع

دانش در مورد موضوعات خاص درون آن حوزه. اگر فرد در آن حوزه دانش کافی را نداشته باشد یا علاقمند به آن 

حوزه نباشد، یادگیرنده فاقد مهارت های پردازش لازم برای تسلط بر محتوا خواهد بود. مرحله دوم که را الکساندر 

تر و عی است که در این مرحله این دانش در فرد وسیعصلاحیت می داند، شامل افزایش حوزه دانش و دانش موضو

شود چنین تغییراتی در دانش بیشتر با افزایش علاقه افراد همراه است. در مرحله سوم، یک پایگاه دانش تر میعمیق

ای های پردازش عمیق برتر و تمایل و علاقه شخصی بالا در فرد وجود دارد و فرد دارای استراتژیتر و عمیقگسترده

های جدید است. این مدل به دو عامل ) انگیزه و علاقه( در جریان یادگیری توجه پیشبرد دانش خود و پیگیری ایده

-مدلی نظری از شایستگی شغلی ارائه داده است که بر مبنای آن مهارت 2(. جاکوبز2004دارد )الکساندر و همکاران، 

های سخت شامل بندی کرده است. مهارتسخت طبقه های نرم وهای شغلی و سازمانی را به دو بخش مهارت

هایی مانند خلاقیت، تعامل های نرم شامل توانمندیهای فنی، تحلیلی و عملی برای انجام شغل و مهارتتوانمندی

ها در ارتباط تنگاتنگ با یکدیگر قرار دارند های رفتاری و اخلاقی است. این دو نوع از مهارتفردی، توانمندیبین

-آموزی ارائه داده است که ماهیتی فرآیندی و چندمرحلهای دیگر در زمینه مهارتنظریه 4روزنبرگ (.2018، 3ناوات)رات

« مبتدی»(. در مرحله 5،2020شود )کورنلوسای دارد که در نهایت یک کارمند مبتدی تبدیل به یک کارمند خبره می

« شایسته». آنان باید اصول اولیه را آموزش ببینند. در مرحله کارمندان اطلاعاتی محدودی در زمینه کار و سازمان دارند

ای است که در مرحله قبل آموخته است. در مرحله کارمند به دنبال مربیگری و تمرین بیشتر بر اساس اصول اولیه

بر اساس  توانند عملکرد خودشان راای لازم برخوردار هستند، بلکه میتنها از صلاحیت حرفهکارمندان نه« باتجربه»

های نوین سازگار های شغلی و سازمانی را شناسایی کرده و خودشان را با وضعیتشرایط، تغییر بدهند و چالش

کند که دانش جدید، رویه سازمانی و شغلی جدید، یا فرآیند کارمند توان این را پیدا می« خبرگی»نمایند. در مرحله 

  . ندآموزی نوینی را با خلاقیت خودش ابداع کمهارت

های آموزی شغلی و سازمانی و فرآیندهای تحقق آن دارای اهمیت بنیادی است، اما در کنار آن، نوع مهارتمهارت

ها و طور که بحث شد، در جهانِ متغیر کنونی، سازمانسازمانی که کارکنان باید فرابگیرند نیز دارای اهمیت است. همان

های نوین سازگار نموده و ازمانی هستند تا بتوانند خودشان را با وضعیتهای نوین سکارکنان نیاز به فراگیری مهارت

دارد. دانشگاه آزاد  گونهنیااز رکود و جاماندگی شغلی و سازمانی جلوگیری نمایند. دانشگاه آزاد اسلامی نیز وضعیتی 

دان و مدیران در آن اسلامی چندین دهه است که در حال فعالیت آموزشی و پژوهشی است و تعداد زیادی از کارمن

هایی است که بیشتر از بقیه تحت مشغول به فعالیت هستند. دانشگاه آزاد اسلامی به دلیل ماهیت آن، از جمله سازمان
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گیرد. بر همین اساس این سازمان نیاز به سازگاری خود با شرایط نوین تأثیر تحولات تکنولوژیک و اطلاعاتی قرار می

المللی توان رقابت سازمانی داشته باشد. برای نیل به این هدف، های ملی و بینعرصه اطلاعاتی است تا بتواند در

های نوین سازمانی داشته باشند تا بتوانند با این وضعیت نوین دانشگاه آزاد اسلامی نیاز به کارکنانی دارد که مهارت

گام اصلی در تحقق این هدف شناخت  خود را سازگار کرده و همزمان به موفقیت بیشتر دانشگاه آزاد کمک نمایند.

های نوین سازمانی مورد نیاز کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی است. بدون چنین شناختی نوعی سردرگمی در مهارت

آموزی کارکنان وجود خواهد داشت. بر این اساس، پژوهش حاضر به دنبال مدیریت منابع انسانی و شیوه مهارت

محور های اطلاعاتنی مورد نیاز کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی با تأکید بر مهارتهای نوین سازماشناسایی مهارت

 است. 

 باشد:این پژوهش به شرح ذیل می ادبیات نظری

 الف( مدیریت دانش اطلاعاتی

تواند به عنوان یک مهارت نوین تمایزبخش در کارمندان ای، آن چیزی که میشدن شبکهدر عصر اطلاعات و جهانی

-ها در وضعیت کنونی دارای نظاممانی مطرح باشد، سواد اطلاعاتی و داشتن دانش اطلاعاتی است. همه سازمانهر ساز

های اطلاعاتی داشته باشند و ثانیاً های اطلاعاتی نوینی هستند. لازم است کارمندان اولاً شناخت کافی از این نظام

ند. کارمندان در عصر اطلاعات نیازمند مدیریت دانش بتوانند این دانش اطلاعاتی را به صورت مناسب مدیریت کن

اطلاعاتی هستند. آنان لازم است که از ذهنیت اطلاعاتی برخوردار باشند و بتوانند به صورت منسجم اطلاعات را 

 تواندکرده و از آن برای اهداف شغلی و سازمانی استفاده کنند. مهارت سواد اطلاعاتی در این زمینه می لیوتحلهیتجز

های اطلاعاتی و ارتباطی به کارمندان کمک تواند در کاربرد تکنولوژیبه کمک کارمندان بیاید. سواد اطلاعاتی هم می

محوری تبدیل به ملکه ذهن آنان ای که اطلاعاتگونهتواند به مرور ذهنیت آنان را اطلاعاتی نماید بهنماید و هم می

ها آن را به کار ببرند. آنچه از اهمیت بیشتری برای کارکنان سازمان های مختلف شغلی و سازمانیشده و در موقعیت

های شغلی به صورت روز را در موقعیتهای اطلاعاتی و بهباشد که آنان بتوانند این دانشبرخوردار است این می

مانی دیگر مرتبط (. سواد اطلاعاتی مهارت ساز2020عملی و کاربردی مورد استفاده قرار بدهند )ساندرام و همکاران، 

با دانش اطلاعاتی است. مهارت سواد اطلاعاتی علاوه بر کمک کردن برای دسترسی به بهترین منابع اطلاعاتی توسط 

کند. مهارت سواد اطلاعاتی العمر به کارکنان نیز نقش اساسی ایفا میافراد، در توانمندسازی و آموزشی یادگیری مادام

های در شناسایی، کسب و ذخیره دانش مورد نیاز آن کمک نماید. ضمن اینکه مهارت تواند به کارکنان یک سازمانمی

ای در جامعه اطلاعاتی های فردی و حرفههایی هستند که موفقیت افراد در تمام زمینهمستمر در مدیریت دانش مهارت

محور را ت توان یادگیری دانشهمچنین کارمندان لازم اس (.19: 1399امروزه را به دنبال دارند )عصاره و همکاران، 

یابند. بر این اساس لازم است که کارکنان هم بر های نوین بر بنیاد دانش اطلاعاتی نوین توسعه میداشته باشند. سازمان

محوری قرار این دانش اطلاعاتی مسلط باشند و هم فرآیند یادگیری سازمانی و شغلی خودشان را در راستای دانش

(. 2013، 1که هر فرمی از یادگیری را در بستر و بافت دانش اطلاعاتی توسعه ببخشند )گرانتبدهند. بدین معنا 

افرادی خلاق و نوآور باشند تا بتوانند  هاآنهای امروزی برای ادامه حیات باید پویا بوده و مدیران و کارکنان سازمان

شند. زیرا در سیستم اقتصاد جهانی و رقابت سازمان را با این تحولات منطبق ساخته و جوابگوی نیازهای جامعه با
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(. بر این 82: 1394ها است )صادقی و همکاران، روزافزون موجود، خلاقیت و نوآوری در حکم بقا و موفقیت سازمان

ها باید از نوآوری خلاقانه نیز برخوردار باشند. این کارمندان باید این توانایی را داشته باشند اساس، کارمندان سازمان

تواند با های سازمانی و شغلی نو و بدیعی خلق کرده و به سازمان ارائه بدهند. در این صورت سازمان میه ایدهک

سرعت و کیفیت بیشتری به جلو حرکت نماید و کارمندان نیز دارای ذهنی پویا، خلاق و سازگار با عصر دانش و 

 (.2018، 1اطلاعات خواهند بود. )تامپسون

 یگرایی محیطب( اسکن

ها، گرایی محیطی به معنای آگاهی، شناخت و تسلط فرد بر ساختار سازمان و محیط سازمانی، محدودیتاسکن

-گیریگرایی محیطی خوبی داشته باشند، تصمیمها، راهبردها، اهداف و آینده سازمان است. کارمندانی که اسکنقابلیت

های آن اتخاذ ی کنونی و وضعیت آتی سازمان و ظرفیتهاهای شغلی و سازمانی خودشان را با لحاظ شرایط، موقعیت

گرایی محیطی است. های مرتبط با اسکن(. هوشیاری محیطی یکی از مهارت2021کنند )اوکومبا و نوگونا، می

دهد آگاهی ها رخ میکارمندانی که از مهارت هوشیاری محیطی برخوردارند، نسبت به تغییراتی که در محیط اطراف آن

کند. ها با سازمان و موقعیت سازمانی و شغلی خودشان را مشخص میاین تحولات را رصد کرده و ارتباط آندارند و 

و همکاران،  2بیشتری خودشان را با این تغییرات تطبیق بدهند )یوسداگ سهولتتواند با در این صورت آنان می

است. کارمندی که دارای مهارت ردیابی  (. مهارت دیگری که مرتبط با هوشیاری محیطی است، ردیابی محیطی2018

نموده و بر  لیوتحلهیتجزمحیطی است باید این توانایی را داشته باشد که محیط درونی سازمان را به صورت کامل 

-های سازمان آگاهی داشته باشد. همزمان لازم است که تغییرات سازمانی و برونها و محدودیتها، قابلیتتوانمندی

ها، طور کامل رصد نماید و جایگاه سازمان در درون این تغییرات را ارزیابی نماید. سپس ظرفیتسازمانی را به 

ها برنامه داشته و های سازمان برای مواجهه با این تغییرات را شناسایی کند و برای برخورد با آنها و محدودیتقابلیت

(. بینایی سازمانی مهارت دیگری است 2019اران، و همک 3ها حساسیت کافی از خود نشان بدهد )مارتینزنسبت به آن

گیرد. گرایی محیطی در کارمندان شود. بینایی سازمانی در تقابل با نابینایی سازمانی قرار میتواند منجر به اسکنکه می

ها در ها و ارزشنابینایی سازمانی اشاره به وضعیتی دارد که افراد باور دارند عمل فعلی بهترین رفتار است. فرهنگ

ای را به وجود بیاورند که در آن همه افراد متعهد شوند تا برتر باشند ها و فضاهای یادگیریسازمان باید محیط

(. در مقابل، منظور از بینایی سازمانی توانایی اعضای سازمان به ویژه کارمندان نسبت به 7: 1399)سلیمانی و ملکی، 

م ذهنی آینده مطلوب برای سازمان و حرکت در راستای آن از سوی کلیت سازمان، ساختار آن از یک طرف و ترسی

دیگر است. کارمندانی که از مهارت بینایی سازمانی برخوردارند، سعی در کوتاه نمودن فرآیندهای اداری و حذف 

ملاً پویایی ها فرآیندهای بروکراتیک اداری زائد به حدی زیاد هستند که عفرآیندهای زائد دارند. در بسیاری از سازمان

سازمان را از بین برده و حرکت آن به سمت آینده مطلوب را کند کرده است. کارمندان دارای بینایی سازمانی در مسیر 

هایی بازدارنده کنند. علاوه بر این، برخی از این فرآیندها دارای محدودیتحذف این فرآیندهای زائد حرکت می

کنند. کارمندانی که بینایی سازمانی دارند اداری و سازمانی را محدود می هستند که در نهایت کلیت سیستم و ساختار
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و  1ها نمایند. )پروتفوردای را شناسایی کرده و سعی در حذف آنهای بازدارندهکنند که چنین محدودیتتلاش می

زمان  مدیریت»کند. گرایی محیطی کمک می(. مدیریت زمان مهارت دیگری است که به تقویت اسکن2015همکاران، 

 این. است غیره و امور سازماندهی روش ها،وقفه کنترل ی،گذارهدف شخصی، انضباط قبیل از هاییمهارت شامل

کاهش دهند...  را شده و آثار منفی آن سازمانی استرس منابع از بسیاری حذف سبب توانندمی ها به خوبیمهارت

)ابراهیمی و « وقت بیشتری نیز در اختیار خواهند داشت کنند، یتمدیر درستی به را خود زمان توانندیم که افرادی

ریزی منسجم و مؤثر بر اساس فرآیندهای نقش و شغل در جهت (. مهارت مدیریت زمان برنامه114: 1395همکاران، 

اف، بندی اهداهداف مشخص توسط کارمندان یا مدیران است. مدیریت زمان به توانایی کارمندان در تنظیم و اولویت

، 2در هایدنها و فرآیندهای شغلی اشاره دارد )وانها و نظارت دقیق بر پیشرفت برنامهریزی وظایف و مسئولیتبرنامه

2012.)  

 ایج( هوشمندی حرفه

های های ذهنی خودشان در جهت تحقق اهداف و رسالتای استفاده کارمندان از تمام توان و مهارتهوشمندی حرفه

توانند هم تعاملات سازنده بیشتری با ای برخوردارند، میت. کارمندانی که از هوشمندی حرفهشغلی و سازمانی اس

های نوین سازمانی تطبیق توانند با سهولت بیشتری خودشان را با موقعیتهمکاران و مدیران داشته باشند، هم می

د در سازمان کنار آمده و سازگار شوند. های ناسازگار فرهنگی و اجتماعی موجوتوانند با وضعیتبدهند و هم بهتر می

گرایی در کار و شغل خودشان، ایتوانند همزمان با اعمال حرفهای هستند، میکارمندانی که دارای هوشمندی حرفه

-پذیری، دلسوزی، بخشش و گذشت از جمله انگارهاستانداردهای اخلاقی را نیز رعایت کنند. درستکاری، مسئولیت

؛ رحیمی، 2016، 4و کیل 3لنیک کنند )ها را رعایت میای آنکارمندان دارای هوشمندی حرفه های اخلاقی است که

های گوناگون دارد. بنابراین کارمندان این ها به دلیل ماهیت و کارکرد آن مخاطبانی از فرهنگبرخی سازمان (.2011

های مختلف بدون ایجاد ند با این فرهنگها لازم است که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار باشند تا بتوانسازمان

هوش فرهنگی توانایی فراگیری الگوهای نوین رفتاری در ارتباطات و »ذهنیت منفی برخورد و مواجهه داشته باشند. 

ای است های رفتاری مناسب به این الگوها است. هوش فرهنگی وسیلهها و واکنشتعاملات بین فرهنگی و ارائه پاسخ

های های چندگانه فرهنگی مواجه شده و درک صحیح و مناسبی از انگارهتوانند با موقعیتکارمندان میکه بر اساس آن 

های مختلف که تنوعات توانند رفتارهای مناسب در موقعیتفرهنگی مختلف به دست بیاورند. بر این مبنا آنان می

-ها از فرهنگهایی که مراجعین آن. سازمان(337: 2010و همکاران،  5فرهنگی وجود دارد، از خود بروز بدهند )انگ

ها و هنجارهای مختلف این های مختلف هستند، عموماً نیازمند کارمندانی هستند که بتوانند خودشان را با ارزش

-ها و انگارهها تطبیق بدهند. لازمه این کار این است که آنان از قبل شناخت کافی و آگاهی لازم از این فرهنگفرهنگ

هایی علاوه بر مناسبات اجتماعی (. چنین سازمان2010ها داشته باشند )انگ و همکاران، شی و هنجاری آنهای ارز

سازمانی، تعاملات زیادی با محیط پیرامونی و اجتماعی دارند. بر این اساس نیازمند کارمندانی هستند که هوش درون

فردی و ی به انجام رساندن وظایف و کارهای بینهوش اجتماعی به عنوان توانای»اجتماعی بالایی داشته باشند. 

                                                           
1 Proudfoot, D 
2 Van der Heijden, G. A 
3 Lennick, D 
4 Kiel, F 
5 Ang, S 
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-شود که به فرد اجازه میها مطرح است. هوش اجتماعی به عنوان قابلیتی شناخته میخردمندانه رفتار کردن در رابطه

دهد که رفتار مناسب را جهت دستیابی به یک هدف مشخص داده باشد. هوش اجتماعی در مورد باهوش بودن در 

(. کارمندان دارای هوش اجتماعی توانایی تعامل، ارتباط و همدلی 109: 1396)سربلند و ابراهیمیان،  «ها استرابطه

توانند با دیگران سازگاری اجتماعی پیدا کنند. تعاملات و روابط اجتماعی با همکاران بر مناسبی دارند و با سهولت می

ئولیت نداشته باشد بلکه نسبت به همکاران دیگر شود که فرد فقط نسبت به خودش مسمبنای هوش اجتماعی سبب می

کنیم، قدرت تعامل اجتماعی برای خود نیز احساس مسئولیت نماید. در واقع، وقتی از هوش اجتماعی صحبت می

ای (. فراتر از این، کارمندانی که از هوشمندی حرفه2018)لاتش و آوادهانی،   شکوفایی خود و دیگران را مدنظر داریم

برخوردار هستند، دارای هوش استراتژیک نیز هستند. کارکنان دارای هوش استراتژیک همزمان که راهبردها، اهداف و 

ها، اهداف کنند این استراتژیشناسند و بر ابعاد مختلف آن تسلط دارند، سعی میهای سازمانی را به خوبی میاستراتژی

نگری خودشان در سازمان را افزایش بدهند. بر آینده قرار داده و توان پیشو راهبردها را در بستر تغییرات سازمانی در 

های پیش روی آن را شناسایی کرده و راهکارهایی توانند آینده سازمان و چالشاین اساس آنان با سهولت بیشتری می

  (.2021و همکاران،  1در آینده ارائه بدهند )گیتلمن هاآنتر سازمان با برای مواجه منطقی

 

 شناسیوشر

فرآیند تحلیل مضمونی بدین صورت انجام شده است.  2روش پژوهش حاضر از نوع کیفی با رویکرد تحلیل مضمونی

دهنده و مضامین فراگیر استخراج شده؛ سپس این بر اساس روندی مشخص، مضامین پایه، مضامین سازماناست که 

نشان  هاآنهر یک از این سه سطح همراه با روابط میان های شبکه، رسم و مضامین برجسته مضامین به صورت نقشه

های پژوهش حاضر کلیه مقالات علمی به زبان فارسی و انگلیسی مرتبط با (. داده2001، 3شود )آترید استرلینگداده می

ا ت 1389میلادی )برای مقالات انگلیسی( و سال  2022تا  2007های سازمانی است که در فاصله زمانی سال مهارت

اند. در این میان مقالاتی هم که تنها به بعد یا بخشی از های معتبر منتشر شده)برای مقالات فارسی( در پایگاه 1401

 یریگنمونهمحور بوده است. گیری هدفمند ملاکهای سازمانی پرداخته بودند نیز بررسی شدند. روش نمونهمهارت

 پژوهش واحدهای دارهدف انتخاب معنای به که  ندیگویم کیفی یا دارهدف غیراحتمالی، گیری -نمونه آن به که هدفمند

به  تنهانه و پژوهش هدف براساس پژوهش مورد یا موارد واحدها انتخاب شامل است و  اطلاعات یا دانش کسب برای

مقاله  45 (. بر این اساس حجم نمونه شامل2016، 5و گالوین 4)هالوی رودیم بکار کیفی تحقیقات در تصادفی صورت

های نوین ها با مهارتمقاله انگلیسی(. ملاک انتخاب مقالات میزان ارتباط آن 24مقاله فارسی و  21بوده است )

 سازمانی بوده است. بررسی مقالات تا زمان اشباع نظری ادامه داشته است. 

                                                           
1 Gitelman, L. D 
2 Thematic Analysis  
3 Attride-Stirling, J 
4 Holloway, I 
5 Galvin, K 
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بندی تفاده از تکنیک زاویهها از چندین روش استفاده شده است. از یک طرف با اسبرای ارزیابی و اعتبار یافته

( از دو کدگذار دیگر خواسته شد که چند مورد از مقالات را کدگذاری نمایند تا محققان از صحت و 2016، 1)کرسول

( دو نفر از 2016)کرسول، « ممیزی داور»اعتبار کدگذاری خود اطمینان حاصل کنند. علاوه بر این با استفاده از تکنیک 

شناختی و هم محتوایی( فرآیند کدگذاری و استخراج مضامین و شبکه مضامین نهایی روش متخصصان این حوزه )هم

را نظارت کرده و نتایج نهایی آن را تأیید نمودند. همچنین برای سنجش روایی محتوایی از ضریب نسبی روایی محتوا 

تا هر گویه را بر اساس طیف  نفر از متخصصان مرتبط درخواست شد 10استفاده شده است. برای تعیین این ضریب از 

هایی که مقدار بررسی نماید. گویه« ضروری نیست»و « مفید است ولی ضروری نیست»، «ضروری است»سه قسمتی 

(. در نهایت از 1بود، حذف شده و در جدول نیامده است )ستون آخر جدول شماره  6/0ها کمتر از آن CVRشاخص 

  گویه تأیید شدند. 45گویه ابتدایی،  54

 

 هایافته

اند ج شدهها( استخرادر پژوهش حاضر ابتدا مقالات انتخاب شده به صورت دقیق بررسی شده و مفاهیم اولیه )گویه

مضمون  3 مضمون پایه و در مرحله بعد 11مفهوم/ گویه(. سپس با تلفیق و ترکیب این مفاهیم در مرحله اول  47)

مه از طریق است. در ادا« های نوین سازمانیمهارت»استخراج شده  اند. مضمون فراگیردهنده استخراج شدهسازمان

وین نهای های پژوهش، مضمون فراگیر )مهارتدهنده و همچنین کشف اصول حاکم بر دادهترکیب مضامین سازمان

و  دهدهنزمانسازمانی( مرتبط با پدیده مورد مطالعه استخراج و در نهایت شبکه مضامین مربوط به مضامین پایه، سا

 ( این فرآیند و جزئیات آن مشخص است. 1فراگیر ترسیم شده است. در جدول شماره )

 

 های پژوهش(ها و استخراج مضامین )منبع: یافتهبندی دادهفرآیند کدگذاری و مقوله :1جدول 

 CVR مفاهیم اولیه/ گویه ها مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدیریت دانش

 اطلاعاتی

 

 

 

 ذهنیت

 اطلاعاتی

 6/0 برای برطرف کردن نیازهای شغلی های کلان مهارت استفاده از داده

 1 های اطلاعاتیتوانایی کار با سیستم

 8/0 اطلاعاتی مرتبط با شغل هایداده لیتحل توانایی

 6/0 های متعدد اطلاعاتهمزمان جریان تیریمد

 1 دیهای جدروز در موقعیتبه کارگیری دانشبه

 

یادگیری 

 محوردانش

 6/0 یمشارکت یریادگتوانایی ی

 6/0 ی اطلاعات مرتبط با شغلکیالکترون یریادگتوانایی ی

 8/0 یادگرفته شده در محیط کار دانش توانایی کاربرد عملیانی

 

نوآوری 

 6/0 ی نوهادهیامهارت خلق 

 6/0 های بدیعتوانایی حل مسائل متفاوت با روش

                                                           
1 Creswell, J. W 
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های مهارت

 نوین سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6/0 مهارت تلفیق راهکارهای مختلف برای خلق راهکار جدید خلاقانه

 6/0 برخورداری از قوه تخیل  در حل مسائل کاری

 

 

 

 

 

هوشمندی 

 ایحرفه

هوش 

 اخلاقی

 6/0 برای خود توانایی تدوین منشور ارزشی

 6/0 گراییکاربست استانداردهای اخلاقی در عین حرفه

 6/0 تعهد به اهداف والا

هوش 

 فرهنگی

 6/0 های با تضارب آراتوانایی کار در فرهنگ

 6/0 هافرهنگو هنجارهای مختلف  هاارزشتطبیق با  ییتوانا

 6/0 ی روابط بین فرهنگیهاشبکهیی در خلق توانا

هوش 

 اجتماعی

 8/0 توانایی ایجاد همدلی با همکاران

 1 های اجتماعی سازمان متبوع خودآگاهی نسبت به مسئولیت

 6/0 فراهم کردن فرصت برای شکوفایی و رشد دیگران

 

هوش 

 استراتژیک

 6/0 داشتن نگرش جامع و بلندمدت

 6/0 های پیچیدهتوانایی درک رفتارها در سیستم

 6/0 بینی آیندهریزی استراتژیک برای پیشاستفاده از برنامه

 6/0 ی سازمان در آیندههاتیمأموری نگرشیپتوانایی 

 6/0 ی سازمانیهاچالشتوانایی شناسایی 

 

 

 

 
 
 
 

 گراییاسکن

 محیطی

 

 

 

 هوشیاری

 محیطی

 8/0 انطباق هوشمندانه با تغییرات برای حفظ بقا

 8/0 ی نسبت به تغییرات محیطیهوشیار

 6/0 مدیریت رخدادهای پیرامونی

 

 بینایی

 سازمانی

 6/0 توانایی بر کوتاه نمودن فرآیندهای اداری و حذف فرآیندهای زائد

های بازدارنده موجود در سیستم و فرایندهای توانایی شناسایی محدودیت

 کاری

6/0 

 6/0 شبرد اهدافتوانایی خلق فضای ایمن برای پی

 6/0 مقابله با نابینایی سازمانی برای ماندن در وضعیت موجود

 1 ی سازمانیهاتیواقعپرهیز از تحریف 

 6/0 پرهیز از پنهان کردن اطلاعات حیاتی سازمانی

 

 ردیابی

 محیطی

 8/0 محیط درونی سازمان لیوتحلهیتجزتوانایی 

 1 رصد تغییرات سازمانی

 6/0 های شغلی موجود در سازمانتیزهوشی نسبت به فرصت

 6/0 حساس بودن نسبت به تغییرات کاری و سازمانی

 6/0 رسانبیآستوانایی مقابله با هنجارهای سازمانی مضر و 

 

 

مدیریت 

 6/0 گیریسرعت عمل داشتن در تصمیم

 6/0 شناسی مناسب شغلیتوانایی موقعیت

 6/0 نایی حل سریع مسائل شغلیتوا
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 6/0 واکنش سریع نسبت به تحولات سازمانی زمان

 6/0 توانایی رفتارهای شجاعانه در زمان بروز مسائل

 6/0 زدودن ذهنیات قدیمی و ناکارآمد

 6/0 های ناکارآمد انجام کارپرهیز از خاموشی هشیارانه نسبت به روش

 

ای( به نوعی گرایی محیطی و هوشمندی حرفه)مدیریت دانش اطلاعاتی، اسکناین سه مهارت نوین سازمانی 

های نوین ها از یک طرف و نیاز کارمندان به یادگیری مهارتمحور بوده و به دلیل پیچیدگی روزافزون سازماناطلاعات

تعامل با یکدیگر گردند. با این وجود، تنها در سازمانی از طرف دیگر، یک ضرورت سازمانی و شغلی محسوب می

( این تعاملات نشان داده شده 1دهند. در شکل شماره )است که این سه مهارت کارآمدی کامل خودشان را نشان می

 است. 

 
 های پژوهش(های نوین سازمانی)منبع: یافتهنقشه مضمونی مهارت :1شکل 
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 گیرینتیجهبحث و 

گرایی مانی با تأکید بر ابعاد مدیریت دانش اطلاعاتی، اسکنهای نوین سازپژوهش حاضر به دنبال ارائه مدل مهارت

ای بود. تحولات تکنولوژیک و اطلاعاتی در سطح جهانی سبب تغییرات وسیعی در محیطی و هوشمندی حرفه

های دیگر لازم است که هایی مانند دانشگاه آزاد اسلامی شده است. دانشگاه آزاد اسلامی همانند سازمانسازمان

المللی ماندگار شود. برای با چنین تغییراتی سازگار نماید تا بتواند در فضای رقابتی در سطوح داخلی و بین خودش را

محور باشند و های سازمانی اطلاعاتنیل به این هدف، دانشگاه آزاد اسلامی نیازمند کارمندانی است که دارای مهارت

 دکنندهییتأازمان مدیریت نمایند. نتایج پژوهش حاضر نیز بتوانند دانش اطلاعاتی موجود را به صورت مناسب در س

این مسئله بود. بر مبنای نتایج پژوهش، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی نیازمند مهارت مدیریت دانش اطلاعاتی هستند. 

ه آزاد اسلامی های اطلاعاتی و ارتباطی نوین را که برای ایفای نقش در دانشگاآنان لازم است که توان کار با تکنولوژی

در وضعیت کنونی و آینده ضروری است، داشته باشند. همزمان نیاز است که دانش اطلاعاتی آنان در حد مطلوبی باشد 

و بتوانند به صورت مداوم دانش خودشان را در این زمینه افزایش بدهند، به حدی که اطلاعات تبدیل به ملکه ذهن 

های شغلی خودشان اطلاعات را مبنا قرار بدهند. همزمان با این ئولیتها شده و در هنگام ایفای وظایف و مسآن

ها و مسئله، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی نیاز است که دارای خلاقیت باشند و بتوانند برای مسائل مختلف، ایده

هایی مانند دانشگاه آزاد راهکارهای نوآورانه ارائه بدهند، راهکارهایی که به دلیل حاکمیت پارادایم اطلاعاتی بر سازمان

( است. 2018( و تامپسون )2020های ساندرام و همکاران )محور هستند. این نتایج در راستای یافتهاسلامی، اطلاعات

های نوین سازمانی مورد محور، بنیاد مهارتها بیانگر این است که اطلاعات و نوآوری خلاقانه دانشنتایج این پژوهش

 نیاز کارمندان است.

ها شده است. این ها در جهان نوین سبب پیچیدگی بیشتر سازمانحاکم شدن پارادایم اطلاعاتی بر ساختار سازمان

هایی مانند دانشگاه آزاد اسلامی که بیشتر با اطلاعات و دانش سروکار دارند، مسئله به طور خاص در مورد سازمان

ب شده است که نیاز به کارمندانی وجود داشته باشد که ها سب، پیچیدگی ساختاری سازمانهرحالبهتر است. صادق

ها، های سازمانی، بتوانند محیط درونی و بیرونی سازمان را اسکن کرده و بر جنبهبتوانند همزمان با دیگر مهارت

غییر و کنند، تهای خودشان را به خوبی ایفا میها و فرآیندهای آن مسلط باشند تا بتوانند همزمان که نقشسطوح، رویه

ها راهکارهای خلاقانه و عملیاتی ارائه بینی کرده و برای سازگاری خودشان و سازمان با آنتحولات آتی را پیش

گرایی محیطی مهارت سازمانی نوینی است که کارمندان بدهند. نتایج پژوهش حاضر نشان از این داشت که اسکن

های آتی شغلی و سازمانی را رای توان ردیابی محیطی باشند و رویهدانشگاه آزاد اسلامی به آن نیاز دارند. آنان باید دا

ریزی استراتژیک داشته باشند. همزمان نیاز است که این کارمندان توان رصد کرده و برای مواجهه مطلوب با آن برنامه

شند و برای زا هستند، داشته باها و فرآیندهای زائدی که برای سازمان و عملکرد آتی آن آسیبشناسایی رویه

ها پیشنهادهایی ارائه بدهند. برای نیل به این هدف، کارمندان نیاز به مهارت مدیریت زمان دارند. جایگزینی این رویه
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ریزی استراتژیک برای مواجهه با توانند وضعیت موجود و مطلوب را رصد کرده و برنامهبدون این توانایی آنان نمی

گرایی محیطی در دانشگاه آزاد اسلامی ، کارمندانی که دارای مهارت اسکنحالهربهها داشته باشند. این وضعیت

ها را شناسایی ها و ظرفیتها و فرآیندها، محدودیتهستند، بر ساختار و سطوح مختلف سازمان احاطه دارند، رویه

کنند. این نتایج در می آماده ریزی استراتژیک خودشان و سازمان را برای مواجهه مطلوب با آینده متغیرکرده و با برنامه

( است. نتایج کلی 2012در هایدن )( و وان2019(، مارتینز و همکاران )2018های یوسداگ و همکاران )راستای یافته

ها و فرآیندهای کنونی گرایی محیطی و تسلط بر رویهها بیانگر این است که کارمندان نیازمند مهارت اسکناین پژوهش

 کند. ها اهمیت بیشتری پیدا میوندها هستند. این مسئله به ویژه در وضعیت پیچیده سازمانو آینده، و رصد ر

ای دارند. برای عملکرد موفق شغلی و سازمانی در این وضعیت کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی نیاز به هوشمندی حرفه

-اد اسلامی مسلط باشند و همزمان دارای انگارهآنان نیاز به این دارند که بر استانداردهای اخلاقی سازمانی دانشگاه آز

های اخلاقی در رفتار سازمانی خودشان باشند. هرچند فضا و ساختار سازمانی در حال تغییر است، اما بنیاد رفتارهای 

هایی است که بنا بر ماهیت و محور باشد. دانشگاه آزاد اسلامی از جمله سازمانسازمانی کارمندان لازم است اخلاق

های متفاوت سروکار دارد. بر این اساس نیاز به کارمندانی دارد که دارای هوش فرهنگرکرد آن با افراد دارای خردهکا

های فرهنگی متفاوت، در عمل نیز مدارای فرهنگی داشته باشند و بتوانند با فرهنگی باشند و همزمان با تسلط بر انگاره

رفتار مناسبی داشته باشند. همچنین کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی در های متفاوت، افراد و کارمندان دارای فرهنگ

عصر سلطه پارادایم اطلاعاتی نیاز به هوش اجتماعی دارند تا بتوانند به صورت مطلوب با دیگران تعامل اجتماعی 

حقق این مسئله، آنان های اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامی را مدنظر داشته باشند. برای تداشته باشند و همزمان مسئولیت

سازمانی و  دهیچیپاسلامی باید توان درک مسائل  آزادنیاز به هوش استراتژیک دارند. بر این اساس کارمندان دانشگاه 

های مختلف سازمانی، اجتماعی و ریزی استراتژیک برای مواجهه با موقعیتبیرونی را داشته باشند، قدرت برنامه

های اطلاعاتی نوین نند خودشان را به طور مطلوب با تحولات ناشی از توسعه تکنولوژیفرهنگی را داشته باشند و بتوا

، زندگی شغلی و سازمانی کارمندان در وضعیت پیچیده اطلاعاتی هرحالبهدر سازمان و بیرون از آن سازگار نماید. 

های رحیمی در راستای یافته ای آنان در ابعاد مختلف است. این نتایجکنونی، نیازمند سطح بالای هوشمندی حرفه

ها بر نیاز کارمندان به ( است. نتایج کلی این پژوهش2021( و گیتلمن و همکاران )2010(، انگ و همکاران )2011)

 ها در عصر اطلاعات تأکید دارند. ای در ابعاد و سطوح مختلف در سازمانهوشمندی حرفه

ها حاکم شده اسلامی در عصر کنونی که پارادایم اطلاعاتی بر سازمانتوان گفت که کارمندان دانشگاه آزاد در نهایت می

های نوین سازمانی دارند تا بتوانند خودشان را با ها دوچندان شده است، نیاز به مهارتو پیچیدگی ساختاری سازمان

جمله  ای ازگرایی محیطی و هوشمندی حرفهاین وضعیت نوین سازگار کنند. مدیریت دانش اطلاعاتی، اسکن

 ها هستند که در ارتباط مستقیم و تنگاتنگ با یکدیگر قرار دارند. این مهارت نیترمهم
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