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در  قیتتبمحیط کاری سا م و مناسب اهت پترورش  و ری در انتصابات لاسارعایت شایسته شود.می

 .شودیمتوصیه  هاسازماناداره 

 .استان ا برز یهادانش اه ی،احرفه یهامهارت ی، نوآوری سازمانی،سالارستهیشا :هاکلیدواژه
 

 مقدمه
رقابت به حیات  ود ادامه دهند باید به  برای آنکه بتوانند در پارادیم ادیدِ هاسازمان

یک استراتژی ضروری در عصر کنونی ن اه کنند و ضمن شنا ت تغییر و  عنوانبهنوآوری 

را  1سازمانی تأثیرگذار بر نوآوری سازمانی هایشا ص، هاآنت محیطی، برای مقابله با لاتحو

 .(Akbari Zanjani, B.2016) را بدهند هاپاسخ ترینمناسبشناسایی کنند و به این تغییرات 

رشد و بقای آن  ازآنجاکه تو د و مرگ سازمان به بصیرت و توانایی مؤسسان آن بست ی دارد،

 & ,Hervas-Oliver, J. L) قیت و نوآوری مناب  انسانی وابسته استبملی نظیر  نیز به عوا

2015Ripoll, F.-Sempere .) قیت، ارتباط مستقیم بمانند   هاییواژهگرایش به نوآوری با

از  یکی عنوانبهکارکنان  2 بقیت(.  .2019Navid Adham, M. Shafizadeh, H) دارد

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

ابداع  وقبلی  ا  وهایپذیرش حال و درعین چارچو  استانداردها گذر ازتوانایی  به و( ۲۰۱۸

 .Yarmohammadian, M. H. 2018; Bahramzadeh, Sشود )می اطبقادید  ا  وهای

و کیفیت  دمات، کاهش  کمیتبه ارتقای  تواندمی هاسازماندر   بقیتافزایش  (.۲۰۲۰

و  کارایی، افزایش رقابت، افزایش بوروکراسیمناب ، کاهش  اتبف، الوگیری از هاهزینه

(. Mohammadi, N. 2017) در کارکنان منجر شود شغلی، ایجاد ان یزش و رضایت وریبهره

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

(2019khodaparast, M. ) پیدایی و اما بین  بقیت و نوآوری تمایز واود دارد.  بقیت؛ ،

                                                 
1. organizational innovation 

2. creativity 
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نوآوری به معنای کاربردی سا تن آن افکار نو و  کهدرحا یتو ید یک اندیشه و فکر نو است 

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

 ,Ghaffarian, W) پذیرفتن یک عقیده یا رفتاری که برای محیط عمومی سازمان تازگی دارد

Kiani, G.2013 .) در بخش نیروی انسانی، مطا عات  تواندمیگرایش به نوآوری سازمانی

آنان یا در بخش فنی و  هایتواناییو  هاارزششنا ت  کارکنان و شنا تیروانرفتاری و 

ات، مدرنیزه و فنون ادید و یا در بخش سا تار که شامل مجموعه قواعد، تکنو وژی، تجهیز

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

های شغلی شایست یو  نوآوریبا  معناداریااتماعی رابطه  -عاطفی هایاند شایست یداده

رقابت شدید و تغییرات فناوری، فشار روزافزونی را بر (.  .2011Kirkland, K. Lدارند )

یکی از سازد و مینیروی انسانی وارد  وریبهرهدر افزایش  هاآنمتنوع  هایشیوهو  هاسازمان

مناسب با توانایی و  هایاای اهاست قرار دادن افراد در  بررسیقابلمواردی که در این زمینه 

. است پی یریقابل سالاریشایستهفرایند در قا ب نظام است که این  هاآنتجار  و قابلیت 

فرد مناسب در حرفه یا پست مناسب بر اسا  تجربه، دانش و دی ر  کارگیریبه 1سالاریشایسته

 توانندمی سالاریهای شایستهمدلدرواق  (. Hyter, M.C.2008) موازین تعریف شده است

گفت  توانمیمختلف مناب  انسانی به کار روند.  هایاقدامیکپارچه کردن ای برای شیوه عنوانبه

مناب  انسانی سازمان قرار  هایفعا یت تمامی ، هسته مرکزیسالاریشایستهکه در این رویکرد 

ازامله  سالاریشایسته(. Safarpoor, S, Nasiri, Z, & Hashembeyk, N. 2013گیرد )می

مدرن با تغییرات مداوم و  هایسازمانزگاری و سا پذیریانطباقاست که برای  هاییروش

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

که در بیشتر  شودمیبپردازیم مشخص  هاسازمانمناب  انسانی  هاینظامطرفی اگر به بررسی 

بیل آموزش، عملکرد و اذ  نیروی مناب  انسانی از ق هاینظاممختلف  هایزیرسیستممواق  بین 

                                                 
1. meritocracy 
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مناب  انسانی  هاینظامواود ندارد و همین امر به ناکارآمدی  لازمانسانی ارتباط و پیوست ی 

 هاسازمانی در ادیز اریبسی هامقاومتآنچه مسلم است (. Salehi S, M. 2016شود )میمنتهی 

با تواه  هاآنیی که در هم شکستن هامقاومتاین تفکر واود دارد.  هیعلی ااتماعی هاطیمح

ی متعددی که دارند، هایتیکفایبی و ناکارآمدکه همان افرادی هستند که علیرغم  منشأشانبه 

ی هاطیمحی نیست، و ی اوام  و اسادهچندان  کار ،اندقرارگرفتهامور  رأ در حال حاضر در 

این  تر یسرران بوده و هرچقدر ناگزیر به تحمل این دو هاشرکتو  هاسازمانااتماعی مانند 

از  طر نابودی همیش ی در دنیای  تر یسر تحول بنیادین مدیریتی را درون  ود نهادینه کنند،

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

یک  عنوانبهی و اای اه آن اهاد دانش اه تیمأموربا تواه به ماهیت سازمانی و  چراکه

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

پژوهشی و  کارکنانمیان ین سنی  بالابودسازمانی این ارگان تحقیقاتی و همچنین نظر به 

ای شغلی ی چه در بخش انتقال و ارتقسالارستهیشای این سازمان  زوم تواه به رکن علمئتیه

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

کارکنان و نوآوری سازمانی  سالاریشایستهبین اند سالاری و نوآوری سازمانی نشان دادهشایسته

ارکنان بر ک سالاریشایستهنوآوری سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی واود دارد و  هایمؤ فهو 

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

کارکنان  هایشایست یتفویض ا تیار بر اسا  رابطه واود دارد و نوآوری  وسالاری شایسته

 ,Eidi, H; Karimi, J; Mohammadi Askarabadi) باشد مؤثردر اثربخشی سازمانی  تواندمی

M.2019 )و (Moghli, A; Dehghani, A.2015)  و  هاطیمحی اهانی در هارقابترویارویی با

 ی افراد متخصص و شایسته ضروریهامهارتی پویا اهت تحول سازمان استفاده از هاسازمان

ااتماعی با نوآوری،  -عاطفی هایشایست یبه بررسی رابطه بین ( ۲۰۱۱. کرکلند )انددانسته

 هایشایست یشغلی و تعهد سازمانی کارکنان پردا ت و نتیجه گرفت که  هایشایست ی

irkland, K) داردشغلی کارکنان  هایشایست یااتماعی رابطه معناداری با نوآوری و  -عاطفی
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K. L.2011( کاپاگودا .)مدیران بر  هایشایست یبررسی تأثیر  عنوانبهدر پژوهشی ( ۲۰۱۳

 و  بقیتمدیران بر بروز  هایشایست ینان پردا ته و نتیجه گرفته است که آ ایوظیفهعملکرد 

 ی برای مشاغل حسا ، ازسالارستهیشابدیهی است که موضوع  .نوآوری در آنان تأثیر دارد

 نظرانصاحب رونیازا .(Kappagoda, U. W. M. R.2013است ) بر وردار بیشتری اهمیت

ی صحیح نیروی انسانی کارگماربهانتخا  و  درگرومدیریت، رشد و توسعه نیروی انسانی را 

با تواه به ضعف در  تیدرنهاو  دانندیمی سازمانی هاپستی مدیریتی و هاپستدر مشاغل و 

ی زیاد در این راستا کمبودهای ا برز و اهاد دانش اهدر سازمان  سالارستهیشاواود سا تار 

تحقیقاتی و پژوهشی است اقدام  کهآنسازمانی  تیمأمورست که با تواه به محوریت شایسته ا

ی در سازمان نمود. به همین سالارستهیشامشخص نمودن اای اه  منظوربهبه انجام این پژوهش 

ی بر نوآوری سازمانی در سالارستهیشاشود که آیا منظور این پژوهش با این پرسش آغاز می

 تأثیر دارد؟ هاد دانش اهیمجتم  تحقیقاتی ا

 پژوهشروش 
 کارشناسان آماری در این تحقی ، اامعه .است همبست ی -توصیفیحاضر روش پژوهش 

اسا  فرمول  نفر است. بر 719 هاآنکه تعداد  باشندیمی ا برز اهاد دانش اهمجتم  شهدای 

نمونه در این پژوهش شرکت داده  عنوانبهنفر  255نفر تعداد  719کوکران و اامعه آماری 

های زیر برای ی تصادفی ساده است. در این تحقی  از روشریگنمونه . روششوندیم

 گردآوری اطبعات استفاده شد:

 ,Moslehi) یسالارستهیشای: پرسشنامه استاندارد سالارستهیشاپرسشنامه استاندارد 

M.2012)  و   یتشو ی،ریگمیتصمی ارتباطی، هامهارت مؤ فه و هفت هیگو 45که شامل

ی ریکارگبهی، احرفهی هامهارت ی رهبری،هامهارت کاری، ارتباطات نوآوری و تغییر،

اسا  مقیا   یکرت  گذاری این پرسشنامه براست. نمره ی مثبت  ود و دی ران،هاتیقابل

تا  7ی )ریگمیتصم، (6تا  1ی ارتباطی )هامهارتهای زیر است: ای است و شامل مؤ فهدراهپنج
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 26ی رهبری )هامهارت(، 25تا  20(، ارتباطات کاری )19تا  14(، تشوی  و نوآوری و تغییر )13

تا  40ی مثبت  ود و دی ران )هاتیقابلی ریکارگبه( و 39تا  33ی )احرفهی هامهارت(، 32تا 

 به 871/0 ونباخکربا آزمون آ فای  (Moslehi, M.2012)(. پایایی این پرسشنامه توسط 45

 آمد. دست

 ,Huang, H. C, Lai, M. C)نوآوری سازمانی: این پرسشنامه توسط  پرسشنامه استاندارد

& Lin, T. H.2011اسا  سه بعد نوآوری تو یدی، نوآوری فرایندی و نوآوری اداری  ( بر

نوآوری صورت است: های متناظر برای هر مؤ فه بدینگویهاست.  سؤال 16سا ته شد و دارای 

در مطا عه نوروزی و  (.16تا  12( و نوآوری اداری )11تا  7(، نوآوری فرایندی )6تا  1تو یدی )

این پایایی  به دست آمد. 82/0( پایایی این مقیا  با روش آ فای کرونباخ 2018همکاران )

 به دست آمد. 945/0مقیا  در مطا عه حاضر 

 تحلیل رگرسیون انجام شد.ها با استفاده از آزمون وتحلیل دادهتجزیه

 تحقیق هاییافته

 شود.می نمایان 1ادول  قا ب در پژوهش متغیرهای به مربوط توصیفی هاییافته

 پژوهش متغیرهایمشاهدات  توزی  هایشا ص ادول .1 جدول

 تعداد رهایمتغ
انحراف 

 معیار
 چو  ی

 طای استاندارد 

 چو  ی
 کشیدگی

 600.- 153. 212.- 48570. 255 ارتباطی هایمهارت

. 291.- 59312. 255 گیریتصمیم  153  -.476 

. 487.- 73093. 255 تغییر و نوآوری و تشوی   153  -.246 

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

. 103.- 41817. 255 رهبری هایمهارت  153  -.244 

. 392.- 78232. 255 ایحرفه هایمهارت  153  -.183 

. 305.- 74425. 255 دی ران و  ود مثبت هایقابلیت کارگیریبه  153  -.256 

. 094. 82423. 255 سازمانی نوآوری  153  .321 
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. 303.- 40293. 255 یسالارستهیشا  153  .222 

یشترین انحراف گردیده ب حاصل پژوهشی هاییافته صورتبه 1 ادول در که طورهمان

ه فه نسبت بی است که نشان از پراکندگی بیشتر این مؤ سازمان ینوآورمعیار مربوط به متغیر 

سالاری است و شایسته ◌ٴ است و کمترین مقدار انحراف معیار مربوط به مؤ فه هاسایر مؤ فه

قدار ر مطل  مدرنتیجه کمترین مقدار پراکندگی مربوط به این مؤ فه است. با تواه به اینکه قد

ها به توزی  نرمال نزدیک است و دهد که توزی  دادهمی است نشان 5/0ضریب چو  ی کمتر از 

استفاده  سمیرنوفا -کو موگروف ها از آزموندر ادامه اهت بررسی دقی  نحوه توزی  داده

 شود.می

 پژوهش متغیرهایاسمیرنوف  -کو موگروفو آماره آزمون شا ص توصیفی  .2جدول 

 میان ین تعداد رهایمتغ
انحراف 

 معیار

آماره 

 آزمون

سطح 

 یمعنادار

 129. 122. 48570. 3.8059 255 ارتباطی هایمهارت

 115. 118. 59312. 3.5978 255 گیریتصمیم

 136. 212. 73093. 3.7235 255 تغییر و نوآوری و تشوی 

 074. 111. 66969. 3.8020 255 کاری ارتباطات

 122. 121. 41817. 3.6801 255 رهبری هایمهارت

 133. 244. 78232. 3.6655 255 ایحرفه هایمهارت

 095. 134. 74425. 3.8647 255 دی ران و  ود مثبت هایقابلیت کارگیریبه

 182. 244. 82423. 3.8755 255 سازمانی نوآوری

 081. 076. 40293. 3.7342 255 یسالارستهیشا

ها از توزی  دادهاست  ذا  05/0داری برای متغیرها بیشتر از تواه به اینکه سطح معنی با

ی بر سالارهستیشا»بررسی فرضیه پژوهش مبنی بر اینکه  برای بنابراین نرمال بر وردار هستند؛

ون آزماز ، استفاده «دارد ریتأثنوآوری سازمانی در مجتم  تحقیقاتی اهاد دانش اهی 

 .پارامتریک منطقی است
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 یسازمان ینوآور و یسالارستهیمربوط به شاضریب تعیین و پیرسون  همبست یضریب  .3جدول 

 شا ص دوربین واتسون  طای معیار ضریب تعیین افتهیلیضریب تعیین تعد ضریب تعیین ضریب همبست ی

.852 .725 .718 .43807 2.355 

بین یافته رگرسیونی تعدیلو معمو ی و ضریب تعیین پیرسون ضریب همبست ی 

ب همبست ی ضرینمایان شده است.  3 در ادول یسازمان یو نوآور یسالارستهیشامتغیرهای 

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

به  یسازمان یمربوط به نوآورتبیین واریانس درصد از  5/72راین آمده که بنابدستبه 718/0

 355/2ر واتسون براب -که مقدار آماره دوربین آنجاییاز شود.مربوط می یسالارستهیتغییرات شا

توان از رگرسیون استفاده ( قرار دارد،  ذا می5/2ا ی  5/1شده )بین است و در فاصله توصیه

و  یسالارستهیشاهای آنا یز واریانس رگرسیونی مربوط به متغیرمربوط به ، 4ادول کرد. 

 .است یسازمان ینوآور

 یسازمان یو نوآور یسالارستهیس رگرسیونی متغیر شاواریان آنا یز .4جدول 

راتییمنب  تغ داریاسطح معن آماره فیشر میان ین مربعات دراه آزادی مجموع مربعات   

 0001. 93.167 17.879 7 125.154 رگرسیون

   192. 247 47.401  طا

    254 172.555 کل

نمایان  0001/0با برابر  معناداریو سطح  167/93آماره آزمون فیشر برابر با ، 4در ادول 

 دییتأ یانسازم یو نوآور یسالارستهیمتغیر شارابطه  طی بین بنابراین فرض  شده است؛

ه اهت حضور و یا عدم حضور  رد tو آماره آزمون مدل رگرسیونی ضرایب  .گردیده است

 شده است.اده نشان د 5در ادول  ثابت مدل رگرسیون و مقدار یسالارستهیشا هایمقیا 
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 یسالارستهیشا هایمؤ فه زیررگرسیونی ضرایب  .5جدول 

 رهایمتغ
ضرایب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

 طای معیار 

 ضرایب رگرسیونی

ضرایب 

ی ونیرگرس

 استانداردشده

 tآماره 
سطح 

 یداریمعن

 002. 3.110  338. 1.052 مقدار ثابت

 034. 2.131 093.- 074. 157. ارتباطی هایمهارت

 118. 1.567- 061.- 054. 085.- گیریتصمیم

 و نوآوری و تشوی 

 تغییر
-.050 .053 -.044 -.930 .353 

 0001. 14.001 583. 051. 717. کاری ارتباطات

 0001. 6.512 348. 105. 685. رهبری هایمهارت

 0001. 6.503 284. 046. 299. ایحرفه هایمهارت

 کارگیریبه

 مثبت هایقابلیت

 دی ران و  ود

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

 یهامهارتای متغیره ضرایبمقدار ثابت و  گرددمیمشاهده  5در ادول  کهطور همان

ی، رهبر یهامهارتی، ارتباطات کار، رییو تغ یو نوآور  یتشوی، ریگمیتصمی، ارتباط

 به رگرسیونیدر مدل   رانیمثبت  ود و د یهاتیقابل یریکارگبهی و احرفه یهامهارت

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

رگرسیونی  یبضراصحت حضور  05/0از  کمتر داریمعنیو سطح  tآزمون  هایآمارهبه  تواه

ی و رهبر یهامهارتی، ارتباطات کاری، ارتباط یهامهارتمقدار ثابت و متغیرهای 

 .دشومی ی تأییداحرفه یهامهارت
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 یریگجهینتبحث و 
 ،یعامل فناور افتنی تیاهم لیبه د  ژهیوبه ستهیمتخصص و شا یانسان یرویامروزه ن

است؛ تا آنجا که  داکردهیپ یترنقش پررنگ ،یطیمح راتییتغ افتنیو شتا   یانقب  اطبعات

 آن را تحت عنوان یدرستکه به میروبرو هست تیریدر مد یدهایدر نظام امروزه با پد

آن افزوده  تیاهمبر  هرروز. یکی از مشکبتی که انددهینام« یسالارستهیشا» ای «سالارستهیشا»

ی سازمانی است. بخشی از این مشکل، تعیین اثربخش، نحوه قضاوت در  صوص شودیم

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

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

ممکن است مدیران واحدهای دا ل بنابراین ؛ ی فرهن ی و فلسفی استهاتفاوت ریتأثتحت 

ی مختلف، برداشت کامبً متفاوتی از عملکرد نوآورانه داشته باشند. هاشرکتسازمان و 

برای سنجش عملکرد  هاشا صکه استفاده از بر ی از  اندمواف ، اکثر مدیران واودنیباا

ی بر سالارستهیشار . مطا عه حاضر با هدف بررسی تأثیدارندعمومیت بیشتری  هاشرکتنوآورانه 

های این مطا عه نشان نوآوری سازمانی در مجتم  تحقیقاتی اهاد دانش اهی انجام گرفت. یافته

دارد.  ریتأثی بر نوآوری سازمانی در مجتم  تحقیقاتی اهاد دانش اهی سالارستهیشاداد 

ی اهاد با نوآوری سازمانی در مجتم  تحقیقات داریمثبت و معنی ی ارتباطسالارستهیشا

ی متغیر نوآوری سازمانی نیز افزایش پیدا سالارستهیشا افزایش با عبارتی به دانش اهی دارد

 و نوآوری و تغییر،  یتشو ی،ریگمیتصمی ارتباطی، هامهارتهای همچنین مؤ فه .کندمی

ی مثبت  ود هاتیقابلی ریکارگبهی، احرفهی هامهارت ی رهبری،هامهارت کاری، ارتباطات

دارند. نتایج این  ریتأثو دی ران نیز بر نوآوری سازمانی در مجتم  تحقیقاتی اهاد دانش اهی 

( همسو Amiri, Z; Farrokhi, M; Seifi, M. 2015 ؛Eidi, H.at el.2019) تحقی  با مطا عه

افته . این یدارد تأثیرکارکنان بر نوآوری سازمانی آن  سالاریاست که نشان دادند شایسته

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

ااتماعی با نوآوری،  -عاطفی هایشایست یبه بررسی رابطه بین ( ۲۰۱۱بود. کرکلند )
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 هایشایست یشغلی و تعهد سازمانی کارکنان پردا ت و نتیجه گرفت که  هایشایست ی

 ,Kirkland) داردشغلی کارکنان  هایشایست یااتماعی رابطه معناداری با نوآوری و  -عاطفی

K. L.2011( کاپاگودا .)مدیران بر  هایشایست ینتیجه گرفته است که ( در مطا عه  ود ۲۰۱۳

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

مدیران  گیریتصمیمبه وضعیت و نتیجه  هاسازمانزآنجاکه سرنوشت گفت اتوان یافته می

در آید، می حسا بهسازمانی  گیریتصمیمبست ی دارد و هر اقدامی از طرف مدیر نوعی 

 هاگیریتصمیمدر  صوص  هادیدگاهباید سعی شود ضمن نزدیک نمودن افکار و  هاسازمان

در اعضای سازمان ایجاد شود تا بتوان به  شترکم گیریتصمیماهت پیشرفت سازمان، یک 

شایست ی در کارشناسان تواه کرد. نیروی انسانی به  حاظ بر ورداری از قدرت  هایویژگی

دارایی هر سازمان است و هرگونه بهبود و پیشرفت در  ترینبزرگقیت و نوآوری باندیشه،  

ری است که به کارکنان ااازه . مشارکت راهکاگیردمیسازمان توسط نیروی انسانی صورت 

 ود بهره گیرند، فکر کنند،  هایتواناییهمیشه مدیریت و رهبری شوند از  اینکه اایبه دهدمی

 بنابراین مناب  ؛د ا ت داشته باشند هاگیریتصمیمقیت  ود را به کار اندازند و در بقوه  

 هم انی ایجاد و هم انی تبش با که شوندمی محسو  هاسازمان مناب  ارزشمندترین انسانی

 را سازمانی اهداف توانمی سازمان اازای دی ر و آنان صحیح از کارگیریبه و هاآن میان

 به سازمانی محیط در که ای هستندبا قوه هایقابلیت و هاتوانایی دارای مناب  این. بخشید تحق 

فراهم  و هاانسان کامل شنا ت و درک نیازمند مهم این به یابیدست و شوندمی تبدیل فعل

 اسا  بر که کنند احسا  سازمان کارکنان اگر .است تبش و کار برای مناسب شرایط کردن

 این در و کنندمی پیدا تعل  احسا  نوعی سازمان به اندشده کارگرفته ود به هایتوانایی

 ناشی رضایت احسا  با کارکنان. دارد اهمیت کارکنان برای سازمان پیشرفت و ارتقا صورت

 به و دهندمی ارائه ارتقا سازمان برای را ادید نظرات و هاایده سالاری،شایسته نظام استقرار از

 .کنندمی کمک سازمانی نوآوری راستای در حرکت برای سازمان
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به موارد زیر اشاره  توانمیقیت در کارکنان سازمان براهکارهای برای بروز   عنوانبه

نوین  هایآموزشکرد: مدیریت بر استعدادها، بسترسازی اهت مشارکت کارکنان، ارائه 

کاری  ده، محیطتأثیرگذار ویژه کارکنان، ایجاد ان یزه در کارکنان همراه با رقابت کامل و فشر

 ایجاد فرهنگ ارتقای اثربخشی و ارائه فرصت به ،قیتبسا م و مناسب اهت پرورش  

ی ، رعایت کرامت انسانکارکنان، نظارت بر کارکردهای گیریتصمیمکارکنان اهت 

 طرفانهبی ری در انتصابات، تشوی لاساکارکنان، احترام و اظهار ستایش آنان، رعایت شایسته

 .کنانص به کارکارکنان برای مشارکت، ارائه مزایای ما ی، ایجاد امنیت شغلی، ارائه امتیاز  ا

( مدیران باید سعی 1شود: میذیل ارائه  هایپیشنهاداین بخش پژوهش،  هایهیافتبر اسا  

 و داشته باشند ادی تعهد احسا   ود هایمسئو یت و کار به نسبت سازمان نمایند تا اعضای

از  ( پرهیز2بدانند و بتواند با کارکنان ارتباط مفید برقرار نمایند.  سازمان پیکره از بخشی را  تود

 فضای ایجادمنظور به کاردر  محدودکننده کتاری استتانداردهایو  قتوانینو اعمتال  یکنوا تی

  ودکنتر ی ◌ٴ روحیه تقویتبتر  تأکیتدو نوآور بتودن اعضتا و   بقیت، پردازیایده برایلازم 

و  هامسئو یت ◌ٴ حیطهدر  کارکنانبته  کتافیو دادن استقبل عمتل  پذیریانعطافدر افراد و 

های حاکم در ( تواه مدیران به ترغیب کارکنان، پیروی از ارزش3. هاآن کاری وظایف

تواند به ایجاد ثبات و یکپارچ ی و حتی های سازمان میسازمان و تواه به دستورا عمل

بتا  کارکنتان میان سازمانیو  فردیارتباطات  تقویتو  ( تسهیل4نوآوری سازمان کمک کند. 

 سازمانیفرهنگ  یکدر قا ب  کارکنان بین بیشترانسجام  ایجاد افراد و میان اعتمادستازی

و تعامتل اثرگتذار افتراد  ستازیشتبکه بترایو مستاعد  پویتا محیطتی ایجتادمنظتور اثتربخش به

گروهی که بتواند سازمانی  هایفعا یت و گروه سازی سویبهآنان  گرایشو یکدی ر بتا 

( انسجام و هماهن ی بین مدیران و کارکنان تأثیر فراوانی بر 5د. سالار و نوآور ایجاد نمایشایسته

نحوه دستیابی به اهداف در سازمان دارد این هماهن ی مواب دستیابی به نتایج موردنظر با 

 و مستیر انتدازچشم از روشتنی درک و ( هرچه قدر مدیران شتنا ت6شود. سرعت بیشتر می

توانند اهداف سازمانی و راهبردهای سازمان را واضح  تود داشته باشند درنتیجه می حرکتت
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 ایحرفه هایقابلیتو  هاصبحیتو بهبود مستمر  ( توانمندسازی7برای کارکنان تعریف نمایند. 

و اعمتال  تتدوینو  آموزشی هایدوره برگزاری طری از  شغلیمختلف  هتایزمینتهدر  کارکنان

تواند نوآوری در کارکنان می هادوره ایندر  شرکتافراد به  تشوی  برای اییستازوکاره

های مختلف کمک شایانی به مدیران ( شنا ت قابلیت افراد در زمینه8سازمان را افزایش دهد. 

کند و درنتیجه کارکنان به ایجاد  بقیت و گیری و تقسیم وظایف میسازمان در تصمیم

ها و منظور انجام فعا یت( تشکیل گروه در سازمان به9شوند. نوآوری در کار ترغیب می

ها در اهت افزایش همکاری کارکنان و درگیر شدن تمام حمایت مدیران از این گروه

( ایجاد دیدگاه مشترک در  صوص آینده سازمان بین 10های سازمان. کارکنان در فعا یت

راحتی مرتف  گردد و کارکنان به رو بههای پیشِ شود تا چا شمدیران و کارکنان مواب می

تواند باعث ان میها در سازمهای آناین درک  واهند رسید که برای سازمان مفید و شایست ی

 د.ارتقاء سازمان شو
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