
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

921 

 

ینیو کارآفر تیریمطالعات مد  

1403 بهار ،1 شماره ،10 دوره  

129-152صفحات   

Online ISSN: 2476-437X 

Print ISSN: 2538-2063 

www.irijournals.com 

 باز نوآوریمدل ارزیابی عملکرد سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش و  ارائه
 

 محسن احمدیان
 کارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش مدیریت تحول دانشگاه پیام نور مرکز تهران غرب

 

 چکیده

 حوزه ازجمله مختلف های زمینهیکی از اهداف انقلاب اسلامی ایران توجه به توسعه و تحقیقات علمی در  که ازآنجایی

است که  ییها آن وجود شاخص ی هدف است که لازمه نیبه ا دنیدررس تیموفق زانیم یابیارز .است های دولتی سازمان

 یابیمدل ارز ارائهاین راستا هدف تحقیق حاضر  در .کرد ارزیابیمختلف  یها آن بتوان عملکرد سازمان را در جنبه ی وسیله به

وری آگرد جهت .باشد میتحقیق از نوع مروری و تحلیلی  روش بود. باز نوآوریدانش و  تیریبر مد یمبتن یعملکرد سازمان

 ها یافته .شناسایی مقالات مرتبط پرداخته شدبه باز  ینوآور دانش، تیریمد سازمانی، دعملکر های کلیدواژهابـتـدا بـا  ها داده

 یدر مطالعات عوامل درون یمال های انگیزهشرکت و  اندازه ،ندیو فرا ساختار کارکنان، شامل باز نوآوریابعاد نشان داد که 

 است. ها سازمان ریسااقتصادی، فناوری، همکاری دانشگاه و صنعت، همکاری با  ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس باز و عوامل نوآوری

شد که ابعاد  مشخص درنهایتدانش و حفظ دانش بود و  میتسه دانش، کارگیری به دانش شامل کسب دانش، تیریمد ابعاد

توسعه و توسعه مشارکت،  ،تیو واقع ندهایبر فرآ یمبتن تیریمد و ثبات در مقاصد، یرهبر ،ییگرا جهینت یعملکرد سازمان

مدل  یراهبرد است که اجزا و یمش سازمان و خط یاجتماع تیمسؤول ،مستمرو بهبود  نوآوری ،یریادگی مشارکت کارکنان،

 دادند. لیمورد نظر را تشک

 

 دانش تیریمد ،ینوآور دانش، کارگیری به ،عملکرد یابیارز ات کلیدی:کلم
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 مقدمه

دانش،  تیریاست. بدون مد ییبالا تیاهم یثروت دارا نیا یسازمان است؛ لذا حفظ و نگهدار کیو ثروت  ییدانش، دارا

 Arduini, et alباشد )ان خود مخاطب ایو  انیمشتر یپاسخگو تواند یو نم ستیمنابع خود ن تیریسازمان قادر به مد

-ها مطرح شده است و کابردهایی در بخش یک حوزه راهبردی برای سازمان عنوان بهدر سالیان اخیر مدیریت دانش  .(2024

های مختلف سازمان همچون مدیریت منابع انسانی، مدیریت تولید، مدیریت کیفیت، طراحی محصولات و خدمات، ارزیابی  

کارگیری موثرتر  وری و به ها و غیره دارد. استقرار نظام مدیریت دانش در سازمان موجب افزایش بهره هریسک، مدیریت پروژ

هایی که بتوانند هر چه سریعتر دانش  شود، به نحوی که بسیاری معتقدند که شرکت های انسانی، فکری و اطلاعاتی می سرمایه

یک عامل رقابت کلیدی در اقتصاد  عنوان به دانش .تر خواهند بودر موفقرا کسب کنند و به مرحله کاربردی برسانند در بازا

 یدانش هستند؛ از سازمانها تیریمد ازمندیسازمانها و شرکتها ن یتمام (2015وانگ و همکاران،است )جهانی امروز مطرح 

 یها زش، بخشآمو ،یاطلاعات، بخش صنعت، کشاورز یفناور یها شرکت ،یخصوص یها گرفته تا شرکت یبزرگ دولت

 تیریبه مد ازین گردد یم دیتول یمفهوم هر کجا که دانش کیو مانند آن. به  ها هیریخ ،یاطلاعات یها آژانس ،های دولتی سازمان

منجر به  درنهایتاستفاده کرد که  انیانتقال اطلاعات به مشتر ایآموزش کارکنان و  یبرا توان یدانش م نیآن خواهد بود. از ا

و  یفرد ییدانا تیریمد یدانش در راستا تیریاز مد توان یم یکارکنان خواهد شد. حت یو بازده تیاسطح رض شیافزا

ها در پاسخ  مدیریت دانش چارچوب پایه کسب و کارهای موفق شده است و سازمان .(1403تولایی، جست )بهره  زین یشخص

ها با  های دانشی برای خلق ارزش هستند. شرکت به محیط شدیدا رقابتی در حال بررسی چگونگی سودآوری بهتر از دارایی

ها برای  سازمان .تر و با کیفیت بالاتر از رقبایشان به نتایج مورد نظر خود برسند تر، ارزان توانند سریع استفاده از دانش بیشتر می

یکی از  .زمانی داشته باشدسا نوآوریتواند نقش مهمی در  داشته باشند و مدیریت دانش می نوآوریبقا، رشد و توسعه خود باید 

 (.2012روتر،) های خلاقانه است. و ایده نوآوریکند  ترین عواملی که مدیریت دانش را پشتیبانی می مهم

های نوین ناشی از خلاقیت است که می تواند محصول جدید، خدمت جدید یا راه حل جدید  نوآوری، فرایند بکارگیری ایده 

ها در راستای ایجاد ارزش و حفظ مزیت رقابتی در محیط به  یک عامل حیاتی برای شرکت عنوان به نوآوریانجام کارها باشد. 

شده هستند و  عیگسترده و توز اریبس دیمف یها باز معتقد است که دانش نوآوری .شود شدت پیچده و پویای امروزی قلمداد می

 یها ارتباط و به کار بردن منابع دانش جادیا ،ییبه شناسا دیبا زین یو توسعه سازمان قیتحق یواحدها نیتوانمندتر یحت

 .(2019سینگه،است )سازمان  کی نوآوری شیافزا یبرا یضرور یینگاه کنند. دانش دارا یاصل ندیفرآ کی عنوان به یخارج

ن هم در دارد، آ یادیز اریبس تیکرد، اهم تیریمد زیآم تیها را در سازمان به طور موفق نوآوریتوان  یآنکه چگونه م دنیفهم

سازمانها و افراد، در چرخه  یهر دو گر،یبه عبارت د؛ شده است لیبقا تبد یبرا یالزام یاستراتژ کیبه  نوآوریکه  یعصر

خود  یریرقابت پذ قیطر نیتوانند از ا یدهند، چرا که م شیخود را افزا نوآوری تیریمد یها تیدارند تا قابل ازیخود ن یزندگ

 (.Agazu, B. G., & Kero, C. A( .2024)دهند )را ارتقا 

 ی استفاده دیها با سازمان ،نوآوری شیافزا یاست. برا یهدف ضرور نیبه ا یابیبه دانش خاص در دست یدانش عموم لیتبد 

آن  یها کیتکن ودانش و استفاده درست از ابزارها  تیریمد یها  رساختیز قیدق یاز دانش داشته باشد. طراح یمؤثر و کارآمد

 ییمنجر به شناسا یرونیو ب یدانش درون انیجر لیشود. تحل نهیدانش در داخل و خارج سازمان به انیتا جر ودش یموجب م

 تیریموفق علاوه بر مد یها  از سازمان اری. بسشود یم دیو دانش جد دهیخلق ا ساز نهیبهبود سازمان شده و زم یها فرصت

تا  شود یموجب م کردهایرو نیا یساز یدارند که جار زین نفعانیدانش ذ تیریمد یبرا یتنوعم یکردهایدانش کارکنان، رو

 .(2012موتولو،) ابدی شیافزا یریگ به شکل چشم نوآوری یاثربخش

دارایی رقابتی کلیدی و ارزشمندی شناخته شده که مبنای رشد پایدار و رمز حفظ مزیت رقابتی ماندگار  عنوان بهامروزه دانش  

شدیدا به دانش وابسته بوده و مدیریت دانش و سرمایه انسانی باید عنوان یک  نوآوریفرآیند  .یک سازمان به شمار می رود

هر دو می توانند برای سازمان خلق ارزش کرده و  نوآوریعامل اساسی در هر نوع تجارتی مدنظر قرار گیرد. مدیریت دانش و 

و تاثیر آن بر عملکرد سازمانی می تواند تضمین  وآورینعملکرد سازمانی را بهبود بخشند. شناخت رابطه بین مدیریت دانش و 
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با مدیریت دانش  سازمانکننده رشد، کارایی و اثر بخشی بالاتر بوده و نهایتا رشد اقتصادی کشور را به دنبال داشته باشد. یک 

 .تاز منابع خود به صورت کاراتر استفاده نموده و در نتیجه نوآورتر بوده و عملکرد بهتری خواهد داش

 

 مبانی نظری

 یعملکرد سازمانارزیابی 

سازمان  کی یبقا یها برا مولفه نیتر از مهم یکی یعملکرد سازمان یابیبقاست و ارز یامروز یها تمام سازمان ییهدف غا

ملکرد ع .(1403و همکاران،  یافضلاست )و کسب سهم بازار  انیمشتر تیرضا ،ییدر گرو درآمدزا زیها ن سازمان ی. بقاباشد یم

برای حفظ حیات خود، و پیشرفت  سازمانها .سازمانی یک سازه ی کلی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد

به چگونگی انجام وظایف، فعالیتها و نتایج حاصله از آنها  عملکرد .در دنیای رقابتی امروز به بهبود مستمر عملکرد نیاز دارند

گذاری و قضاوت درباره  گیری، ارزش عملکرد فرایندی است که به سنجش و اندازه یابیارز .(2012)موتولو،اطلاق میشود. 

هاست. منظور از  عملکرد در بعد سازمانی معمولاً مترادف اثربخشی فعالیت یابیارز .پردازد ای معین می عملکرد طی دوره

عملکرد در بعد نحوه  یابیارز .ها و عملیات است الیتها با ویژگی کارا بودن فع اثربخشی میزان دستیابی به اهداف و برنامه

ترین تعریف، نسبت داده به ستاده را  . اگر در ساده(1321تولایی،شود ) های کارایی بیان می استفاده از منابع در قالب شاخص

از منابع و امکانات را کارایی بدانیم، نظام ارزیابی عملکرد در واقع میزان کارایی تصمیمات مدیریت در خصوص استفاده بهینه 

گیری عملکرد از طریق مقایسه وضع موجود با وضع مطلوب یا  عملکرد عبارتست از اندازه یابیارز .دهد  مورد سنجش قرار می

طور کلی انظام ارزیابی عملکرد را  به .های از پیش تعیین شده که خود واجد ویژگیهای معین باشد آل براساس شاخص ایده

گیری و مقایسه میزان و نحوه دستیابی به وضعیت مطلوب با معیارها و نگرش معین در دامنه و  نجش و اندازهتوان فرایند س می

باشد  های معین و در دوره زمانی معین با هدف بازنگری، اصلاح و بهبود مستمر آن می حوزه تحت پوشش معین با شاخص

کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ملی و جهانی  ش میسازمانها تا زمانی که برای بقا تلا .(2013و دلارگرد، سیپ)

شود، مگراینکه  . این اصل حاصل نمی(1399بختیاری،دهند ) را سرلوحه فعالیت خود قرار می دانند، باید اصل بهبود مستمر  می

ازخور لازم از محیط درونی و شود. این بهبود را می توان با گرفتن ب پذیر  زمینه دستیابی به آن با بهبود مدیریت عملکرد امکان

پذیری و جلب رضایت مشتری با ایجاد  پیرامونی و تجزیه و تحلیل نقاط قوت و ضعف و فرصتها و تهدیدهای سازمان، مسئولیت

پذیری  . به انعطاف(1392حاجیان،کرد )سیستم ارزیابی عملکرد با الگوی مناسب، این امکان را ایجاد خواهد  کارگیری بهو 

گیری عملکرد و  نماید. ارزیابی و اندازه سازمانها در محیط پویای امروزین کمک قابل توجه می  و اهداف و ماموریتها  برنامه

 .(1321تولایی،دارد )سازی و ارتقاء فرهنگ سازمانی نیاز  توسعه آن به فرهنگ

 

 مدل های ارزیابی عملکرد سازمانی

 مدل سینك و تاتل

است که عملکرد یک سازمان ناشی از روابط پیچیده بین « سینک و تاتل»م ارزیابی عملکرد مدل یکی از رویکردها به سیست

 :هفت شاخص عملکرد به شرح زیر است

در عمل اثر بخشی با نسبت «. انجام کارهای درست، در زمان مناسب و با کیفیت مناسب»ـ اثر بخشی که عبارت است از -1

 .شود نتظار معرفی میهای واقعی بر خروجیهای مورد ا خروجی

است و با نسبت مصرف مورد انتظار منابع بر مصرف واقعی تعریف « انجام درست کارها»ـ کارایی که معنای ساده آن -2

 .شود می

ـ کیفیت که مفهومی گسترده دارد و برای ملموس تر کردن مفهوم کیفیت، آن را از شش جنبه مختلف بررسی و اندازه گیری 3

 .می کنند

 .وری که با تعریف سنتی نسبت خروجی به ورودی معرفی شده است ـ بهره4

 .ـ کیفیت زندگی کاری که بهبود آن کمک زیادی به عملکرد سازمان می کند5
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 .که یکی از اجزای کلیدی برای بهبود عملکرد است نوآوریـ 1

 (.1399بختیاری،) .ـ سودآوری که هدف نهایی هر سازمانی است2

ائه این مدل تغییرات بسیاری در صنعت رخ داده است، اما همچنان این هفت شاخص از اهمیت بالایی اگرچه نسبت به زمان ار

مثال در این  عنوان بهدر عملکرد سازمان برخوردارند. با وجود این، این مدل دارای یکسری محدودیتهای اساسی نیز هست. 

ست توجهی نمی شود. همچنین محدودیت دیگر مدل بی که یکی از ضروریات بازارهای دهه اخیر ا« انعطاف پذیری»مدل به 

 (.2013و دلارگرد، سی)پ .توجهی به مشتریان سازمان است

 

 ماتریس عملکرد

ماتریس عملکرد را معرفی کرد که نقطه قوت این مدل آن است که جنبه های مختلف عملکرد  1929در سال « کیگان»

 ؛ امانبه های داخلی و خارجی را به صورت یکپارچه مورد توجه قرار می دهدسازمانی شامل جنبه های مالی و غیر مالی و ج

)وو و  .این مدل به خوبی و به صورت شفاف و آشکار روابط بین جنبه های مختلف عملکرد سازمانی را نشان نمی دهد

 (2013چانگ،

 

 مدل نتایج و تعیین کننده ها

است. این چارچوب بر « نتایج و تعیین کننده ها»رتفع می سازد، چارچوب یکی از مدل هایی که مشکل ماتریس عملکرد را م

این فرض استوار است که دو نوع شاخص عملکرد پایه، در هر سازمانی وجود دارد. شاخصهایی که به نتایج مربوط می شوند و 

ا، نشان دادن این واقعیت است آنهایی که بر تعیین کننده های نتایج تمرکز دارند. دلیل این جداسازی و تفکیک بین شاخصه

 که نتایج به دست آمده، تابعی از عملکرد گذشته کسب و کار بوده و با توجه به تعیین کننده های خاص حاصل می گردند.

هستند در حالی که تعیین کننده ها شاخصهای اساسی و  به بیان دیگر، نتایج از نوع شاخصهای تاخیردار (.1322صفری،)

صهای مربوط به تدریج شامل عملکرد مالی و رقابت بوده و شاخصهای مربوط به تعیین کننده ها عبارتنداز: پیشرو هستند. شاخ

 (.2002ن،ینو) ینوآورکیفیت، قابلیت انعطاف، بکارگیری منابع و 

 

 هرم عملکردمدل 

طوح سلسله مراتبی مختلف یکی از نیازهای هر سیستم ارزیابی عملکرد وجود یک رابطه شفاف بین شاخصهای عملکرد در س

سازمان است، به گونه ای که هر یک از واحدها در جهت رسیدن به اهداف یکسان تلاش کنند. یکی از مدل هایی که چگونگی 

ایجاد این رابطه را در بر می گیرد مدل هرم عملکرد است. هدف هرم عملکرد ایجاد ارتباط بین استراتژی سازمان و عملیات آن 

این سیستم ارزیابی عملکرد شامل چهار سطح از اهداف است که بیان کننده اثربخشی سازمان  .(2013رگرد،و دلا سیپاست )

)سمت چپ هرم( و کارایی داخلی آن )سمت راست هرم( است. در واقع این چارچوب تفاوت بین شاخصهایی را که به 

یل به موقع( و شاخصهای داخلی کسب و کار )نظیر گروههای خارج سازمان توجه دارند )مانند رضایت مشتریان، کیفیت و تحو

 (.1399بختیاری،) .بهره وری، سیکل زمانی و اتلافات( آشکار می سازد

ایجاد یک هرم عملکرد سازمانی با تعریف چشم انداز سازمان در سطح اول آغاز می شود که پس از آن به اهداف واحدهای 

ح دوم، واحدهای کسب و کار به تنظیم اهداف کوتاه مدتی نظیر . در سط(1392حاجیان،شود )کسب و کار تبدیل می 

سیستم های عملیاتی  (.مالی و بازارپردازند )سودآوری و جریان نقدی و اهداف بلند مدتی نظیر رشد و بهبود وضعیت بازار می 

ان، انعطاف پذیری و رضایت مشتری)کسب و کار، پل ارتباطی بین شاخصهای سطوح بالا و شاخصهای عملیاتی روزمره هستند 

چهار شاخص کلیدی عملکرد )کیفیت، تحویل، سیکل کاری و اتلافها( در واحدها و مراکز کاری و به شکل  درنهایتوری(.  بهره

 (1321تولایی،) .روزانه استفاده می شوند

اما این ؛ یاتی استمهمترین نقطه قوت هرم عملکرد تلاش آن برای یکپارچه سازی اهداف سازمان با شاخص های عملکرد عمل

 رویکرد هیچ مکانیسمی برای شناسایی شاخصهای کلیدی عملکرد ارائه نمی دهد و همچنین مفهوم
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 (.1322صفری،) .بهبود مستمر در این مدل وجود ندارد

 

 کارت امتیازدهی متوازنمدل 

است که توسط  «متیازدهی متوازنکارت ا»یکی از مشهورترین و شناخته شده ترین مدل های سیستم ارزیابی عملکرد مدل 

کند که به منظور ارزیابی  ایجاد و سپس گسترش و بهبود یافته است. این مدل پیشنهاد می 1992در سال  «کاپلن و نورتن»

عملکرد هر سازمانی بایستی از یک سری شاخصهای متوازن استفاده کرد تا از این طریق مدیران عالی بتوانند یک نگاه کلی از 

 .به مهم سازمانی داشته باشند. این جنبه های مختلف، پاسخگویی به چهار سوال اساسی زیر را امکان پذیر می سازدچهار جن

 (.2013و دلارگرد، سی)پ

 (نگاهها به سهامداران چگونه است؟ )جنبه مالی .1

 (ی بایستی خوب عمل کنیم؟ )جنبه داخلی کسب و کارهای زمینهدر چه  .2

 (ت؟ )جنبه مشترینگاه مشتریان به ما چگونه اس .3

 (2013وو و چانگ،) (.نوآوریچگونه می توانیم به بهبود و خلق ارزش ادامه دهیم؟ )جنبه یادگیری و  .4

کارت امتیازدهی متوازن شاخصهای مالی را که نشان دهنده نتایج فعالیتهای گذشته است در بر می گیرد و علاوه بر آن با در 

کاپلن و »پیش نیازها و محرك عملکرد مالی آینده هستند آنها را کامل می کند.  عنوان بهنظر گرفتن شاخصهای غیر مالی که 

معتقدند که با کسب اطلاع از این چهار جنبه، مشکل افزایش و انباشت اطلاعات از طریق محدود کردن شاخصها ی « نورتن

د محدودی از شاخصهای حیاتی و مورد استفاده از بین می رود. همچنین مدیران مجبور خواهند شد تا تنها بر روی تعدا

 .بحرانی تمرکز داشته باشند. به علاوه استفاده از چندین جنبه مختلف عملکرد، از بهینه سازی بخشی جلوگیری می کند

 (.2002نوین،)

مهمترین نقطه ضعف این رویکرد آن است که به منظور ارائه تصویری کلی از عملکرد به مدیران عالی سازمان طراحی شده 

بنابراین، نه تنها به سطوح عملیاتی سازمان نمی پردازد بلکه حتی این قابلیت را نیز ندارد. همچنین چارچوب کارت ؛ است

 (2014لین و همکاران،) .ابزاری کنترلی و نظارتی ایجاد شده است و به بهبود توجه ای ندارد عنوان بهامتیازدهی متوازن 

مندی است که نواحی مهم و حساس را برای ارزیابی ارائه می کند، اما در مورد اگرچه کارت امتیازدهی متوازن چارچوب ارزش

در جهت مدیریت سازمان به کار برد،  درنهایتاینکه چگونه می توان شاخصهای مناسب را پس از شناسایی معرفی کرد و 

فعان سازمان های تمامی ذی ن حرفی به میان نمی آورد. همچنین این مدل به جنبه رقبا هیچگونه توجهی نمی کند و خواسته

 .(2013پیس و دلارگرد،) ردیگرا در نظر نمی 

 

 فرایند کسب و کارمدل 

مدار هستند. چارچوبهای دیگری نیز وجود دارند که مدیران را تشویق  -چارچوبهای توضیح داده شده تا بدینجا سلسله مراتبی 

فرایندهای کسب و »سازمان توجه بیشتری کنند. برای مثال می توان می کنند تا به جریانات افقی مواد و اطلاعات در بین 

چارچوب بسیار مناسب و کاربردی است چرا که  نیا .پیشنهاد شده است 1991در سال « براون»را نام برد که توسط « کار

پختن »ود از مثال برای تشریح مدل خ« براون»تفاوت بین شاخصهای ورودی، فرایند، خروجی و نتایج را برجسته کرده است. 

میزان آرد و کیفیت تخم مرغها و...، شاخصهای  :های ورودی عبارتند از استفاده کرده است. در این مثال، شاخص« کیک

فرایند نیز بر روی مواردی همچون دمای اجاق و مدت زمان پخت تمرکز دارند. شاخصهای خروجی مواردی همچون کیفیت 

. براساس این (1392صمدی،) ردیگمواردی همچون رضایت خورنده آن را در بر می  های نتایج کیک را شامل شده و شاخص

 :مدل در یک سازمان ورودیها، فرایند، خروجیها و نتایج برای تعیین شاخصها و ارزیابی عملکرد عبارتند از

 ورودیها: کارمندان ماهر و باانگیزه، نیازهای مشتریان، موادخام، سرمایه و... 

 واهی محصولات، تولید محصولات، تحویل محصولات وسیستم پردازش: گ... 

 خروجیها: محصولات، خدمات، نتایج مالی و... 
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 (.1399)بختیاری،...نتایج: برطرف کردن نیازهای مشتریان، جلب رضایت مشتریان و 

 .استخراج شود لذا به منظور ارزیابی عملکرد سازمان بایستی شاخصهای مناسب باتوجه به نواحی توضیح داده شده در بالا

این مدل از نظر مفهومی مورد پذیرش است و بدون شک روشی مفید برای تشریح تفاوت بین شاخصهای ورودی،  اگرچه

فرایند، خروجی و نتایج است اما این مدل در یک سر پیوستاری قرار گرفته است که از چارچوبهای متمرکز بر سلسله مراتب تا 

است ، به عبارت دیگر در این مدل سلسله مراتب به کلی نادیده گرفته شده چارچوبهای فرایندی کشیده شده است

 .(1399بختیاری،)

 

 تحلیل ذی نفعان مدل

طراحی سیستم ارزیابی عملکرد با شناخت اهداف و استراتژی های سازمان شروع می شود و به همین دلیل است که کارت 

 «.؟خواسته های سهامداران ما چیست»ا با این سوال شروع می کند که : امتیازدهی متوازن طراحی سیستم ارزیابی عملکرد ر

در واقع مدل کارت امتیازدهی متوازن به طور ضمنی فرض می کند که تنها سهامداران هستند که بر اهداف سازمان اثر گذارند 

فعان بر سازمان را نادیده گرفته است. نفعان در تعیین اهداف نقشی ندارند. به بیان دیگر، این مدل تاثیر دیگر ذی ن و دیگر ذی

بی توجهی به تفاوتهای اثرگذاری ذی نفعان مختلف در محیطهای مختلف یکی از دلایل اساسی عدم موفقیت برخی شرکتهای 

 .(2015لیمبرگ و مندز،است )بزرگ در استفاده از این مدل 

ذی نفعان به دو گروه دسته بندی می شوند: ذی نفعان ارائه گردیده در این مدل « لی»مدل تحلیل ذی نفعانی که توسط دکتر 

نفعان کلیدی بر سازمان کنترل مستقیم دارند و خواسته های آنها در اهداف سازمان متبلور می شود  یذ کلیدی و غیر کلیدی.

استفاده می )مانند سهامداران( و ذی نفعان غیر کلیدی از مکانیسمهای خارجی نظیر بازار و فرهنگ برای حفظ منافع خود 

 .(1995گدد،) ستندینکنند و در هدفگذاری اثرگذار 

اهداف سازمان نمایانگر انتظارات و تمایلات ذی نفعان کلیدی است و ذی نفعان کلیدی تمام قدرت را از طریق ساختار 

د و در عوض حاکمیت سازمان برای هدفگذاری اعمال می کنند و ذی نفعان غیر کلیدی چندان در هدفگذاری قدرتمند نیستن

های خارجی بر روی استراتژی های سازمان اثر گذارند واز این طریق چگونگی رسیدن به اهداف با توجه به  از طریق مکانیسم

پلی بین رفتار مدیران و  عنوان بهمحیط خارجی را مشخص می کنند. لذا سیستم ارزیابی عملکرد از استراتژی ها شروع شده و 

 (.2015)لیمبرگ و مندز، .کند انتظارات ذی نفعان عمل می

 

 مدل تعالی سازمان

 یکی دیگر از چارچوبهای اندازه گیری شناخته شده که بصورت گسترده ای مورد استفاده قرار می گیرد مدل تعالی سازمان

می شوند. تقسیم  «نتایج»و « توانمندسازها»است. این چارچوب شامل دو دسته عوامل جدا از هم است که به صورت کلی به 

عبارتند از: رهبری، کارکنان، سیاستها و استراتژی ها، منابع و ذی نفعان و فرایندها.  توانمندسازها .(2014)زارا و همکاران،

همچنین نتایج عبارتند از: نتایج حاصل از افراد، نتایج حاصل از مشتریان، نتایج حاصل از جامعه و نتایج کلیدی عملکرد. تئوری 

ان این چهارچوب است که توانمندسازها مانند اهرمهایی هستند که مدیران می توانند از آن برای رسیدن سازنده و پشتیب

از نقاط ضعف این مدل مشکل عملیاتی کردن آن است، چرا که عبارتها و مفاهیم به  یکی .سریعتر به نتایج آتی استفاده کنند

ختلفی می توانند تفسیر شوند و هر سازمانی قادر خواهد بود با این کار رفته در این مدل به قدری کلی است که به گونه های م

 .(1992زینک،کند )ارزیابی متفاوتی را ایجاد سرعنوانها، شاخصهای 

 

 شاخص های ارزیابی عملکرد سازمانی

 9ره شده با توجه به بررسی های صورت گرفته در مدل های ارزیابی عملکرد سازمانی با ترکیب و تجمیع شاخص های اشا

 شاخص اصلی جهت ارزیابی عملکرد سازمانی مشخص شدند که عبارتند از:
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 نتیجه گرایی .1

 نیو چون زمان ب ;اند که عاقبت چه خواهد شد شهیاند نینگرند و فقط در ا یکار را م تیفقط نها« گرا جهینت یها سازمان»

شدن زمان  کیدهند. فقط مترصد در انتظار نزد یت نمصور یخاص یزیزمان حال برنامه ر یاست، برا یآغاز و انجام کار طولان

و چه بسا به نسبت  ;افتند یبه تکاپو م جهیجهت کسب نت ادیو عجله ز بالابرند و سپس با دغدغه  یبه سر م یریگ جهینت

 (.1399بختیاری،) ابندی یمورد انتظار دست نم جهیگذشته و شتاب حاضر، به نت یغفلت ها

 

 رهبری و ثبات در مقاصد .2

مروز اکثر کشورهای دنیا با تکیه براین مدلها جوایزی را درسطح ملی ومنطقه ای ایجاد کرده اند که محرك سازمانها وکسب ا

ومشارکت همه اعضا  (کالا یا خدمات)وثروت آفرینی است. مدلهای تعالی با محور قراردادن کیفیت تولید  رشد وکار در تعالی،

ومنافع ذینفعان را فراهم نموده ودر عین حال یادگیری فردی وسازمانی را با تکیه بر  سازمان می تواند رضایت مشتری را جلب

 (.2013وو و چانگ،) .خلاقیت ونوآوری تشویق وترویج کند

 

 مدیریت مبتنی بر فرآیندها و واقعیت .3

رحله بعد بهبود مهم است. م انیمشتر یاست که برا یو تمرکز بر عوامل ییدر شناسا تیامروز رمز موفق یرقابت یایدر دن

و  کردهایمهم، از رو نیتحقق ا یاست. برا انیمطلوب مشتر تیفیخدمات با ک ایفراهم نمودن محصول  یسازمان برا یندهایفرا

 اریسازمان بس تیدر جهت موفق ها تیفعال نیو همراستا نمودن ا یجاد هماهنگیاما ا؛ است استفاده شده یمختلف یابزارها

 یسازمان اثربخش برا کیاست داشتن  ازیکه مورد ن یزیآن چ قتیاست. در حق ا شکست روبرو شدهب زیاوقات ن یمشکل و گاه

 .(1322صفری،است )درهر زمان  انیازانتظارات مشتر شیمحصولات و خدمات ب ارائه

 

 توسعه و مشارکت کارکنان .4

 نی. در چنشود یم  تر  رقابت سخت نیرقابت قرار دارند و روز به روز هم ا یدائم یدر معرض فشارها یامروز یها سازمان  

 لیاست و خود تبد رگذاریو تاث یدیالزام کل کیخصوص مشارکت کارکنان،  به ،یسازمان یها تیظرف یاستفاده از تمام ،یطیشرا

مشارکت  کند یم   جادیا زیها تما سازمان   نیمحققان اثبات کرده است آنچه که ب یها یشده است. بررس یرقابت تیمز کیبه 

 یکار و ، امکان رشد و توسعه در هر کسب  است، چرا که در نبود مشارکت کارکنان یکار و ارکنان پس از شروع هر کسبک

قطعا  ریباشد، اما در ادامه مس داشتهن یچندان ریوکار تاث کسب کیمحقق شود. مشارکت کارکنان اگر در شروع  تواند ینم

 .(2002نوین،داشت )نخواهد  یادیز تایبدون مشارکت ح ینیاست و کارآفر کننده نییتع

 

 یادگیری .5

سنگه معتقد است  تریپا بر جا بماند. پ یاقتصاد دیجد یایدر دن خواهد یاست که م یسازمان ازیمورد ن یدیعامل کل ،یریادگی

 نیازمان به انسبت به رقبا است و چنانچه س عتریسر یریادگیها،  سازمان یبلند مدت برا داردریپا یرقابت تیکه تنها منبع مز

که  افتد یاتفاق م یزمان یسازمان دگاهیازد یریادگیاثر بخش تر و کاراتر خواهد شد.  بیرق یها رسازمانیامر نائل گردد، از سا

را خلق کرده و آن را از  یدیجد دگاهیشوند، د لیو تحل هیتجز د،یجد قیوگسترش حقا دیو به منظور تول یآور اطلاعات، جمع

وقوع  یبه چگونگ یسازمان یریادگی ،یبه عبارت ؛ وکندمنتقل  یوگفتگو وتعامل به تمام سطوح سازمان سیارتباط، تدر قیطر

 .(2013پیس و دلارگرد،پردازد ) یسازمان م کیعنصر دانش در  ای یریادگی

 

 و بهبود مستمر نوآوری .6

 نوآوریو هم از  زنیهم از کا یستیاو رشد خود ب شرفتیبقا و پ یبرا یسازمان ایهر شرکت و  ؛نوآوریو  زنیکا یعنیبهبود 

به  نوآوریوقفه و  یب یتلاش ها قیبه عمل آمده در وضع موجود از طر ییبه اصطلاحات جز زنیاستفاده کند. بنابراین کا
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شود.  یاطلاق م دیجد زاتیتجه ای یدر تکنولوژ عیوس یگذار هیسرما قیطر زبه عمل آمده در وضع موجود ا یاصطلاحات کل

تازه را تحت نظارت قرار دهد. بهبود مستمر  یاستاندارد ها تیدارد تا رعا فهیوظ تیریبالا تر مد یاستاندارد ها نییپس از تع

 رانیاکثر مد یو بهبود برا ینگهدار بیترت نیا هاست. ب ریکارکنان امکان پذ یبالاتر از سو یاستاندار دها تیرعا قیتنها از طر

 یقطع ازیعدم ن زن،یجالب کا یهایژگیاز و یکی: نوآوریهمراه با  زنی( درآمده اند. کایشدن)جدا ن نفکیدو جز لا عنوان به یژاپن

است که  یزیهمه آن چ "میعقل سل" زنیتحقق کا یاست. برا کیتکنولوژ یدستاوردها نیآخر ای دهیچیپ یآن به تکنولوژ

دارد. تمام نوآوریها می توانند  ازین میعظ یرگذا هیو سرما اریبس یاغلب به تکنولوژ نوآوری. در مقابل باشد می ازیمورد ن

 (.1392حاجیان،نیستند )که تمام تغییرها، نوآوری  منعکس کننده یک تغییر باشند، در حالی

 

 توسعه شراکتها .7

چند شرکت در  ایدو ایرا امحا و در خود حل کند،  گریشرکت د یشرکت ایشود که  یحاصل م یچند شرکت وقت ایدو  شراکت

را دارند  هیکه قصد ادغام و تجز ییشرکا هیکل تیرضا ه،یتجز ایدر ادغام  .دیاز آن ها به وجود آ یدیشرکت جد هم حل شده،

 .(2014لین و همکاران،است ) یضرور

 

 مسؤولیت اجتماعی سازمان .8

به  ها مانسازاست که  یصرفا اقتصاد یبوده و فراتر از قلمروها یاجتماع طیمرتبط با رفتار سازمان در مح یشامل موضوعات

کسب و کار ها با  ست،ین یکه به طور خاص اقتصاد میریگ یرا در نظر م یا نهیزم یوقت با آنها در ارتباط هستند. یطور سنت

شوند که به آن ها اجازه  یکه آن ها را در بر گرفته است، روبرو م یبا جامعه ا بطمرت یها تیاز حقوق و مسئول یمجموعه ا

 (.2002نوین،) .ندیبه اهداف خود تمرکز نما یابیبه منظور دست یاقتصاد تیریمد یدهد تا تنها برو ینم

 

 وراهبرد یمش خط .9

. با گردند یم نییسازمان تع کیارشد  تیریمد ای رعاملیتوسط مد یسازمان به صورت رسم یها استیهمان س ای یخط مش

سازمان  رانیمد ماتیدر تصم یتعارض اید که از بروز تضا گردد، یفراهم م نانیاطم نیکلان سازمان ا یها استیس نیتدو

رهگذر  نیسازمان را مشخص نموده؛ تا از ا یاعضا شهیاند وهیش ای رتفک ریمس ،ی. به عبارت بهتر خط مشدیممانعت بعمل آ

 (.1392حاجیان،) منافات نداشته باشد. ایبا اهداف سازمان سازگار گردد،  رانیمد یریگ میو تصم دنیشیاند وهیش

 

 دانش تیریمد

راهبردها و فرآیندهایی هستند که قادرند تولید و جریان دانش را به منظور ایجاد و برآورده ساختن انتظارات  مدیریت دانش

سازمان، مشتریان و کاربران در کل سازمان به وجود آورند. مدیریت دانش، فرایند گسترده ای است که امر شناسایی، 

ز اطلاعات و تجربیات داخلی سازمان را مورد توجه قرار می دهد. امروزه دانش مهم ترین سازماندهی، انتقال و استفاده صحیح ا

محسوب می شود، لذا مدیریت دانش به منزله چالش کشف دانایی های فردی و تبدیل آن به یک موضوع  ها سازماندارایی 

ران مبادله نمود و در فرایند کارهای روزمره به اطلاعاتی به نحوی که بتوان آن را در پایگاه های اطلاعاتی ذخیره کرد، با دیگ

مدیریت دانش، موضوع مهمی است، زیرا به مهم ترین سرمایه ارزشمند سازمانی یعنی سرمایه های  .(2012موتولو،گرفت )کار 

زمان مدیریت دانش با تبدیل سرمایه های انسانی به دارایی های فکری سا (2011وانتیم و همکاران،شود )مربوط می  فکری

محتوا: که به نوع  -1 .مدیریت دانش را فرآیندی مبتنی بر چهار رکن زیر می داند .یافته برای سازمان ایجاد ارزش می کند

فرهنگ: فرهنگ  -3 دانش استخراج جهت هایی مهارت: دستیابی به مهارت -2 .دانش )آشکار یا نهفته بودن( مربوط می شود

سازماندهی: سازماندهی دانش های موجود پیوند با عملکرد اقتصاد ی و  -4 .طلاعات باشدباید مشوق توزیع دانش و ا ها سازمان

ارزش صنعت؛ زیربنای فنی و سازمانی؛ ساختار استاندارد و قابل انعطاف؛ فرهنگ دانش دوستی؛ مقصد و زبان شفاف؛ ایجاد 

 (2019سینگه،) .کانال و معبر برای انتقال دانش و حمایت مدیریت ارشد
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یت دانش مستلزم تعیین فرصت ها و تهدیدات فراروی سازمان است. پس از آن که تعیین شکاف دانش سازمان که گواه مدیر 

بر فاصله بین وضع موجود دانش سازمانی و دانش مطلوب و مورد نیاز سازمان است، خلاء دانش سازمان را مشخص می کند. 

د شناسایی و سازماندهی شده، مورد استفاده صحیح قرار گیرد و انتقال وجود دارد، بای ها سازمانکه در  و آشکاری دانش ضمنی

یابد. مدیریت دانش همانند ذکاوت در امور مالی، مهارت است و مدیرانی در رقابت پیروز خواهند شد که این مهارت را یاد 

ایجاد شبکه های دانش، جابه  دانش را می توان به شیوه های مختلفی مدیریت کرد: (2020اود،دهند )گرفته و آن را توسعه 

ی دانش ها سازمانجایی افراد در این شبکه ها و به کار گماردن مدیران و کارکنان. عامل انسانی در فرایند مدیریت دانش و 

توانایی افراد برای کار در شرایط جدید و بهره گیری از دانش و اطلاعات  (2014بیراندو،) .محور از نقش اساسی برخوردار است

ود و انتقال آن، عامل تعیین کننده در پیاده سازی راهبرد مدیریت دانش در سازمان است. ظرفیت یادگیری افراد در بهره موج

گیری از دانش موجود برای بهبود مستمر عملکرد شغلی نیز در تبدیل شدن به سازمان یاد گیرنده از نقشی اساسی برخوردار 

و تحول هستند که  نوآوریر در پی افزایش قابلیت های خود در زمینه خلاقیت، ی یاد گیرنده به طور مستمها سازماناست. 

به شرح  پیدایش مدیریت دانش علل .(2012موتولو،گردد )عمدتاً از طریق آموزش و بهره ور ساختن نیروی انسانی میسر می 

 زیر است:

قابل لمس و مالی بودند )امکانات تولید،  های های یک سازمان اساساً سرمایه دگرگونی مدل کسب و کار صنعتی که سرمایه

ماشین، زمین و غیره( به سمت سازمانهایی که دارایی اصلی آنها غیرقابل لمس بوده و با دانش، خبرگی، توانایی و مدیریت برای 

سترسی به العاده حجم اطلاعات، ذخیره الکترونیکی آن و افزایش د افزایش فوق -2 .است خلاق سازی کارکنان آنها گره خورده

کند، دانش  اطلاعات به طور کلی ارزش دانش را افزوده است؛ زیرا فقط از طریق دانش است که این اطلاعات ارزش پیدا می

کند، بلکه تبدیل  زیرا به اقدام نزدیک تر است. اطلاعات به خودی خود تصمیم ایجاد نمی ؛کند همچنین ارزش بالایی پیدا می

تغییر هرم سنی جمعیت و ویژگیهای  -3 .انجامد ها است که به تصمیم و بنابراین به اقدام می ساناطلاعات به دانش مبتنی بر ان

اند که حجم زیادی از دانش مهم  است. بسیاری از سازمانها دریافته جمعیت شناختی که فقط در منابع کمی به آن اشاره شده

گیری و اقدام مناسب انجام نشود، قسمت عمده  که اگر اندازهآنها در آستانه بازنشستگی است. این آگاهی فزاینده وجود دارد 

تخصصی تر شدن فعالیتها نیز ممکن است خطر از دست  -4 .شود این دانش و خبرگی حیاتی به سادگی از سازمان خارج می

 .(2015ن،آلوبریا و همکاراباشد )رفتن دانش سازمانی و خبرگی به واسطه انتقال یا اخراج کارکنان را بهمراه داشته 

 ابعاد مدیریت دانش به شرح زیر هستند:

 عنوان بهبخش اسناد  ؛ وکنند ها از ابزارهای مشارکتی جهت بدست آوردن دانش استفاده می همه سازمانکسب دانش: -1

 (.2012موتولو،دارند )دانش، در این فرایند نقش مرکزی 

مهم نیست  ؛ وگیرند و مناسب بودن مورد استفاده قرار می ها و دانش بدست آمده، درصورت مفید ایدهدانش:  کارگیری به-2

 .(2015آلوبریا و همکاران،است )ها را مطرح کرده  که چه کسی آن

دانش  تیریمد یدیکل یها از حوزه یکیکارکنان سازمان است که  انیدانش م یگذار اشتراك ندیفراتسهیم دانش: -3

سبب  ندیفرا نی. ارسد یدانش م یگذار اشتراك ندیانش نوبت به فراد رهیو ذخ دیتول ،ی. پس از گردآورشود یمحسوب م

 (2020)اود، شود. یسازمان جار یها تا دانش و اطلاعات همچون خون در رگ شود یم

که  یشده است. افراد لیتبد یقابل چشم پوش ریو غ یدغدغه اساس کی هیسازمانها  یحفظ دانش امروزه برا حفظ دانش:-4

شوند دانش تجربه و تخصص  یکنار گذاشته م یلیبه هر دل ایکنند و  یرها م تیت ها کار و فعالسازمان را پس از مد

سازمان در بر خواهد  یرا برا یاریبس نهینه تنها هز اکنند که اکتساب مجدد آنه یرا را خود از سازمان خارج م یگرانقدر

 (.2014بیراندو،) .داشت بلکه مستلزم صرف سالها زمان است

مواجه با  ،یاطلاعات به سبب تجربه فرد نی. اگردد یم دیتول ایسازمان کشف و  کیدر  یفراوان یها طلاعات و دادهروزانه ا

 یهی. بدگردد یم دیکار تول تازه یها یرویمهارت به ن یمشکلات و حل آنها، آموزش کارکنان و انتقال دانش و تجربه از افراد دارا

نقش  انیم نیخواهد بود. در ا نهیپرهز اریهر سازمان بس یو کشف دوباره آنها برامهم  عاتاطلا نیاست که از دست رفتن ا

 Farooq, R( .2024.)شد )خواهد  دایدانش هو تیریمد
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 باز نوآوری

مورد  2003باز مفهومی است که برای اولین بار توسط استاد دانشگاه برکلی کالیفرنیا، پروفسور هنری چسبرو در سال  نوآوری 

ها تولید یک  های عمودی و سنتی است که در آن باز در حقیقت در نقطه مقابل مدل نوآوریه قرار گرفت. الگوی استفاد

باز را در یک جمله بیان کنیم،  نوآوریباشد. اگر بخواهیم مفهوم  ها می محصول ناشی از تحقیق و توسعه در داخل شرکت

های داخلی( و دانش خارج از شرکت به منظور شتاب دادن  )دانش وایدههای داخلی سودمند  باز یعنی استفاده از جریان نوآوری

 (.2015وانگ و همکاران،) یداخل نوآوریبه 

هایی  دهند به ایده های داخلی شرکت بها می کند تا همان مقدار که به ایده ها توصیه می باز الگویی است که به شرکت نوآوری 

ر جریان هستند نیز اهمیت دهند تا از این طریق به بازارهای مختلف دسترسی که در دنیای بیرون از شرکت وجود دارند و د

های داخلی و خارجی را در غالب  باز ایده نوآوریها شود. فرآیندهای  پیدا کرده و این الگو باعث پیشبرد تکنولوژی شرکت

های  کار به تعریف نیازمندی و بهای کس کند و با استفاده از مدل های مختلف با یکدیگر ترکیب می ها و سیستم معماری

کند در حالیکه  های داخلی و خارجی برای ایجاد ارزش استفاده می کار از ایده و پردازد. این مدل کسب ها می ها و سیستم معماری

اخلی های د باز اعتقاد دارد که ایده نوآوریباشد.  های داخلی برای مطالبه کردن بخشی از آن ارزش می در حال تعریف مکانیزم

کار شرکت به بازار عرضه شده و تجاری  و های خارجی و جدا از جریان داخلی کسب توانند برای تولید ارزش از طریق مسیر می

 (2012روتر،) سازی شوند.

توانند از  های ارزشمند می کند و معتقد است که ایده یک سیستم باز نگاه می عنوان به باز به تحقیق و توسعه نوآوریالگوی 

سازی شوند. این  توانند از طریق شرکت یا خارج از شرکت تجاری ها می یا خارج شرکت آمده باشند و همچنین این ایده داخل

 .(2013سیسودا و همکاران،است )های داخلی و خارجی قائل  روش ارزش یکسانی را برای ایده

شود. برخی از مفاهیم بین این دو  تاده اشتباه گرفته میافزار به راه اف که در زمینه تولید نرم باز گاها با جنبش متن باز نوآوری

 نوآوریهای اساسی نیز هستند.  یکسان هستند مانند ایده ایجاد منابع بزرگ اطلاعات خارجی برای ایجاد ارزش اما دارای تفاوت

کار باعث حفظ موقعیت  و کسب  گیرد. مدل و ضبط ارزش در نظر می منبعی برای ارزش آفرینی عنوان بهکار را  و باز، مدل کسب

دهد، در حالیکه جنبش متن باز بر  شود و منافع اختصاصی شرکت را مورد توجه قرار می شرکت در زنجیره ارزش صنعت می

لیتچتنا و هستند )آفرینی در سراسر زنجیره ارزش یک صنعت متمرکز بوده و طرفداران این جنبش مخالف ضبط ارزش  ارزش

 .(2009همکاران،

های مفید بسیار گسترده و توزیع شده هستند و حتی توانمندترین واحدهای تحقیق و  باز معتقد است که دانش وآوریندر واقع 

یک فرآیند اصلی نگاه کنند.  عنوان بههای خارجی  توسعه نیز باید به شناسایی، ایجاد ارتباط و به کار بردن منابع دانش

زد حالا ممکن است در شرایطی متفاوت و در یک اختراع فردی یا یک  نه میهای بزرگ جوا هایی که زمانی تنها در شرکت ایده

های یک موسسه آموزشی متبلور شوند. این شرایط ممکن است  ولی یا حتی در پژوهش آپ با تکنولوژی بالا در سیلیکون استارت

ناها و شرایطی که باعث عدم پویایی وکاری وجود نداشته باشد و افراد باید با نگاهی هوشمندانه مراقب زیرب در هر محیط کسب

های هر  ترین قابلیت های خارجی را یکی از مهمترین باز، توانایی جذب و استفاده از دانش نوآوریباز است باشند.  نوآوری

و زمان  ژهیو یمستلزم دانش عمل د،یها و محصولات جد یتکنولوژ  نوآورانه  توسعه .(2015وانگ و همکاران،) داند. شرکتی می

ها، رقبا،  کننده نیها، تام دانشگاه ،یقاتیتحق یها سازمانکننده ها،  ها، مصرف یبا مشتر کینزد  رابطه کی جادیا یبرا یکاف

 (.Appio, F. P. et al 2024بروند ) شیپ تو با دق یخوب  نوآورانه به یها است تا پروژه یکیتکن یها مشاور ایشرکا 

 های انگیزهشرکت و  اندازه ند،یو فرا ساختار کارکنان،بانی نظری می توان گفت که با توجه به بررسی های انجام شده در م

اقتصادی، فناوری،  ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس و عوامل (2009و همکاران، تچتنایلباز ) نوآوری یدر مطالعات عوامل درون یمال

بر  رگذاریتأث یخارج عوامل نیمهم تر عنوان به (2015وانگ و همکاران،) ها سازمان ریهمکاری دانشگاه و صنعت، همکاری با سا

 ییتنها به توانند ینم گریها د و شرکت باشد یم یسرعت و دانش تخصص ت،یشامل خلاق نوآوریدر  تیموفق هستند. باز نوآوری

 (.1402زاده و همکاران،  نیحس) ندیبرآ نوآوریو توسعه، از پس مخارج  قیتحق یها و به کمک واحد
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 یم جیخارج از شرکت را ترو یها سازمانبا افراد و  یاست که همکار نوآوری یکسب و کار برا تیریمدل مد کیباز  نوآوری

 شیشرکت به منظور افزا یفراتر از مرزها نوآوریباز کردن روند  یباز به معن نوآوری(. 2021سانچز و همکاران، انیکند )پا

 یها دهیتعامل ا قیاز طر نوآوری نیاست؛ بنابرا ستیز طیل از محفعا کیاستفاده استراتژ قیخود را از طر نوآوری لیپتانس

کننده است  دواریفروش با هدف شرکت به توسعه محصولات نوآورانه ام یو کانال ها ندهایها، فرا یفناور ،یو خارج یداخل

است، به طور  نوآوری بهبود عملکرد یورود و خروج دانش برا انیکننده جر فیباز، توص نوآوری(. 2012)سانترو و همکاران،

 یباز به معنا نوآوریاساس  نی(. بر ا2022،گیو  پنگشود ) یشناخته م نوآوری تیریمهم در مد یروش عنوان به یگسترده ا

 شود یاست و فرض م نوآوری ندیبه فرا دنیسرعت بخش یورود و خروج آزادانه و عامدانه دانش به داخل و خارج صنعت و برا

(. 2019و بوگرز، ونیبهره مند شوند )رادز زین یبرون سازمان یها دهیاز ا ،یداخل یها دهیعلاوه بر ا توانند یکه شرکت ها م

 باز است. نوآوری انگری( ب1شکل )

 
 (2119و بوگرز، ونیباز )رادز نوآوری میپارادا ینما -1 شکل 

 پیشینه پژوهش

 یو سـنت  نینـو  یارهاینوآورانه در بهبود مع یها کیتکن تیسحسا لیتحل"( مقاله ای با عنوان 1403منصورخانی و همکاران )

 یبازار از سـو  ازین یالگوها رییسو و تغ کیاز  یبا توسعه دانش و فناور یکنون ریو متغ دهیچیپ یایدر دنچاپ کردند.  "عملکرد

اسـت.   ازیبه شدت مورد ن انیمشتر یها ازیرفع ن یبرا تیفیمحصولات باک دیمنظور تول به  شرفتهیپ یها  یوجود تکنولوژ گر،ید

 شـتر یهرچـه ب  تیو جلـب رضـا   داتی ـتول تی ـفیاز علـوم روز درصـدد بهبـود ک    یریگ  ها با بهره  شرکت ازهاین نیدر پاسخ به ا

 یو سنت نینو یارهاینوآورانه در بهبود مع یها کیتکن تیحساس لیباشند. هدف از پژوهش حاضر، آزمون تحل  یم انشانیمشتر

 یهـا  شـرکت  یها داده یآور . جمعدیانتخاب گرد ینمونه آمار عنوان بهشرکت  2 کیستماتیبر اساس حذف س. باشد میعملکرد 

نشان دادنـد کـه    جی. نتارفتیو ماهنامه بورس اوراق بهادار انجام پذ یحیتوض یها ادداشتی ،یمال یها نمونه با مراجعه به صورت

و  هـا  یـی مدل، ارزش افزوده بازار؛ نرخ بازده دارا یستمزد و سه خروجحقوق و د یها نهیتعداد کل کارکنان و کل هز ،یدو ورود

تعـداد   ـاریدو مع توانیحوزه فاوا دارند و م یو عملکرد شرکتها ییبر کارا یقابل ملاحظه ا ریحقوق صاحبان سهام تأث هنرخ بازد

 کرد. یها معرف شـرکت نوآورینجش س یمهم برا اریدو مع عنوان بهحقوق و دستمزد را  یها نهیکل کارکنان شرکت و کـل هز
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 تی ـعملکـرد دفتـر ترب   یابی ـارز یارهایها و مع شاخص نیتدو یفیمطالعه ک"( پژوهشی با عنوان 1403رواسی زاده و همکاران )

شاخص ها  نیتدو یفیپژوهش مطالعه ک نیمقدمه: هدف از اانجام دادند.  "وزارت آموزش و پرورش یورزش یها تیو فعال یبدن

بـود.   یف ـیک هـا  دادهو از نظـر   یپژوهش: روش از نظر هدف کـاربرد  روش بود. یعملکرد ورزش دانش آموز یابیارز یارهایو مع

شـد. مشـارکت    لی ـبـاز تحل  مـه ین یتم برگرفته از مصاحبه ها و پرسـش هـا   لیاسناد و تحل یمحتوا لیاز دو روش تحل ها داده

و سـلامت بودنـد.    یت بـدن ی ـمعاونت ترب یحوزه ستاد رانیشناسان و مدنفر از کار 20دانشگاه و  دینفر از اسات2کنندگان شامل 

انتقـال   ،یریاعتبـار پـذ   اریاز چهار مع یفیک قیسنجش دقت تحق یشدند. برا لیتم تحل لیمحتوا و تحل لیبه روش تحل ها داده

اسـتاندارد،   یو فضـاها  اتزی ـتجه ،یدر ورزش دانـش آمـوز   یمال ستمیس تیری: مدها یافته استفاده شد. یریپذ دییو تأ ،یریپذ

مدارس، ارتباطـات و مشـارکت    یفوق برنامه ورزش جی، ترویبدن تیترب ینفعان، توسعه برنامه درس یو ذ یانسان یروین تیریمد

عملکـرد ورزش دانـش    یابی ـارز ستمیس یاصل یرهامحو یداوطلب یرویاز ن یو توسعه، و بهره مند قیتحق جی، ترویسازمان یها

عملکـرد حـوزه ورزش دانـش     یابی ـارز یو شاخص ها ارهایپژوهش مع نیا یها یافته: یریگ جهینت دهند. یم لیرا تشک یاموز

و شاخص ها سـاز   ارهایمع نیاز ا یتوانند با بهره مند یمربوطه م انیو متول رانیآن مد یرا احصا و ارائه کرد که بر مبنا یآموز

و  میاز نظـام تعل ـ  یبخش ـ عنـوان  بهرا  یعملکرد ورزش دانش اموز یابیسنجش و ارزش یو ساختار مناسب برا یقانون یو کارها

 فرهم کنند. یعموم یرسم تیترب

گـاز   شـگاه یبـاز در پالا  نـوآوری  کردیبا رو یسازمان ینیکارآفر  مدل توسعه  ارائه"( پژوهشی با عنوان 1402رستمی و همکاران )

بـاز در   نـوآوری  کـرد یبـا رو  یسـازمان  ینیتوسعه کارآفر یستادر را یمدل یپژوهش حاضر طراح یهدف اصلانجام دادند.  "لامیا

ها در دو مرحله  استفاده شد که داده یفیبه هدف در پژوهش حاضر، از روش پژوهش ک لین یبوده است. برا لامیگاز ا شگاهیپالا

 ادی ـداده بن کـرد یالـب رو نفـر از خبرگـان در ق   30بـا   افتهیسـاختار  مهیمصاحبه ن قیاز طر ازیمورد ن یها شدند. داده یآور جمع

و از روش  یدی ـو مدل شش پرسـش کل  یا چارچوب چهار مرحله بیاز ترک ییروا یمنظور بررس بخش به نیشدند. در ا عیتجم

اسـتراوس و   منـد  نظامو با استفاده از طرح  یآور ها جمع داده تیاستفاده شد که درنها ییایپا یبررس یبرا یتوافق درون موضوع

داده  یباز به دست آمـد و در قالـب مـدل مفهـوم     نوآوری کردیبا رو یسازمان ینیتوسعه کارآفر یالگو یها فهکدها و مؤل نیکورب

کرمانشـاه   یدر دانشگاه راز نوآوری تیریو مد ینی. جامعه مورد مطالعه پژوهش حاضر، خبرگان حوزه کارآفردیگرد نیتدو ادیبن

رقابـت   یها شامل مؤلفه یعل طیاست که شرا نیاز ا یپژوهش حاک یها افتهیبود.  لامیگاز شهر ا شگاهیارشد پالا تیریو کادر مد

 یهـا  مؤلفـه  یدارا زیراهبردها ن د،یتقل نهیو کاهش هز نوآوریاکتساب دانش، توسعه منابع  نانه،یکارآفر ییفرصت گرا ،یتهاجم

رد نوآورانه سازمان و حفـظ و ارتقـا   بهبود عملک یبرون سازمان یارتباط یتوسعه شبکه ها ،یو خارج یداخل یارتقا مشارکت ها

 کـرد یبـا رو  یسـازمان  ینیبه دست آمده تحقق توسـعه کـارآفر   جیگرفته است. بر اساس نتا یو ... جا یرقابت تیمز داریعوامل پا

ز ا یبرخ ـ تی ـتقو ای لیباز و تعد نوآوری ستمیاکوس یدیکل گرانیباز انیم یادیبن یو مشارکت ها ییافزا هم ازمندیباز ن نوآوری

مطلـوب در   یهـا  استیموارد و اتخاذ س نیبا در نظر گرفتن ا توانند یسازمان م رندگانیگ میاست که تصم یساختار یرهایمتغ

 باز اقدام کنند. نوآوری کردیبا رو یسازمان ینیتحقق کارآفر یلازم برا طیبهبود شرا یراستا

 انی ـبن دانـش  یها باز در شرکت نوآوریاز  تیحما یاستیس یها ابزار یبررس"( پژوهشی تحت عنوان 1402فر تاش و همکاران )

  برنامـه  نیتـر  مهـم  - انی ـبـاز در قـانون دانـش بن    نوآوری یها استیس یساز ادهیمقاله تجربه پ نیدر امنتشر کردند.  "رانیدر ا

 یهـا  سـال  یزمـان  در بـازه  -فناورانـه   یتوانمنـد  ینوآور و دارا یها از بنگاه تیحما یبرا یشمس 1390در دهه  رانیا یاستیس

 مـه یمصـاحبه ن  15شـده در   یجمع آور یها داده ،یفیک قیتحق. با استفاده از روش ردیگ یقرار م یمورد بررس 1401تا  1391

شـده   ادی ـ( در قـانون  هیسو و دوسـو  سو، برون درون یباز )شامل ابزارها نوآوری یاستیابزار س 10و اسناد مرتبط با  افتهیساختار

هـم   بزرگ در به یها شرکت فناورانه یها ازیها و رفع ن و شبکه دادهایدو ابزار رو ها، افتهیرار گرفت. بر اساس محتوا ق لیمورد تحل

 یبـا ابزارهـا   سـه یدارند. به عـلاوه، در مقا  یتر طرف عرضه و تقاضا، عملکرد و کاربرد گسترده انیم دهیو تبادل دانش و ا یرسان

 كمشـتر  یپژوهش ـ یها یو همکار یانسان هیخلق و انتشار دانش، توسعه سرما یبزارهاا ،یالملل نیباز در تجارب موفق ب نوآوری

 یاسـت یس یابزارها یابیسازوکار ارز یساز ادهیدولت قرار گرفته است. لزوم پ یاستیس تیمورد حما رانیبه صورت محدودتر در ا
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مشـارکت در   یبرا یبزرگ دولت یها شرکت قیباز، تشو نوآوریاز  تیحما یدرون دولت برا یدستگاه نیب یباز، هماهنگ نوآوری

 .شود یمقاله محسوب م نیا یها افتهی ییاجرا یها دلالت نیتر باز از مهم نوآوری

انجـام   رانیا یطیمح طیمتناسب با شرا یعملکرد سازمان یابیمولفه ها و ابعاد ارز یمدلساز( مقاله ای با عنوان 1399بختیاری )

کـه خواهـان    یدر جـوامع  رانی ـا یط ـیمح طیمتناسب با شـرا  یعملکرد سازمان یابیجهت ارز یمدل نیاساس تدو نیبر هم داد.

 یهـا  )مصـاحبه  یفیصورت ک است. روش پژوهش به یخود هستند، ضرور یها در سازمان یو معنو یاخلاق یها ارزش تیحاکم

 29آن  یشده کـه بـر مبنـا    انجام یوله برفبا روش گل ،یریگ است. نمونه ادیداده بن یپرداز هیبر نظر ی( و مبتنافتهیساختار مهین

 یاسـلام  کـرد یبـا رو  یاجتماع  تیتحت عنوان مسئول یدیبعد جد دهد یپژوهش نشان م یها افتهیمصاحبه صورت گرفته است. 

 ق،ی ـتحق یها افتهی یبر مبنا نیاضافه شود. همچن یابعاد مدل سنت به یعملکرد سازمان یابیعنصر در ارز نیتر ییربنایعنوان ز به

عملکـرد(،   تیریمـد  ،یریگ میارتقاء تصم ک،یتحقق اهداف استراتژ ،یارزش طی)مح یشامل عوامل عل یشنهادیپ یمیمدل پارادا

 دهی ـکشـور(، پد  یعموم هنگفر ،یاسلام ینیب )جهان یا نهیکلان(، عوامل زم طیمح طیشرا ،یسازمان طیگر )شرا عوامل مداخله

رشـد و   ،یاسـلام  کـرد یبـا رو  یاجتماع یریپذ تی(، راهبردها )مسئولرانیا یطیمح طیدر شرا یعملکرد سازمان یابی)ارز یمحور

 ( است.یسازمان یانسان، تعال یتعال ،یاله تی)رضا امدهای( و پیو مال انیمشتر میتکر ،یداخل یندهایفرآ ،یریادگی

با ی انجام داد. از در مراکز دانشگاهب نوآوری کردیبر رو یدانش مبتن تیریمد یالگو یطراح( مقاله ای با عنوان 1399) یحسنو

 کـرد یدانـش بـا رو   تیریمـد  یدی ـکل یهـا  و مؤلفه ابعاد اطلاعات، لیبه دست آمده از تحل جیموضوع و نتا اتیاز ادب یبهره مند

ه و و کـار، دوازده مولف ـ  یانسـان  هیو ساختار، فرهنگ، سرما ندیفرآ ،یمشتمل بر چهار بعد فناور یباز در مراکز دانشگاه نوآوری

 .مشـخص شـد   قی ـتحق یهـا، الگـو   ابعـاد و مؤلفـه   نی ـا انی ـم یارتباط منطق ـ یو با برقرار دهیچهل وچهار شاخص احصاء گرد

 جینتـا  انجـام داد.  نـوآوری  تی ـباز در توسـعه ظرف  نوآوریدانش و  تیریمد ستمینقش س( مقاله ای با عنوان 1392) ینگارستان

 تیریمد ستمیس ریباز، تاث نوآوری ن؛یدارد. همچن ریتاث نوآوری تیباز و ظرف ینوآوردانش بر  تیریمد ستمیکه سنشان داد که 

 یباز بر اجـرا  نوآوری ریتأث یبررس( مقاله ای با عنوان 1392) یفارسان ییبابا کند. یم یگر یانجیرا م نوآوری تیدانش بر ظرف

بـاز بـر    نـوآوری را  ریتـأث  نیشـتر یبان داد کـه  نش ـ جینتـا  انجام داد. دانش تیریمد یندهایدانش با در نظر گرفتن فرآ تیریمد

 ،درنهایـت  ،دانش داشـته اسـت   تیریمد یباز بر اجرا نوآوریرا  ریتأث نیکمتر نیدانش داشته است، همچن تیریمد یندهایفرآ

 .تنموده اس ی گریانجیدانش را م تیریمد یباز از اجرا نوآوری یبانیطور کامل، پشت دانش به تیریمد یندهایفرآ

 (EFQM) یسـازمان  یبراساس مدل سرآمد های دولتی سازمانسازمان  کیعملکرد  یابیارز( مقاله ای با عنوان 1392) یصمد

 هـای دولتـی   سازمانسازمان  کی یسازمان یسرآمد یابیاست که به ارز یشیمایپ -یفیتوص یا پژوهش حاضر، مطالعه انجام داد.

کـه   باشد می های دولتی سازمانسازمان  کی رانیاز فرماندهان، مد نفر 193پرداخته است. جامعه پژوهش شامل 1395در سال 

 یسـازمان  یمـدل سـرآمد   پرسشـنامه هـا از   داده یمنـد انتخـاب شـدند. جهـت گـردآور      سـامان  یتصادف یرگی صورت نمونه به

(EFQM که شامل )زنی ـ هـا -اده. ددی ـگرد دی ـتائ 91/0کرونبـاخ   یآن با محاسبه آلفا ییایسؤال است، استفاده شد، که پا 42 

معـادلات   سـازی -و مـدل  نمونـه ای -ی تـک ت رینظ یآمار استنباط های از روش ،یفیآمار توص های-شاخص از استفاده بر علاوه

 ریشـده بـا مقـاد    مـدل ارائـه   تی ـنشـان داد، کل  یبر مدل معـادلات سـاختار   یمبتن ها-افتهی. دیگرد لیحل( تSEM) یساختار

 زی ـن ی تـک نمونـه ای  آزمون ت جیاست. نتا دی(، مورد تائGFI=91/0و  NFI=91/0و  RMSEA=052/0برازش ) های-شاخص

امـا   ،ینسب تیمطلوب یمؤلفه عملکرد در حوزه توانمندسازها دارا ،یسازمان یمدل سرآمد یاصل یها مؤلفه انیکرد که از م دیتائ

 یبـا توجـه بـه مـدل سـرآمد      یازمان. درمجموع عملکرد سباشد میبرخوردار ن یمناسب تیاز وضع جیمؤلفه عملکرد در حوزه نتا

 قرار دارد. ینامناسب تیدر وضع زین یسازمان

نشـان   جینتـا  انجـام داد.  بـاز  نـوآوری  تی ـدانش بر موفق تیریمد یها تینقش قابل( مقاله ای با عنوان 1391) یجهرمپژوهش 

دانش، به شـدت بـر    زیو برون ر زیر درون انیشرکت به جر یاطلاعات و تعهد منابع انسان یبر فناور یمبتن اتیعملمیدهند که 

( 1391) یقاسـم  .شـود  یبـاز در شـرکت م ـ   نوآوریگذارند که به نوبه خود موجب بهبود  یم ریدانش تاث تیریمد یها تیقابل

 انجام داد. باز بر عملکرد شرکت نوآوریو  کیاستراتژ نوآورینقش  یبررسمقاله ای با عنوان 
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 ت،یبا توجه به جامع ی انجام داد.رصنعتیغ قاتیتحق یها سازمانعملکرد  یابیارز مدل( مقاله ای با عنوان 1392) انیحاج

گرفت. سپس با به  یمدنظر قرار م یشنهادیو اساس مدل پ هیپا عنوان به، EFQM یبارز مدل تعال یها یژگیها و و تیمز

مورد  یها سازمانشناخت  نیو هم چن اتیشده در ادب یبررس یمدل ها ریو سا EFQMعوامل و نقاط قوت مدل  یریکارگ

 ارائهسازمان  یها یژگیو ریو سا طیشرا ط،یمدل با مح یو هم راستاساز یساز یبوم یراب قیتحق یشنهادیمطالعه، چارچوب پ

شاخص مربوط به  24و  اریرمعیز 31 ،یاصل اریمع 9 ج،یشامل دو بعد توانمندساز و نتا ق،یتحق یشنهادیشد. مدل پ

 یارهایابعاد و مع یبند تیاولوو  یپرسش نامه و نظرات خبرگان، وزن ده قیست آمد؛ سپس ازطربه د جینتا یارهایرمعیز

 نیانگیو محاسبه م میمدل، با استفاده از روش مستق یو شاخص ها ارهایرمعیو ز یگروه AHP کیمدل، با استفاده از تکن

براساس مدل  قیتحق یمورد یمطالعه  عنوان به یرصنعتیغ قاتیاز مراکز تحق یکی ان،ی. در پارفتیصورت پذ ،یهندس

 قرار گرفت. یابیمورد ارز یشنهادیپ

پـژوهش نشـان داد کـه     یهـا  یافتـه  ی انجام داد.دانش و عملکرد سازمان تیریرابطه مد( مقاله ای با عنوان 1391زاده )محمود 

 ری ـو متغ باشـد  مـی  یکـرد سـازمان  دانـش و عمل  کـارگیری  بهکارکنان و  جیدانش و نتا تیریرابطه مد انیم یهمبستگ نیشتریب

داردو هـم   یو معنـادار  میمسـتق  ریعملکـرد تـاث   یدی ـکل جیجامعه و نتا جیکارکنان، نتا جینتا ان،یمشتر جیدانش بر نتا تیریمد

 و معنادار دارد. میمستق ریتاث یدانش بر عملکردسازمان کارگیری بهدانش و  میدانش، تسه رهیخلق دانش، ذخ یرهایمتغ نیچن

نتـایج  انجـام داد   بررسی تاثیر استراتژی های مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سـازمانی ( مقاله ای با عنوان 1391ه )صفرزاد

تحقیق نشان می دهد که شخصی سازی دانش و کدگذاری دانش تاثیر مثبتی بر نوآوری و عملکـرد سـازمانی دارد و همچنـین    

تاثیر مثبتی می گذارند و بین نوآوری و عملکرد سازمانی نیـز رابطـه مثبـت و    این متغیرها از طریق نوآوری بر عملکرد سازمانی 

بـر عملکـرد شـرکت هـا      یمعنادار ریباز تأث نوآوریو  کیاستراتژ نوآورینشان داد که  قیتحق یها افتهی معنی داری وجود دارد.

 یورود به بازار و اشتراك دانش و تکنولـوژ  آورینو ،یارزش نوآوریباز، سه بعد  نوآوریو  کیاستراتژ نوآوریابعاد  انیدارند. در م

( 1322زارع )و  علامـه  داشـتند.  یمثبـت و معنـادار   ریبوشهر تـأث  یتصاداق ژهیفعال در منطقه و های بر عملکرد شرکت دیجد

دانش و  تیریدهد مد ینشان م جینتا ی انجام داد.و عملکرد سازمان نوآوریدانش،  تیریمد نیرابطه ب یبررسمقاله ای با عنوان 

گذارند. مـدل   یم ریتاث یبر عملکرد سازمان میمستق ریو غ میداشته و هر دو به صورت مستق گریکدیبا  یمیرابطه مستق نوآوری

 یاز مدل هـا  یقیشده است با تلف یمقاله سع نیموضوع شاهد بر روابط عوامل فوق ارائه گشته که در ا اتیدر ادب یمختلف یها

است اسـتخراج گـردد. ارائـه     یو عملکرد سازمان نوآوریدانش،  تیریمد نیه نشان دهنده رابطه بک یمدل کامل و جامع مذکور

 چاره ساز باشد. یو عملکرد سازمان نوآوریدانش و  تیریتواند در درك بهتر رابطه مد یمدل م نیا

بقـاء   یکه برا یتا زمان ها سازمانکه بیان داشت  عملکرد سازمانها یابیبه ارز نینو یکردهایرو( مقاله ای با عنوان 1321) ییتولا

خود قـرار   تیاصل بهبود مستمر را سرلوحه فعال دیدانند، با یم یو جهان یحضور در عرصه مل ازمندیکنند و خود را ن یتلاش م

 یم ـبهبـود را   نیشود. ا ریعملکرد امکان پذ تیریبه آن با بهبود مد یابیدست نهیزم نکهیشود، مگرا یاصل حاصل نم نیدهند. ا

سـازمان،   یدهای ـنقاط قوت و ضعف و فرصت ها و تهد لیو تحل هیتجز ،یرامونیو پ یدرون طیبا گرفتن بازخورد لازم از مح توان

کـرد.   جـاد یمتناسـب، ا  یعملکرد بـا الگـو   یابیارز ستمیس کارگیری بهو  جادیا لهیبوس یمشتر تیو جلب رضا یریپذ تیمسئول

امـروز   یای ـپو طیدر مح ـ هـا  سـازمان  تیبرنامه ها و اهداف و مامور یریپذ انعطافب به متناس یعملکرد با الگو یابیارز ستمیس

 یالگـو  یریعملکرد و بـه کـارگ   یریو اندازه گ یابیارز نینو یکردهایرو ییجهت شناسا نی. از همدینما یم یکمک قابل توجه

عملکرد از سـه بعـد کارکنـان،     یابیارز فیتعرمقاله به  نی. در اباشد می یلازم و ضرور یموجود سازمان، امر تیمناسب با وضع

عملکـرد و   یابی ـارز نـه یمختلـف در زم  یها دگاهید یو پس از معرف میپرداز یم یاستفاده از منابع و امکانات، و در قالب سازمان

 پرداخت. میعملکرد خواه یابیارز جیرا یمدل ها و الگوها ی، به معرفها سازمانآن در  یکل ندیفرا انیب نیهمچن

در  انجـا داد.  DEAرویکـرد   -ارزیابی عملکرد سازمان براساس شاخص های جوایز کیفیـت  ( مقاله ای با عنوان 1323) یفرص

این مقاله با توجه به اهمیت ارزیابی عملکرد و دستیابی به عملکرد برتر سازمانی، سعی شده است با ترکیـب دو رویکـرد کیفـی    

یفیت جامع تحت عنوان مدل های تعـالی سـازمانی )جـوایز کیفیـت( و مـدل هـای       در ارزیابی، مدل های برگرفته از مدیریت ک

، مدلی برای ارزیابی عملکرد سازمان ارائه گردد که ضمن دارا بودن مزایـای هـر دو روش، معایـب    ها دادهریاضی تحلیل پوششی 
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یز کیفیت( معیارهای مناسـب جهـت   آن ها را به حداقل ممکن برساند. در این پژوهش با بررسی مدل های تعالی سازمانی )جوا

که بیش تـر بـا اسـتفاده از     ها دادهارزیابی عملکرد سازمانی شناسایی وسپس همین معیارها و عناصر در رویکرد تحلیل پوششی 

 می پردازد، مورد استفاده قرار می گیرد. ها سازمانورودی و خروجی های مملوس )نهاده ها و ستاده ها( به ارزیابی 

 "یقـات یتحق نهیزم کی لیو تحل هیتجز -موجود و موجود  تیباز: وضع نوآوری"( پژوهشی تحت عنوان 2024اران )همکبرتلو و 

کـه توسـط    ری ـاست. بر اساس گزارش اخ یگذار استیپرکاربرد در دانشگاه، صنعت و س یباز اکنون مفهوم نوآوریانجام دادند. 

 یدی ـکل یهـا  وهیش ـ یاجـرا  یبرا یزیدر حال برنامه ر ایذ کرده اند اتخا ای ها سازماندرصد  90منتشر شده است،  ستیاکونوم

 یاجتمـاع  راتییحال، تغ نیهستند. با ا ندهیدر سه سال آ یمشارکت نوآوری یخود برا یسازمان یباز با باز کردن مرزها نوآوری

 یرا در مورد چگـونگ  یسؤالات دارتر،یتر و پا یتالیجیگذار به سمت جامعه د ،نوظهور یندهایشده توسط فرآ لیتحم یو اقتصاد

 یهـا  کی ـتکن بی ـمطالعـه بـا ترک   نی ـکند. ا یم جادیو نوظهور ا دیجد یازهاین برآوردن یباز برا نوآوریتکامل حوزه مطالعات 

 ـ. بـه طـور خـاص، ا   دهـد  یسال گذشته را نشان م 12در  یجامعه پژوهش نیتکامل ا یمحتوا، چگونگ لیو تحل یسنج کتاب  نی

انـداز   از چشـم  یریو تصـو  کنـد  یم ـ فی ـساختار دانش آن را تعر کند، یباز ارائه م نوآوری اتیاز ادب یفیوصت لیتحل کیمطالعه 

 نی ـدر ا شـده  تی ـتثب ینظر یکردهایادغام موضوعات و رو یها برا که تلاش دهد یما نشان م لی. تحلدهد یرا نشان مآن  ینظر

 باز است. نوآوریخته درباره ابعاد ناشنا دیجد ی، همراه با ظهور گفتگوهانهیزم

 یریادگی ـ کـرد یبـاز علـوم داده: رو   نـوآوری گفتگو بر عملکرد  یتالارها یمحتوا ریتأث( پژوهشی پیرامون 2024لی و همکاران )

هـا   میاست که در آن ت ـ یباز در علم داده عموماً به شکل مسابقات عموم نوآوریانجام دادند.  ستمیس ییایبر پو یمبتن ینیماش

آنهـا و   یاز نظـر عملکـرد راه حـل هـا     یم ـیت یکننـد. رفتارهـا   یها و راه حل ها را مبادله م امیهمزمان پ یکاربا رقابت و هم

بـاز بـا ادغـام     نـوآوری  یبـرا  دی ـجد یقـات یچـارچوب تحق  کی ـناهمگون است. ما  یدانش به طور گسترده ا جادیمشارکت در ا

بـر   یمبتن ـ یهـا  بـرآورد در تفـاوت   کی ـامل باز و اتخـاذ  استخراج عو یبرا یموضوعات ساختار یساز و مدل ستمیس کینامید

 ارما چه ـ جی. نتامیکن یارائه م Kaggleرقابت  یها بر عملکرد آنها با استفاده از داده میرفتار ت ریدرك تأث یبرا نیماش یریادگی

کـه بـه    کنـد  یم ـ ییه شناسـا باز علـوم داد  نوآوریرا در مسابقات  -و منفعل  کننده نیکم رنده،یادگیفعال،  - یمیدسته رفتار ت

 یهـا  تی ـفعال ن،یدارد. علاوه بر ا یبستگ یا تالار گفتگو در انجمن ها امیها و اقدامات مربوط به ارسال و خواندن پ حل عملکرد راه

مـا بـا برجسـته     قـات یهستند. تحق میسه عامل مثبت و مهم مؤثر بر عملکرد ت وکار جامعه، و درك کسب تیمدل، حما یابیارز

کمک  اتیبه ادب ،نوآوری، در رابطه با عملکرد تالارگفتگوعلم داده در بحث  یها تیرزش بازخورد انجمن و کاوش در فعالکردن ا

و دسـت انـدرکاران شـرکت کننـده،      نمحققـا  یبـرا  یقاتیتحق یامدهایکند. پ یساز یباز را غن نوآوری یتا درك تجرب کند یم

 علوم داده ارائه شده است. باز نوآوری یها تیاز فعال تیو حما یسازمانده

از  یتجرب ـ نشی ـب - یباز و عملکرد تجار نوآوری ،یهوش مصنوع یها تیقابل"( در پژوهشی به موضوع 2024همکاران )ساهو و 

( بر B2B) یتجار یها (، سازمانB2C) یتجار یها شرکت یاتیعمل تیبرخلاف ماهپرداختند.  "B2B یتیچندمل یها شرکت

 یهـا  سـازمان  نکـه یدارند. با توجه بـه ا  دیوکار هستند، تاک خود که همان کسب انیبه مشتر یتخصص ارائه محصولات و خدمات

B2B یهـوش مصـنوع   یهـا  یسر و کـار دارنـد، فنـاور    رییدر حال تغ یتجار نهیزم کیدر  دهیچیپ یها با ابرداده (AIدارا )ی 

بهبـود   ،یانقلاب ـ یهـا  دهی ـا یبنـد  و فرمـول  ،یعمل ـ یاه نشیب جادیها، ا از داده یمیحجم عظ لیو تحل هیکمک به تجز لیپتانس

 یهـا  تی ـقابل نیرابطه ب لیو تحل هیتجز یرا برا یتجرب یقاتیتحق کردیرو کیمطالعه  نیا جه،یهستند. در نت نوآوریو  یهمکار

 یاجتمـاع -یفن یها ستمیس ینظر ی، بر اساس مبانB2B یها بر شرکت دیبا تاک ،یباز و عملکرد تجار نوآوری ،یهوش مصنوع

 یتیشـرکت چنـدمل   392از  شـده  یآور جمـع  ینظرسنج یها مطالعه با استفاده از داده نی. اکند یاتخاذ م یاحتمال یها هیو نظر

B2B آنهـا بـر    ریتأث نیباز، و همچن نوآوری یها وهیو ش یهوش مصنوع یها تیقابل نیب بطهرا ،یمعادلات ساختار یساز و مدل

بـاز دارد   نوآوری یها وهیبر ش یمطلوب ریتأث یهوش مصنوع یها تیکه قابل دهد ینشان م ها افتهیکرد.  یرا بررس یعملکرد تجار

 یتـوجه  قابـل  ریکه تأث دهد ینشان م یطیمح ییایپو کننده لیاثر تعد ی. بررسشود یم یکه متعاقباً منجر به بهبود عملکرد تجار

 ـا باز دارد. بـا  نوآوریو  یهوش مصنوع یها تیقابل نیبر رابطه ب  ـ   یتـوجه  قابـل  کننـده  لیتعـد  ریحـال، تـأث   نی  یبـر تعامـل عل 

 یگذاران استیو س رانیمد یبرا ها یافته نیا یامدهایندارد. پ یباز ورود نوآوریو  یبر عملکرد تجار ینوعهوش مص یها تیقابل
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پـرورش   یاتی ـح بـر نقـش   جیهستند، قابل توجـه اسـت. نتـا    B2Bرقابت در بخش  شیو افزا نوآوریکه علاقه مند به پرورش 

 .کند یم دیتاک یهوش مصنوع یها تیقابل

 انجام داد. شرکت نوآوریدانش و  تیریمد یها وهیش نیکاربرد دانش در ارتباط ب یانجینقش م( مقاله ای با عنوان 2020اود )

نشان  ها یافته اً،یت. ثانشرکت اس نوآوریدانش و  رهیذخ انتشار دیتول نیکننده رابطه ب لیکاربرد دانش تعدنشان داد که  ها یافته

 د،یصرفاً تول ق،یتحق نیمثال در ا عنوان بهانجامند.  یشرکت نم نوآوریدانش به  تیریمد یها وهیش یدهند که تمام یم

 یکاربرد دانش رو قی، از طرمیرمستقیدهند. انتشار دانش به صورت غ یرا ارتقا م یشرکت نوآوریو کاربرد دانش،  یساز رهیذخ

 .دانش، کاربرد دانش است تیریمد یکنند که نقطه کانون یم دییپژوهش تا نیا یها یافته. باشد می رگذاریتاثشرکت  نوآوری

 ها یافته انجام داد. باز نوآوریدانش و  یاشتراك گذار یها وهیارشد، ش تیریارزش دانش مد( مقاله ای با عنوان 2019) نگهیس

شده به داخل  یجار نینو یها دهیا یدرونسو یساز یو درون یبهره بردارانتخاب، یی باز شامل شناسا نوآورینشان داد که 

 .باشد میشرکت ها  یرونیب طیدر داخل به مح افتهیتوسعه  یها دهیا یسو برون یساز تجاری و یرونیب طیشرکت از مح

 یو اثربخش ییکارابهبود  یدانش برا تیریو مد یدانش سازمان یها ستمیس یسازگار( مقاله ای با عنوان 2012) یسنتوبل

دهد  یاجازه م رانیبه مد یشنهادیپ دانش تیریمد یریگ میتصم یبانیپشت ستمیدهد که س ینشان م جینتا انجام داد. عملکرد

 تیبا ماه یبهبود هماهنگ یمحتوا برا تیریمد ستمیکنند و مشخص کنند که کدام س یابیدانش را ارز تیریمد یندهایتا فرا

 ریتاث( مقاله ای با عنوان 2012متوولو ) .کند یآن اقدام م ییو کارآ ییسطح کارا شیافزا نینخود و همچ یدانش سازمان

 4دانش و هم  تیریمد ینشان داد که هم مؤلفه کل نشان داد که جینتا ی انجام داد.بر عملکرد سازمان یدانش ضمن تیریمد

 یمؤلفه ها استراتژ نیا نیداشتند و از ب یملکرد سازمانوابسته ع ریمتغ انسیوار نییدر تب یدانش سهم معنادار تیریمؤلفه مد

آن بر  راتیباز و تاث نوآوری( مقاله ای با عنوان 2012روتر ) را به دست آورده است. یونیرگرس بیضر نیدانش بالاتر تیریمد

 کانیکدام شر نکهیا یساز آزاد، با آشکار ایباز  نوآوری اتیمقاله، در ادب نیا ی انجام داد.و اقتصاد داریپا نوآوریعملکرد 

در  ،یداریو پا یاقتصاد نوآوریعملکرد  نیرابطه ب یدارند، و با شفاف ساز نوآوریملکرد  تیتقو یتناسب برا نیبهتر یهمکار

 یکوتاه تر و تقاضا اتیچرخه ح مات،محصولات و خد یدگیچیپ شیکند. مقدمه: افزا یمربوطه مشارکت م یپژوهش اتیادب

شرکت  کی یرقابت تیو حفظ مز نوآوریتوسعه  یمختلف برا یتیریمد یها وهیها و ش تیبه قابل ازین شیه افزارو ب عاًیبازار سر

خود  طیسازد تا از مح یشود و شرکت را قادر م یگفته م «ینبوغ سازمان»است که  یزیها، شامل آن چ تیقابل نیدارد. ا

 .داشته باشد یریادگیدر مورد آن  ایداشته باشد  یریادگی

باز بر رابطه بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی  نوآوری( مقاله ای با عنوان بررسی اثر میانجی 2012همکاران )لبیاری و آ

 باز دارند. نوآوریپژوهش نشان داد که فرایند های مدیریت دانش تاثیر قوی بر روی عملکرد سازمانی و  جینتا انجام دادند.

نشان داد که  جینتا و عملکرد سازمانی را انجام دادند. با عنوان رابطه بین مدیریت دانش ( مقاله ای2012همکاران )و  ماتالو

گرایی و برون گرایی و ترکیب دانش باعث  درون مدیریت دانش تاثیر قابل توجهی بر عملکرد سازمانی دارد و اجتماعی شدن،

نوان رابطه بین توانایی های مدیریت دانش و عملکرد ( مقاله ای با ع2011همکاران )و  ها بهبود عملکرد سازمانی خواهد شد.

دانش  کاربرد دانش، تبادل نشان داد که چهار فرایند توانایی های مدیریت دانش یعنی کسب دانش، جینتا سازمانی انجام دادند.

 و حفاظت از دانش بر روی عملکرد سازمانی تاثیر مثبتی دارد.

نشان داد که وسعت جستجو  جینتا باز بر عملکرد سازمانی انجام دادند. نوآوریان اثر ( مقاله ای با عنو2011همکاران )گریگو و 

حالی که عمق جستجو در بسیاری از مواقع باعث کاهش بازدهی  در در ارتباط کامل با اقدامات عملکرد نواورانه مرتبط است.

 می شود.

 دهند ینشان م جینتا انجام داد. ان در صنعت خدماتدانش و عملکرد سازم تیریمد( مقاله ای با عنوان 2014ساو )بیران 

گرا دارد.  تعامل یرهبر راتیبعد از کنترل تاث یو عملکرد سازمان مدیریت دانش ندیو مثبت بر فرا یقو راتیگرا تاث تحول یرهبر

 یرهبر راتیکنترل تاث بعد از یگرا و عملکرد سازمان تحول یرهبر نیواسطه رابطه ب یتاحد مدیریت دانش ندیفرا ن،یعلاوه بر ا

( مقاله ای با عنوان 2011چن ) اند. شده یبررس زین یآت قاتیتحق یها برا و دستورالعمل یآت یگرا است. کاربردها تعامل

ابعاد  یدانش بر رو دانش و تبادلجهش  از آن است که یحاک جینتا ی انجام داد.تکامل دانش و عملکرد سازمان یها یاستراتژ
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 یتراکم دانش و عوامل سازمان ،یطیمح راتییتغ رینظ یاز عوامل صنعت یاریاثر دارد. به علاوه بس یزمانمختلف عملکرد سا

مطالعه  نیبدست آمده از ا جیباشند. نتا یم یا هاثرات واسط یدارا یاطلاعات و فرهنگ به اشتراك گذار یفناور تیمانند ظرف

 شتریب قاتیتحق یبرا دیجد یها ریمس یبود دانش و شفاف سازبه یو مناسب برا حیدر انتخاب راهبرد صح ها سازمانبه 

 کند. یکمک م

 

 و شکاف تحقیقاتی نوآوری

باز و عملکرد  نوآوریبررسی های صورت گرفته در ادبیات تحقیق نشان میدهد که مدیریت دانش می تواند نقش مهمی در 

گی و رابطه ای به تعیین روابط این متغیر ها پرداخته اند سازمانی شرکت ها داشته باشد و تحقیقات قبلی نیز به صورت همبست

باز توجه ای نداشته اند و از سوی دیگر در  نوآوریولی هیچکدام جهت ارزیابی عملکرد سازمانی با توجه به مدیریت دانش و 

دانش  تیریبر مد ینمبتی تحقیقات قبلی یک مدل جامع ارزیابی عملکرد ها یافتهاین تحقیق به صورت مروری با تجمیع کلیه 

 به صورت مفهومی و تحلیلی ارائه شده است. باز نوآوریو 

 

 روش شناسی

ارزیابی  هـای بــرای بــررسـی متــون ابـتـدا بـا کـلیـد واژه .تحلیلی نظاممند است-مطالعه حاضـر یـک پژوهـش ترویجی 

رداخته شد که معیارهای خروجی مقالات شامل عدم شناسایی مقالات مرتبط پ باز ینوآور دانش، یریتمد ،سازمانی دعملکر

به متغیر  توجه دسترسی به متن، مقالات مروری و نامه به سر دبیر بود و معیارهای ورود مقالات در دسترس بودن تمام متن،

ط به پس از انتخاب مقالات، پژوهشگر در این مرحله به جمع آوری اطلاعات مربواست و  نوآوری داشتن های مورد بررسی،

 .ی پژوهش اقدام نمودها یافته ارائهو سپس  حوزه مورد مطالعه

 

 ها یافته

فرایند نوآوری در گذشته وابسته به منابع فکری درون باز می توان بیان داشت که  نوآوریی مربوط به ها یافتهدر خصوص 

را دعوت می  سازمانهاپارادایم نوآوری باز  سازمانی و تلاش برای توسعه و تجاری سازی آنها در درون سازمان بوده است. امروزه

هم اجازه دهند از ، ی مرتبطها سازمانکند در کسب و کار خود از ایده ها و فناوری های بیرونی بیشتر بهره ببرند و به دیگر 

ن و مدیران ایده های نوآورانه آنها بهره مند شوند. نوآوری باز موضوعی است که در سال های اخیر به شدت مورد توجه محققا

 و یسرعت نوآوری داخل های داخلی و خارجی دانش برای افزایش نوآوری باز استفاده هدفمند از جریان .قرار گرفته است

شرکت و  اندازه و فرایند، ساختار ،کارکنان ازجمله یعوامل .گسترش بازار برای استفاده خارجی از نوآوری تعریف شده است

 ،محیطی، فناوری ستیز اقتصادی، ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس عواملباز و  نوآوریامل درونی مالی در مطالعات عو های انگیزه

باز شناسایی  نوآوریبر  رگذاریتأث یخارج عوامل نیترمهم  عنوان به ها سازمانسایر همکاری با  ،همکاری دانشگاه و صنعت

هرچه  .باشد مینوآوری باز  از عوامل درونی تأثیرگذار بر سازمانبنابراین کارکنان، ساختار و فرآیند آن و منابع مالی در ؛ شدند

بزرگ و  نوین ارتقاء یابند، نیاز به ساختارفناوری  و دانش و و ستادی از نظر علمی مدیران صفی قدر کارکنان خصوصاً

روش  از تا رفته روز به امکانات از استفاده سمت به سازمان یمال منابع یستیبا کنیل .باشد میی نمأموریت پیچیدگی فرآیندهای

 های سنتی به سوی روش های نوین تر حرکت نمایند.

به صورت  یدیمد یها مدت یدانش برا تیریمفهوم مدی مربوط به مدیریت دانش می توان بیان داشت که ها یافتهدر خصوص 

 میمفاه ینش ابتدا به بررسدا تیریبه منظور درك بهتر مهفوم مد نی؛ بنابرااست  مورد استفاده واقع شده یررسمیاما غ یعمل

مربوط بوده و  دو، نه داده است و نه اطلاعات، هرچند به هردانش .میآنها بپرداز انیداده، اطلاعات و دانش و تفاوت و ارتباط م

ا را بتوان آنه  که ستندین یمی، اطلاعات و دانش مفاهداده و صرفا از نظر مراتب با هم متفاوتند. ستین یآنها لزوما ماهو  تفاوت

 یکارها تیدر موفق یادیز تیاهم ،یگریبه د یکیاز  دنیرس یسه واژه و چگونگ نیا درك هم مورد استفاده قرار داد. یبه جا

های امروزی است که در فضایی با نرخ سریع تغییرات و رقابت  دارد. مدیریت دانش رویکردی استراتژیک در سازمان یعلم



 ینیو کارآفر تیریمطالعات مد

 129-152، صفحات 1403بهار  ،1 شماره ،10 دوره

911 

 

های مدیریت دانش  هایی نیز همراه است. گرچه تا کنون سیستم یت دانش با محدودیتکنند. در ضمن مدیر فزاینده فعالیت می

اند  اند و همچنان در حال به وجود آمدن هستند، اما آنها تنها به میزان بسیار اندکی توانسته وجود نهاده  زیادی پا به عرصه

ها از رویکردهای سنتی مدیریت دانش  سیستم  ند. اغلب اینها را در رابطه با دانش سازمانی برآورده نمای نیازهای افراد و سازمان

سازی دانش و اصلاح دانش( حمایت  بندی دانش، ذخیره اند از یکی از اجزای چرخه دانش )طبقه اند و تنها توانسته تشکیل شده

 .موثر به عمل آورند

گیرد. زمانی که کارمندان به  ان قرار میشود و در اختیار تمامی کارمند های دانشی، دانش به سادگی منتقل می در سازمان

های جدید  توانند روش می آنها را معنادار نمایند.  توانند محیط خود را بشناسند و آن یم کنند، دانش سازمانی دسترسی پیدا می

  تا توان رقابتهایو ن وری را افزایش دهند بهره ان کنند،هم کار کنند، خلا دانش را جبر با و بهتری را در اجرای کارها بیابند،

با تغییرات فزاینده محیطی   و توانایی در مواجهه بقا همچون سازگاری سازمانی، دانش به مسائلی تیریمد .مؤثر را کسب کنند

اطلاعات و توانایی خلاقانه  یتکنولوژ پردازش اطلاعات،  دانش در صدد ترکیب سینرژیک قابل تیریمد حقیقت، در پردازد. می

 .هاست انسان

باشد. اولین بعد شامل یادگیری در  شناسی می یک فرایند شامل دو بعد هستی شناسی و دانش عنوان به ق دانش سازمانیخل

دهد.  سطح فردی، گروهی و سازمانی است و دومین بعد دو نوع دانش یعنی دانش ضمنی و صریح را مورد بررسی قرار می

گروهی و سازمانی حرکت می کند و در همان زمان فرایند تبدیل  شود و به سطح مارپیچ خلق دانش از سطح فردی شروع می

 افتد: چ خلق دانش اتفاق میچندین مدل تبدیل دانش در مارپی .افتد از دانش ضمنی به دانش صریح و بالعکس اتفاق می

یت دانش و یادگیری سازی. همه این نتایج وابسته به یکپارچه شدن )تلفیق( مدیر سازی، ترکیب و درونی سازی، برونی اجتماعی

چند وجود  هر .شان جدی باشند واقعاً در حفظ مزیت رقابتی سازمانسازمانی در استراتژی دانش سازمانی است، به شرط آنکه 

هر یک از مدل های انتقال دانش خود به صورت مجزا برای یادگیری سازمانی ضروری و هر کدام در شرایط و موقعیت خاص 

اقع گردد، ولیکن به طور کلی تعامل هر چهار حالت و یا از یک حالت به حالت دیگر لازمه یادگیری تواند مؤثر و یادگیری می

های  بنابراین لازمه یادگیری در سازمان؛ باشد ها می سازمانی است که این تعامل فرایند چرخشی بین دو یا تمامی حالت

اندوخته تجارب،  یابد. هر چند فرد با  میل و ادامه میسازی تک سازی شروع و با حالت درونی یادگیرنده از حالت اجتماعی

های فردی و... در کانون آن قرار دارد، ولیکن ضرورت یادگیری سازمانی در نتیجه تعامل افراد در گروه  های ذهنی، مهارت مدل

 افتد های کاری اتفاق می و یا تیم

عملکرد در طراحی هر نظام ارزیابی جامع  بیان داشت کهمی توان  عملکرد سازمانی ارزیابی ی مربوط بهها یافتهدر خصوص  

ماموریت و اهداف(، مبانی سنجش و اندازه گیری )معیارها و شاخصها(، )مولفه هایی همچون دلایل اصلی ارزیابی  سازمان

جرای الگو و مدل(، نحوه ا) یینهامنطق مفهومی و استدلال پایه ای و تکنیک مورد استفاده جهت ارزشگذاری و قضاوت 

و اطلاعات )نظام اطلاعاتی(، ساختار  ها دادهفعالیتهای ضروری در این نظام )فرایندهای تصمیم گیری و عملیاتی(، تبادل 

همدلی و وفاق جمعی )فرهنگ سازمانی  درنهایتتفکیک وظایف و تفویض اختیار و مسولیتهای سازمانی )ساختار تشکیلاتی( و 

رسی های انجام شده در ادبیات نظری و تجربی پژوهش مشخص شد که شاخص های بر با د.مشترك( بحث و تحلیل می شون

 ،و ثبات در مقاصد یرهبر ،نتیجه گراییمتعددی در خصوص ارزیابی عملکرد سازمانی وجود دارند که با ترکیب آنها مولفه های 

 ،شراکتها توسعه ،بهبود مستمر و نوآوری، یریادگی ،توسعه و مشارکت کارکنان  ،مبتنی بر فرآیندها و واقعیت تیریمد

 ابعاد ارزیابی عملکرد سازمانی انتخاب شدند. عنوان به وراهبرد یمش خط و اجتماعی سازمان تیمسؤول

 باز و عوامل نوآوری یدر مطالعات عوامل درون یمال های انگیزهشرکت و  اندازه ند،یو فرا ساختار کارکنان، ازجمله یعوامل

 عوامل نیمهم تر عنوان به ها سازمان ریفناوری، همکاری دانشگاه و صنعت، همکاری با سا ،تصادیاق ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس

 .شدند ییباز شناسا نوآوریبر  رگذاریتأث یخارج
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 مدل مفهومی تحقیق-2شکل 

 بحث و نتیجه گیری-5

شان را کسب نمایند، میان بهبود فرایندهای و خود و خدمات ولاتند دانش مورد نیاز براى نوآورى در محصباید بتوا سازمان

دانش  تیریاز مد سازمانها د. دراقتصاد دانش محور،فعالیت هاى روزانه خود بکار گیر نشر دهند، و در تمامى خود انکارکن

و  دانش تیریراستا مد نیاو در  ندینما یو عملکرد بهتر استفاده م یرقابت تیمز هب یابیدست یبرا یاتیعامل ح کی عنوان به

عملکرد  یابیمدل ارز ارائهاین راستا هدف تحقیق حاضر  در کنند. یم فایا یدر بهبود عملکرد سازمان ینقش اساسباز  نوآوری

 کارکنان، شامل در سازمان باز نوآورینشان داد که ابعاد  ها یافتهبود نتایج  باز نوآوریدانش و  تیریبر مد یمبتن یسازمان

 ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس باز و عوامل نوآوری یدر مطالعات عوامل درون یمال های انگیزهشرکت و  اندازه ند،یو فرا ساختار

 مدیریت دانش شامل کسب دانش، ابعاد است. ها سازمان ریاقتصادی، فناوری، همکاری دانشگاه و صنعت، همکاری با سا

و  یرهبر ،ییگرا جهینت مشخص شد که ابعاد عملکرد سازمانی هایتدرندانش و حفظ دانش بود و  میتسه دانش، کارگیری به

عملکرد 

 سازمانی

 باز نوآوری

 مدیریت دانش

 ییگرا جهینت

 و ثبات در مقاصد یرهبر

و  ندهایبر فرآ یمبتن تیریمد

 تیواقع

 توسعه و مشارکت کارکنان

 یریادگی

و بهبود  نوآوری

 مستمر

 توسعه شراکتها

 کارکنان

 ندیساختار و فرا

 اندازه شرکت

 یمال یها زهیانگ

 ی/قانونیاسیس عوامل

 فرهنگ

 کسب دانش

 بکارگیری دانش

 تسهیم دانش

 حفظ دانش

 سازمان یاجتماع تیمسؤول

 وراهبرد یمشخط

 یفناور

 همکاری با مراکز علمی
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 توسعه و بهبود مستمر، نوآوری ،یریادگی توسعه و مشارکت کارکنان، ،تیو واقع ندهایبر فرآ یمبتن تیریمد ثبات در مقاصد،

 ند.است که اجزای مدل مورد نظر را تشکیل داد وراهبرد یمش سازمان و خط یاجتماع تیمسؤول شراکتها،

شرکت و  اندازه ند،یو فرا ساختار کارکنان،باز  نوآوری( در ابعاد 2009و همکاران، تچتنایلبا نتایج تحقیقات ) ها یافتهاین 

اقتصادی، فناوری، همکاری دانشگاه  ،یفرهنگ ،ی/قانونیاسیس عواملدر  و باز نوآوری یدر مطالعات عوامل درون یمال های انگیزه

در بعد مدیریت دانش  نیهمچن همسو است. (2015) وانگ و همکارانبا نتایج تحقیقات  ها سازمان ریو صنعت، همکاری با سا

دانش با  میتسه (،2015آلوبریا و همکاران،) قاتیتحقبا  دانش کارگیری به(، 2012موتولو،) قاتیتحقبا  کسب دانشیعنی 

در بعد ارزیابی عملکرد سازمانی در  درنهایت دارد. ( همخوانی2014بیراندو،) قاتیتحقو حفظ دانش با  (2020)اود، تحقیقات

(، در مولفه 2013با تحقیق )وو و چانگ، رهبری و ثبات در مقاصدمولفه  در (،1399با تحقیق )بختیاری، نتیجه گراییمولفه 

 (،2002نوین،با تحقیق ) توسعه و مشارکت کارکنان(، در مولفه 1322)صفری، با تحقیقمدیریت مبتنی بر فرآیندها و واقعیت 

مولفه  در (،1392با تحقیق حاجیان، و بهبود مستمر نوآوری مولفه در (،2013) با تحقیق پیس و دلارگرد، یادگیریمولفه  در

( و در مولفه 2012) نینوبا تحقیق  مسؤولیت اجتماعی سازمانمولفه  در (،2014همکاران )با تحقیق لین و  توسعه شراکتها

 ( همسو است.1392) انیحاجبا تحقیق  وراهبرد یمش خط

امروزه سازمانها باید بتوانند دانش مورد نیاز براى نوآورى در محصولات خودوبهبود  می توان بیان داشت که ها یافتهدر تببین 

فرایندهایشان را کسب نمایند، میان کارکنانشان نشر دهند، و در تمامى فعالیت هاى روزانه خود بکار گیرند. دراقتصاد دانش 

و  ندینما یو عملکرد بهتر استفاده م یرقابت تیمز هب یابیدست یبرا یاتیعامل ح کی عنوان بهدانش  تیریاز مد سازمانها ر،محو

وابسته  ها سازمان اتیو ح ... بقاکنند یم فایدر بهبود عملکرد سازمان ا یدانش نقش اساس تیریمد یها یراستا استراتژ نیدر ا

کند تا واکنش  یکمک م ها سازماناست که به  یاز عوامل یکی نوآوریاست.  یامروز ریمتغ طیآنها در مح یریبه انعطاف پذ

 یبرا یعنوان منبع مهم به دیوکار جد مدل کسب یامروز، طراح یرقابت یایدر دننشان دهند.  یطیمح راتییلازم را در برابر تغ

 شنهادیپ ی واسطه وکار موجود به کسب یها دلم یبازساز ایو  جادیوکار، ا در مدل کسب نوآوریها است.  شرکت نوآوری

عملکرد سازمانها به  .است یلکسب ارزش اص زمیو ساخت مکان دیارزش جد جادیا یها ستمیس یطراح د،یجد یارزش یها گزاره

 نهیکه سازمانها در زم یگردد و مادام یهر کشور محسوب م یفیو ک یتوسعه کم یدر بخش بهداشت و درمان مبنا ژهیو

گردد. با  ینم یدانش منجر به بهبود عملکرد و توسعه سازمان تیریانجام ندهند، مد یشیمایخود، پ یدانش یها ییدارا یابیارز

که عصر  یکنون یایدر دن ها-یو با شتاب روزافزون تحولات و دگرگون هزاره سوم پژوهش یها سازمان اتیاکثر نکهیتوجه به ا

 یها سازمانآنچه که  راتییتغ نیبوده، ا ینیب شیقابل پ ریغ زیو ن یریپذ رییو تع یثبات یب لیارتباطات و اطلاعات است و بد

خود کسب  یداشته باشند و برا یگاهیجا یامروز دهیچیو پ ایپو یتا بتوانند در بازارها ازمنندیعصر حاضر به شدت به آن ن

 نیاست و ا یامروز یابل رقابت در بازارهامنحصر به فرد و ق یدیمحصولات و خدمات جد دیبه توان تول ندینما یرقابت تیمز

در جهت  گریکدیکارکنان که با کمک  تیپرورش خلاق رب رانیمد ریتاث زیو ن رانیمد تیو خلاق نوآوریشود مگر با  ینم سریم

 باشد می نهیزم نیکسب و کار هر سازمان که جهت دهنده در ا یاست استراتژ پرواضح سازمان خود بکوشند، یرشد و بالندگ

بر  یرنقش اثرگذا زین نوآوریو  تیشد خلاق انیرقبا دارد و چنانچه ب نیسازمان به وضع مطلوب در ب دنیدر رس یقشر مهم

 سازمان دارد. یبرا یرقابت اتیمز جادیبهبود وضع سازمان و حقظ و بقاء بلند آن و ا

 سازمانلازم است تا کارکنانی توانمند در اختیار باز  نوآوریبرای ایجاد  ی پژوهشی می توان بیان داشت کهها یافتهبا توجه به 

حس کنجکاوی و حس مالکیت معنوی و مادی نسبت به  جادیا ،آموزش باشند که این امر از طریق تقویت فرهنگ کار تیمی،

با  نینهمچ می تواند ایفا نمایند. سازمانییک عامل اصلی نقش مهمی در ارزیابی عملکرد  عنوان بهها صورت میگیرد و  نوآوری

در سازمان می توان به بهبود عملکرد سازمانی نیز دست  نوآوریایجاد فرهنگ دانش آفرینی در راستای توسعه خلاقیت و 

باید از طریق ایجاد شبکه های ارتباطی و همکاری با یکدیگر بتوانند دانش و اطلاعات خود را با هم به اشتراك  ها سازمان یافت.

به توسعه زیر ساخت های تکنولوژیکی لازم از قبیل ارتباطات  توجه واورانه خود کمک نمایند.گذاشته و به بهبود عملکرد ن

سازی سیستم  کپارچهی روز رسانی اطلاعات، به اطلاعات، یابیباز کاوش، یموتورها داده ای، گاهیپا اسناد، تیریمد شبکه ای،

 نوآورینقش مهمی در توسعه مدیریت دانش سازمانی و دسترسی کارکنان به دانش می توانند  لیتسه های اطلاعاتی سازمان،
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فراهم اوردن مواردی چون شرایط لازم برای آموزش و یادگیری  نیهمچن داشته باشند. باز جهت بهبود عملکرد سازمانی

 دانش،از توزیع و تسهیم  یبانیپشت از ایده ها و تشویق کارکنان خلاق، تیحما ،نوآوریبه خلاقیت و  توجه مستمر کارکنان،

باز و  نوآوریمبتنی بر  مهارت های کلیدی به کارکنان و تشویق یه تحقیقات می توانند در بهبود عملکرد سازمانی انتقال

 مدیریت دانش موثر باشند.
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