
 

 

Identifying The Skills Of The Management Team 

In The Development Of Dynamic Capabilities In 

New Ventures (Case Study: IT Businesses( 

 

Abstract  
The purpose of this study is to identify the skills of the management team in developing 

dynamic capabilities in new ventures. The methodology is a qualitative multiple-case 

study analysis. Data were collected through the study of documentary sources and semi-

structured interviews with 15 managers in the field of information technology in Tehran, 

through targeted sampling. In the open coding stage, 84 open codes were identified from 

the analysis of the interviews, and after refining and merging similar codes, 17 codes 

were finalized. Based on the results, 4 management skills were identified in the 

development of dynamic capabilities in new ventures. These skills include Cognitive, 

human, technical and effectuation skills that lead to the development of dynamic 

capabilities and improve the company's performance. These results provide valuable 

insights for managers and entrepreneurs on how to create and develop dynamic 

capabilities in new ventures. 
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های پویا در های تیم مدیریتی در توسعه قابلیتشناسایی مهارت

وکارهای حوزه : کسبیموردمطالعه کارهای نوپا)وکسب
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  چکیده

 وکارهایکسب در پویا هایقابلیت توسعه در مدیریتی تیم هایمهارت شناسایی مطالعه این از هدف

 - کیفی ها،داده گردآوری روش ازلحاظ و کاربردی  هدف، برحسب پژوهش روش ازنظر. نوپاست



 

 

 هایمصاحبه و مستند منابع مطالعه طریقِ از هاداده. باشدمی چندگانه موردی مطالعه

 از تهران، شهر در اطلاعات فناوری حوزه نوپا در هایشرکتنفر از مدیران  ۱۵ با ساختاریافتهنیمه

 هامصاحبه تحلیل از باز کد ۸۴ باز، کدگذاری مرحلۀ در. شد آوریجمع هدفمند گیرینمونه طریق

 مهارت ۴ نتایج اساس بر. شدند نهایی کد ۱۷ مشابه، کدهای ادغامِ  و پالایش از پس که شد شناسایی

-مهارت شامل هامهارت این. شد شناسایی نوپا وکارهایکسب در پویا هایقابلیت توسعه در مدیریتی

 عملکرد و شده پویا هایقابلیت توسعه به منجر که باشندمی اثرسازانه و فنی انسانی، ،شناختی های

 خصوص در و کارآفرینان مدیران برای ارزشمندی هایبینش نتایج این. بخشندمی بهبود را شرکت

 .کندمی ایجاد نوپا وکارهایکسب در پویا هایقابلیت توسعه و ایجاد نحوه

 واژگان دیکل

 حوزه فناوری اطلاعات وکارهایکسبنوپا،  وکارهایکسبپویا،  هایقابلیتهای تیم مدیریتی، مهارت

 مقدمه
یک محدودیت اساسی در سطوح بالای سازمان،  ویژهبهیتی ( ارائه خدمات مدیر۱۹۵۹پنروز ) زعمبه

. جای تعجب نیست که نقش مدیران در ادبیات شودقلمداد میبرای رشد و تنوع  هاشرکتدر توانایی 

 Castanias) پویا برای سازگاری و تغییر سازمانی اهمیت بیشتری پیدا کرده است هایقابلیتنوظهور 

& Helfat, 1991; Maritan, 2001; Helfat et al., 2015; Abdoli Mohamadabadi et al., 

2023.) 

پویا ضروری  هایقابلیت، برای توسعه هافرصتاز  برداریبهرهکارآفرینانه مانند شناسایی و  هایفعالیت

به یری سازمانی برای و ارتقای یادگ موردنظر هایمهارتشامل انتخاب منابع  و  هافعالیت. این باشندمی

  (.Zahra et al., 2006; Ambrosini & Altintas, 2019)باشندمیآوردن دانش خارجی  دست

 باشندمیضروری پویا  هایقابلیترهبری مدیریت برای پایداری  هایمهارت( نشان داد که ۲۰۰۷تیس )

، توانایی تحول منابع اساسی اندشدهنهادینه هاسازمانپویا در  هایقابلیتعناصر  کهدرحالی کندمیو بیان 

کارآفرینانه محدود به مدیران  هایتلاش(. البته Teece, 2012) باشدمیمدیران ارشد  هایمسئولیتاز 

 باشندمینیازمند مدیرانی  هاسازمان(.  Teece, 2016رخ دهد) بایستمیارشد نیست بلکه در کل سازمان 

 ,Teece, 2016; Ambrosini and Altintas) تا تحولات سازمانی را با ترکیبات جدید منابع ایجاد کنند



 

 

2019; Teece, 2023 .)( 2001چراکه به عقیده پورتر ،)یک موقعیت قابل دفاع در  بلندمدتدر  سازمان

ت سازمان در برابر در موفقی کنندهنییتع. این موقعیت یک عامل مهم و کندمیصنعت برای خود ایجاد 

 .(Amiri sardari et al., 2022) رقباست

و همچنین گسترش  هاقابلیتبه و شکل دادن  جادیا در یتیریمد ماتیتصممطالعات به نقش  اگرچه

علاوه بر  هاسازماندهد که ها نشان میپژوهشاما  .(Teece, 2014) اندداشتهاشاره  هاآنو توسعه 

 خود های عملیاتیقابلیت روزرسانیبههای پویا برای توسعه و های عملیاتی، نیازمند قابلیتقابلیت

های چراکه توسعه قابلیت .)Teece, 2007( باشندمیو تهدیدهای محیطی  هافرصتبرای تطابق با 

 باشندمیرشد شرکت  و ارتقاهای رقابتی برای آوردن و حفظ مزیت به دستعوامل کلیدی برای از پویا 

(Ahmadpour et al., 2020). یندها اها از طریق جستجوی دانش جدید و تزریق آن در فراین قابلیت

های عملیاتی برای انجام بهتر امور روزمره سازمانی کمک و عملیات سازمانی به توسعه قابلیت

های ستراتژیک برای کسب و حفظ مزیتهای مهم اهای پویا از اولویتنمایند. لذا، توسعه قابلیتمی

 موردتوجه توسعهدرحالجریان پژوهشی جدید و  عنوانبهکه  شوندمیمحسوب  هاسازمانرقابتی در 

 ;Teece, 2007; Teece, 2012; Zollo & Winter 2002)محققین قرار گرفته است 

)Martin., 2000 &Eisenhardt . مربوط به  هایقابلیت بایستمیها اساس، همه شرکت این بر

 باشندمیپویا  هایقابلیت 1هایبنیانکه از ریز ، مجدد منابعبندی پیکرهو  هافرصت دریافتو  درک

های مهارت .باشندمیمتفاوت  ،وکارهر کسب یتکامل یرهایها بسته به مسقابلیت نی. ادهندتوسعه را 

و پیکربندی منابع  هافرصتهای دریافت کاملاً متفاوت از مهارت هافرصتمدیریتی موردنیاز درک 

اجرایی های موفق باید از هر سه دسته بهره ببرند، هم مدیران ارشد و هم مدیران شرکت .باشندمی

ها استفاده کنند. البته مدیران اجرایی، نیاز بیشتری عنوان یک تیم از این مهارتها باید بتوانند بهاین شرکت

 (.Teece, 2007) داردها شانس موفقیت بیشتری ها دارند و سازمان باوجود آنی انواع قابلیتهمهبه 

توان شود میشده و نوپا دیده میوکارهای تثبیتهایی که در مرور ادبیات میان کسببا توجه به تفاوت

وکارهای نوپا دهد. کسبالشعاع قرار های پویا را تحتتواند توسعه قابلیتها میدریافت که این تفاوت

با رشد و بقا کم، نقدینگی محدود، منابع محدود، تجربه کم، هزینه تحقیق و توسعه بالاتر، عدم شناخت 

و دریافت شوند و لذا در کسب های بیشتر شناخته میو نیاز مشتری، نوآوری بیشتر و شایستگیبازار 

                                                      
1 Microfoundations 



 

 

های خود با تمرکز بر منظور توسعه قابلیتها بههای متفاوتی دارند. آنواکنش هابندی قابلیتو پیکره

پذیری وخطا، انعطافهای کارآفرینانه از طریق ابتکار و یادگیری، اعطای منابع موجود، آزمونمهارت

ری برداو بهره هافرصتسازی بجای تجربه قبلی به درک صحیح از ها و قابلیت شبکهدر ارائه استراتژی

 .(Zahra et al., 2006) شوندتر نائل میها جهت رسیدن به مزیت رقابتی و عملکرد نوآورانهاز آن

های پویا، مطالعات موجود بیشتر مدیریتی در توسعه قابلیت هایمهارتافزایش فهم ما از نقش  باوجود

 کهدرحالی ،(Hall & Williams, 2008)اند بزرگ و تثبیت شده تمرکز یافته وکارهایکسببر 

نوپا  وکارهایکسبد نقش مهمی در نتوانهای پویا میدهند که قابلیتشواهد تجربی اولیه نشان می

 & Sapienza at al., 2006; Corner)باشند  وکارکسبفرآیند ایجاد و رشد  مؤثربرای پیشرفت 

Wu, 2012)، وکارکسبنوپا نیز هم برای توسعه مدل  وکارهایکسبدهد که مطالعات نشان می 

، وجودبااینهای پویا هستند. پذیری خود نیازمند قابلیتپذیر و سودآور و هم برای حفظ رقابتمقیاس

بزرگ و تثبیت شده متمایز و با  وکارهایکسبها از حیث دسترسی و مالکیت منابع از وکارکسباین 

های را برای توسعه قابلیت هاآن هایمهارت تواندمیه محدودیت جدید و کوچک بودن مواجه هستند ک

( نقش ۲۰۰۷، مبتنی بر چارچوب تیس)مثالعنوانبه .(Baker & Nelson, 2005)پویا متمایز نماید 

 .های فردی بسیار اهمیت دارندهای جوان در قابلیتویژه در شرکتهای مدیریتی کارآفرینان بهمهارت

در مقابل  ؛ وهای کارآفرینی قرار دارندبر مهارت عمدتاً ها نوپا، شرکتوکار درواقع در مرحله کسب

دارند های سازمانی و توانایی تیم مدیریت تمرکز های تثبیت شده بر فرایندهای و روتینشرکت

(Garzuglia et al., 2016.) های پویا در زمینه کشورهای این، تحقیقات در مورد قابلیتبرعلاوه

متغیرهای نهادی و  کهدرحالیزمینه نهادی ایران کمتر صورت گرفته است،  خصوصبه، توسعهدرحال

این  هدفلذا، . (Lawrence, 1999)ها دارند های استراتژیک شرکتای نقش مهمی در انتخابزمینه

های پویا نوپا برای توسعه قابلیت وکارهایکسبدر  مؤثرمدیریتی  تیم هایمهارتپژوهش شناسایی 

 باشد.می

 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و 

 همراه به را هاپژوهش از موجی رقابتی، مزیت منبع عنوانبه پویا هایقابلیت مفهوم. های پویاقابلیت

 ;Teece, 2016; Wang, 2007; Teece, 2014; Ambrosini & Bowman, 2009) است داشته



 

 

)2006; Teece, 2012, Teece, 2018; Zahra et al., 2007Teece,  .( ۱۹۹۷همکاران ) و تیس

 برای سازمان مدیران تلاش را پویا هایقابلیت هاآنبردند،  به کارهای پویا را اولین بار مفهوم قابلیت

 دانندمی سازمان بیرونی و های درونیشایستگی و منابع ها،مهارت بازآفرینی و سازییکپارچه تغییر،

ها را برای برخورد و ها قابلیتاست و شرکت نیاز مورد تغییر حال در هایمحیط با تعامل برای که

( 2000همچنین آیزنهارت و مارتین ). (Teece et al., 1997) دهندمقابله با تغییرات توسعه می

سازی، بازآرایی، دریافت و رهاسازی ویژه فرآیندهای یکپارچههای پویا را فرآیندهای شرکت بهقابلیت

های پویا شامل توسعه محصول، قابلیت اند.تغییرات بازار تعریف کرده منابع جهت هماهنگی با

 .(Eisenhardt & Martin, 2000) باشندگیری استراتژیک و اتحاد میتصمیم
 یا عادی هایقابلیت دارند که وجود صفری حد در هایقابلیت که داردمی ( اظهار۲۰۰۳) وینتر

امکان  هاسازمان به که هاییکند: قابلیتتعریف می گونهاین را هاآن وی شوند،نامیده می عملیاتی

 دارند وجود نیز تراز اولی هایقابلیت که دهدمی شرح دهند. او سپسمی را حال زمان در امرار معاش

 .باشندمی پویا هایلیتقاب همان که دهندمی تغییر و کنندمی اصلاح را حد صفر در هایقابلیت که

 هایقابلیت نمود. نخست، دسته تقسیم سه به را پویا هایقابلیت توان( می۲۰۰۷) تیس اذعان به

 شناسایی و عملی هایمحیط در تغییرات بر و نظارت پویش هایشامل فعالیت که ،1ردیابی /درک

 تقویت جهت در سازمان هایفعالیت که 2دریافت هایقابلیت ؛ دوم،باشندمی جدید هایفرصت

 هایقابلیت وکار؛ سوم،کسب هایمدل برند، مدیریت مثل شوند،می شامل را نوآوری و خلاقیت

 فرآیندهای مثل هستند، هادارایی کردن هماهنگ برای هاییکه فعالیت باشند،می 3مجدد پیکربندی

در بازارهای  توانندنمی عموماًها چه عملیاتی و چه پویا، یتقابل .(Teece, 2007)مجدد  مهندسی

های پویای در قابلیت شهیرهمآیند، بنابراین لازم است که توسعه یابند. این توسعه  به دستعامل 

شود، که از طریق فرآیندهای یادگیری های پویای موجود را شامل میجدید دارد و هم بهبود قابلیت

و البته مهارت  (Maritan, 2001) گذارییهسرماو فرآیندهای  .(Zollo & Winter, 2002)سازمانی 

  .افتدمی( اتفاق Nummela & Hassett, 2015; Haapanen et al., 2019مدیریتی )

                                                      
1 sensing 
2 seizing 
3 reconfiguration 



 

 

 هایهارتمهستند  اما در این پژوهش نقش  مؤثرهای پویا رو عوامل متعددی بر توسعه قابلیتایناز

 تیم مدیریت برجسته شده است.

های مدیران را در سازمان در سه دسته ( مهارت۱۹۹۸) 1روبرت کاتز. های تیم مدیریتمهارت

های فنی مرتبط با مدیریت سرپرستی در مهارتهای فنی، انسانی؛ و ادراکی ارائه کرده است مهارت

های های ویژه توسط مدیران را دارد. مهارتشرکت است و اشاره به کار بردن دانش تخصصی یا تخصص

و شامل توانایی و قدرت تشخیص در کار کردن، درک  شرکت است انسانی مربوط به مدیریت میانی در

های ادراکی مربوط به مدیریت اختیارات است. مهارت کردن و ایجاد انگیزه در فرد یا گروه و تفویض

ها به کمک تفسیر معقولانه اطلاعات وتحلیل آنعالی است که به شناسایی مسائل و مشکلات و تجزیه

دانش ، (2014) 2و المدیا ساوسادیگری  بندیدستهدر  .(atz, 1998Kشود)ها توجه میو پردازش آن

فنی و  هایمهارتاجتماعی و ارتباطی،  هایریسکشناختی،  هایمهارترا مبتنی بر  کارآفرین

شناختی را دربردارنده تفکر خلاق، تدوین و حل مسئله،  هایمهارت. وی داندمیمدیریتی  هایمهارت

ارتباطات،  هایمهارتاجتماعی و ارتباطی را نیز شامل  هایمهارت. کندمیبیان  تصمیم گیر و ابتکار

 ایشان،فنی در تعریف  هایمهارت. داندمیجدید  هایموقعیتظرفیت گروه کاری و توانایی پذیرش 

 هایمهارت درنهایت .هاستزمینهفرایندها و  ،کاری هایروشمفهومی یکپارچه از تخصص فنی مانند 

و  ریزیبرنامهظرفیت انطباق در شرکت، بالقوه برای  هایاستراتژیمدیریتی دانش یکپارچه درباره 

 . اشدبمیمختلف تخصصی  هایحوزهتنظیم اهداف استراتژیک و توانایی تصمیمات استراتژیک در 
های را در زمان تعقیب فرصت 3(، معتقد است که افراد فرایندهای اثرسازانه۲۰۰۱) یساراسواتاز طرفی 

عنوان به یمربوطه و دانش قبل هایمهارتبه داشتن  منطق اثرسازانهبرند. کارآفرینانه بکار می

باشد،  بینیپیشغیرقابل ندهیآ زمانی که است. کردهاشارهمهم مؤثر در فرایند کشف فرصت  یفاکتورها

انسان  کنشاست که  دیمف ایحوزهدر  ویژهبهمنطق این . شوندمی یمؤثرتر تلقفرایندهای اثرسازانه 

جدید خود را با  هایشرکتبیانگر این است که کارآفرینان،  و باشد ندهیآ گیریشکلعامل  ترینمهم

 کنندمیبه روشی تکرارشونده ایجاد  شناسم(میچه کسی را  و من که هستم، چه میدانم)تأکید بر ابزار 

                                                      
1 Robert katz 

2 Sousa & Almeida 
3 Effectuation 



 

 

را با انتخاب احتمالات  هافعالیتاین  دامنه توانمیتا زمینۀ اتخاذ تصمیمات خود را فراهم سازند. پس 

این پیامدها بیشتر در نبود  ازآنجاکهو تعاملات با بازار تعیین و پالایش کرد.  پذیریانعطاف اساس بر

را مطرح  قبولقابلزیان  ایده اثرسازانه، تفکر بینیپیش هایشیوهاستفاده از  یجابه، دهدمیقطعیت رخ 

که ممکن  دهندمیمنابعی را به آن تخصیص  کنندمیمشارکت  هاشرکتکند. سهامدارانی که در این می

سود بر مبنای  سازیبیشینه باهدف هافرصترا طی این فرایند از دست دهند. در این صورت،  هاآناست 

 گیریبهرهمحدودسازی میزان ریسک و شکست و فقط با  اساس بر، بلکه شوندنمیانتخاب  گذاریسرمایه

 (Garonne et al., 2010). شودتعهد داده می هاآناز منابع موجود 

بر اساس چارچوب اثرسازانه همه رفتارهای اثرساز می توانند به عنوان مهارت های تصمیم گیری 

زمانی که برای مقابله با محیط های بسیار مبهم و رقابتی به ی و اجتماعی شناسایی شوند. شناخت

رفتارهای پیچیده کارآفرینی نیاز است، کارآفرینان باید صلاحیت ها و مهارت های خاصی را شناسایی 

را  چارچوب اثرسازانه مهارت های تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان (.Hensel etal., 2021)کنند

کردن رویکردهای مختلف در بازار، قبل از استقرار  فرایند امتحان ،تجربه. ۱ کند:بعد معرفی می ۵در 

تصمیم خوبی  هاآن اساس برمفهومی تجاری است. در فرایند تجربه، اطلاعات تاریخی کافی که بتوان 

 تحملقابل هایتجربهعنوان یکسری از تواند بهمی وکارکسبگرفت، وجود ندارد؛ بنابراین، فرایند مقدم 

عنوان معیاری به ،تحملقابلزیان .۲. گرفته شود نظر در، مورداستفاده وکارکسببرای شناسایی مدل 

را اتخاذ کرد.  وکارکسبآن تصمیمات  اساس برتوان شود که میگرفته می نظر دربسیار مهم 

 تحملقابل تجربهبه  باشد، با توجه کارآفرینبرای  تحملقابلبیش از زیان  شانهزینهکه  هاییتجربه

، باید انعطاف گیرندمیکار  که فرایندهای اثرسازانه را به ینانیکارآفر ،پذیریانعطاف. ۳. هستند مردود

فرایندهای علی که بر توسعه  برخلافاقتضایی داشته باشند،  هایفرصترا برای کسب مزیت از  لازم

آغاز  نقطه، شوندمیکنترل  کارآفرینکه توسط  ،منابعی. ۴. متمرکزند وکارکسبطرح  سازیپیاده و

 اختیاردارنددر  ، منابعی را کهکنندمیفرایند اثرسازی هستند. افرادی که فرایندهای اثرسازانه را دنبال 

. ۵ و .گزینندبرمی، اندکردهمنابعی که تاکنون کنترل  اساس بررا  هاییگزینهو  کنندمی گیریاندازه

؛ بنابراین، برقراری بینیپیشاستوار است تا منطق  کنترل منطق بر فرایندهای اثرسازانه ،کنترل

دیگر شرکای راهبردی، به کاهش  و کنندگانتأمینمشتریان،  با« شراکت»و « اولیه تعهدات توسعه»

 (.۲۰۰۱)ساراسواتی، کندبا بنگاه کمک می مرتبط هایاطمینانی بی



 

 

 باشدمیعه آن بر اهمیت مطال تأییدیپویا  هایقابلیتمطالعات در رابطه با نقش مهارت در توسعه 

توسعه  ی را اساسو جمع یها در سطح فرددانش و مهارت(  نقش ۲۰۱۴) نایوز و هالر کهطوریبه

 دانند.های بخش هتل میشرکتدر  یاپو هایقابلیت

و  افزارنرمایع کوچک و متوسط در صن وکارکسب ۸ر مطالعه خود بر (، د۲۰۱۵دی انونزیو و همکاران)

پویای خود  هایقابلیت اًعمدتکوچک و متوسط  وکارهایکسبدهند که توریسم در آرژانتین نشان می

ن فرایند دریافتند که ای هاآنریزی استراتژیک. هدهند تا برنامرا از طریق فرایند نوظهور توسعه می

 .باشدمیبازیگران کلیدی  عنوانبههای سازمانی و منابع با مدیران شامل همکاری کنش

 برای پویا هایقابلیت توسعه در پروژه مدیریت(، در پژوهشی به بررسی 2021و همکاران ) 1پاتریکو

مجدد  پیکربندی استفاده، ادغام، دانش، به انباشت آنها باز پرداختند. نتیجه پژوهش نوآوری عصر

 از استفاده امکان که دهکر ارائه را مدیریت پروژه ابزارهای و هاتکنیک ها،شیوه بهترین اشاره دارد.

 .کندمی فراهم هاسازمان در را پویا هایقابلیت

 تأمینپویا در مدیریت زنجیره  هایقابلیتتحت عنوان  ایمطالعه(، در 2021و همکاران ) 2سیمز

ادغام سهامداران، و  باهدففعال  هایاستراتژیکه  ،پایدار در صنایع غذایی، به این نتیجه رسیدند

 . کندمیزمانی در صنعت را فراهم  هایدورهاتخاذ شده، امکان تمایز بین  شناختیروش

پویا در صنعت مد  هایقابلیتتحت عنوان، توسعه پایدار و  ایمطالعه(، در 2018جیائو و همکاران )

در نوآوری و  توانندمیپویا را شناسایی کردند که  هایقابلیت هایمؤلفهچندموردی،  بامطالعهو فشن 

و  هافرصتها شرکت دریافتند که درنهایتبا اهداف پایداری سازگار باشند.  هاشرکتسازگاری 

های داخلی خود کنند و داراییهایی استفاده میتکنند، از چنین فرصتهدیدهای بازار را احساس می

 هاشرکتکنند. ایشان همچنین دریافتند که چگونه تغییرات ساختاری در این را دوباره پیکربندی می

 .برای حمایت از توسعه پایدار است هاآن هایاستراتژیمنعکس کننده 

 ی پژوهششناسروش
 –برحسب گردآوری اطلاعات، کیفی  و بوده کاربردی هایپژوهش جزء هدف، دیدگاه از پژوهش این

، هاسازهشود یعنی ها، مدل احصاء میمطالعه موردی چندگانه است. از طریق مطالعه موردی نمونه

                                                      
1 Patrício 
2 Siems 



 

 

پژوهش،  آماری جامعۀ .(Eisenhardt & Graebner, 2007)شوند و روابط شناسایی می هامقوله

 اندازیراه سابقۀ باشد، کهاطلاعات میهای نوپای فعال در شهر تهران در حوزه فناوری مدیران شرکت

شخصاً ، کندی را مدیریت میوکارکسب اکنونهمنوپا: فردی که  کارآفرین طبق تعریف هاآن وکارکسب

، (Bosma et al., 2020) داردنماه عمر  ۴۲بیش از  ، وکار استومالک تمام یا بخشی از آن کسب

ای و تا رسیده به اشباع نظری ادامه داشت؛ یعنی مرحله باشدمی هدفمند گیری،نمونه رویکرد. باشدمی

گیری ، کفایت نمونهدرنتیجه. باشندمی تکراری تقریباً  آمدهدستبهکه اطمینان حاصل شد اطلاعات 

محقق شد، ولی برای اطمینان و  ۱۲بر اساس اشباع و تکرارپذیری محقق شد. این امر در نمونه 

انجام گرفت و در کنار  ۱۵نمونه  های نیمه ساختاریافته تاپژوهش، مصاحبهتقویت پایایی  منظوربه

تحلیل، با استفاده از تحلیل  منظوربه پرداخته شد. هاآنها، به مشاهده اسناد و مستندات مصاحبه

 فرآیند از است عبارت باز است. کدگذاری شده محوری و انتخابی انجام و باز هایمحتوا کدگذاری

 "عنوانبه نیز محوری یو کدگذارها داده بندیطبقه و سازیمفهوم مقایسه، آزمون، کردن، خرد

فرآیند یکپارچگی  عنوانبهباشد. و کدگذاری انتخابی نیز می زیر طبقات به طبقات دهیارتباط فرآیند

 ، آی.تی.اطلس افزارنرم از مطالعه، در این .(Strauss and Corbin, 1990)و اصلاح تئوری است 

  استفاده شد. شده بیان هایکدگذاری انجام برای ،7 نسخه
 ،)Yin, 2009(کیفی  محققین توسط ارائه شده هایتوصیه بر اساس پژوهش در 1پایایی افزایش برای

 که شده است مستندسازی تفصیل به کدگذاری تا مصاحبه پروتکل تهیه از فرآیندهای این پژوهش همه

 افزایش اعتبار برای نمایند. دنبال حسابرس یک مانند را نتایج به هاداده از رسیدن محققین، فرآیند سایر

کنندگان برگشت به مشارکت همکاران، با کمک هاآنمحقق، بررسی  چندین از استفاده پژوهش با 2درونی

یک آزمایش هستند، در این  عنوانبه هرکدامبجای یک مورد، که  ایموردمطالعهو استفاده از چندین 

استراتژی استفاده از چندین مورد مطالعه  ترینمهم 3پژوهش استفاده شده است. برای افزایش اعتبار بیرونی

 هایروشو  ها با مرور متون مصاحبههمچنین   .(Yin, 2009 ) برای رسیدن به اشباع نظری است

شده توسط ارائه ،انیات از همتالاعاط یو بررس کدگذار دو توسط یبررسشامل  یفیک قیتحق یاعتبارسنج

، دو مصاحبه کدگذار دوتوسط  قیدر روش تطب ،ترتیباینشد. به واقع بررسیمورد ( ۲۰۰۰) لریکرسول و م

                                                      
1 reliability 
2 internal validity 
3 external validity 



 

 

برابر  کدگذار دو نیبتوافق  زانیقرار گرفت، م یموردبررس هایدو کدگذار در کدگذار نیتوافق ب وانتخاب 

 . (۱)جدول آمد به دستدرصد  ۸۸با 
 گذاردو کد نیب ییایمحاسبه پا ۱جدول

 

 شناختیتوصیف جمعیت
شوندگان مصاحبه یشناخت تیهای جمعاطلاعات، ویژگی یکدگذار ندیاز ارائه فرا شیبخش پ نیا در

(، و دارای تحصیلات بالاتر از کارشناسی، با میانگین ٪۹۳.۴) دهندگان مرد. اغلب پاسخگرددارائه می

 اند.بوده≥ ۴۹ اندازه شرکت و با ITسال تجربه کاری در حوزه  ۹

 های پژوهشیافته

 کد ۸۴ تعدادنخست، کدگذاری باز،  مرحلۀ در است. شده انجام مرحله دو در هاداده کدگذاری

 تم اصلی ۱مقوله و ۴مفهوم،  ۱۷مشابه،  کدهای و ادغام پالایش از پس که شد شناسایی مقدماتی

 د.ش شناسایی

های این پژوهش، ما کدهای بازی را که در ذیل محورِ گیری از ادبیات و همچنین دادهبا بهره

اجزای  دربردارندهیم که قراردادی ترمشخصی کدهارا در ذیل  اندقرارگرفتههای تیم مدیریتی یژگیو

های مهارت که بر ،(۱۹۹۸) 1روبرت کاتزبندی طرف بر اساس دستهبندی ازیکمهارت است. این تقسیم

ساوسو و  بندیدسته همچنین و ،باشدمی ”شناختی”انسانی؛ و ”، ”های فنیمهارت”مدیران که شامل 

فنی و  هایمهارتاجتماعی و ارتباطی،  هایریسکشناختی،  هایمهارت که (،2014المدیا )

( بر اساس نقشی ۲۰۰۱) ساراسواتی از طرفی دیدگاه .، استوار استاندکردهمدیریتی را ذکر  هایمهارت

بندی شده است. وی تقسیم ”مهارت اثرسازانه” توانند ایفا کنندکه مدیران و کارآفرینان در شرکت می

                                                      
1 Robert Katz 

 کدگذار پایایی بین دو تعداد توافقات تعداد کدها کد مصاحبه ردیف

1 I1 ۱۰۸ ۵۱ %۹۴ 

2 I2 ۸۴ ۳۴ %8۱ 

 8۸% ۸۵ ۱۹۲ کل 



 

 

 استخراج کدهای حاصل از مصاحبه و برگشت به ادبیات مرتبط باتوان گفت بعد از باره میدراین

 باشد.آمده، میدستبندی، مرتبط با مفاهیم بههای موردنیاز، مشخص شد که این نوع تقسیممهارت

 . ذکر شده است.1اطلس تی آی در شکل شماره  افزارنرمدر ابتدا برشی از نحوه کدگذاری در 

 
 اطلس افزارنرم. برشی از کدگذاری در 2شکل 

، انسانی و اثرسازانه شناختیهای فنی، دهند که مدیران موردمطالعه با داشتن مهارتها نشان میداده

شده در های بیانوکار خود توسعه دهند. در ذیل برخی از روایتهای پویا را در کسبتوانند قابلیتمی

احصا شده آورده شده است:های ها و مؤلفه و کدارتباط با مقوله
 های تیم مدیریتیمهارتو کدهای باز در ارتباط با  مقوله یرزمقوله،  ۲جدول شماره 

 هاقولنقلنمونه   کدهای باز مقوله تم

ت
ار

مه
ی

ها
 

ی
یت

یر
مد

م 
تی

 

   

ت
ار

مه
ها

ی
سان

ی ان
 

 یکوشسخت
 کار ساعت 16 تا یروز میدیکش یسخت یلیخ امسال یابتدا تا ما“

 ۱۵قول از مصاحبه نقل”کردیممی

مهارت 

 دهیسازمان

 ساختار سازمانی

 یکار کی هرکسی و بود ادیز نفرات یعنی بود نفرات تعدد قبلاً“

 کی دست اشهمه الآن کشیدمی طول یکل پروسه هر. کردمی

 در. است شده کمتر تعامل وسیلهبه کار پروسه شده، جمع کارشناس

 یبررس باهم همه اگر میکرد یبررس را طرح 160 حدود ریاخ سال کی

 مثلاً  کارها شده ضیتفو الآن ،رفتیمفرومی یمنجلاب کی در کردیممی



 

 

 کارش در قدراین و دهدمی انجام نفر کی را هاطرح نیا از تا ۳۰

 هست الآن هاطرح کدام که شودمی متوجه یبررس با که دارد مهارت

 ۲قول از مصاحبه نقل ”شود حذف بایستیمی و
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 بودن روزبه

 روش به ای دیبزن یدیجد کد دیبا گرید ماه شش زنیممی الآن که یکد“ 

 چقدر و بالاست روندش ینوساز چقدر که دهدمی نشان نیا و دیبزن کد دیجد

 ۱۴قول از مصاحبه نقل” استیپو یطیمح یدارا نویسیبرنامه

 یبلندپرواز

 باشد دارا را یژگیو نیا دیبا باشد راتییتغ رهبر خواهدمی که یکس“

 یسع و باشد داشته مانیا سازدمی ذهنش که در اندازیچشمبه  که

 ۷قول از مصاحبه نقل”برسد آن به کند

ینانه به بواقعباور 

 خود

 بینیواقع دیبا افراد در درواقع باشد، بینانهواقع دیبا خود مورد در باور“

 یوقت کرد ارائه را هست که یزیچ آن و کرد جادیا ارائه هنگام در را

 صداقت دارد وجود که یزیچ به نسبت شودمی ارائه بینیواقع آن

 ارائه نیا درنتیجه و شودمی جادیا هم باور بعد و گیردمی شکل

 ۱۰قول از مصاحبه نقل”است پذیرشقابل

شم اقتصادی 

 مدیر

 ازین به توجه با. میاوریب دست به پول چطور دانش آن از که ماست هنر نیا”

 در واردترند من از که هستند هاخیلی الآن. یاقتصاد شم و بازار موجود

 و نتوانستند هاآن اما ،دربیاورم پول کار این از توانستم من یول نویسیبرنامه

 ۱۴ قول از مصاحبهنقل”.شدند یشرکت پرسنل رفتند

مشاهده و ایده 

 پردازی

 فرصت خلق قصه. آوریمدست می را به هافرصت مشاهدهطریق  از“

 از دیکن خلق را فرصت کی دیبتوان نکهیا یبرا شما دارد یمفصل قصه

 ریدرگ که ییایاش و هاانسان کنیدمی استفاده مشاهده هایتکنیک

 برطرف را ریگ آن و کجاست کار ریگ بینیممی هستند یفرایند کی

 ۱۰قول از مصاحبه نقل” میکنمی
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 یاحرفهدانش 

 IT و نویسیبرنامه حوزه در یفن یاجرا که یمجاز دیتول بخش در“

سال اول باعث شد سریع عمل  یکتجربه و تخصص فنی خود من در 

 ۳ قول از مصاحبهنقل” میکن

سرعت بخشیدن 

 به فرایند تولید

 بدهند انجام ترارزان را کارها ای که هست نیا هاآپاستارت کردیرو“ 

 بشود را یکار هر. سه هر ای بدهند انجام ترسریع ای ترباکیفیت ای

 ازنظر فرصت کی داد انجام ترباکیفیت ای ترارزان ای ترسریع



 

 

 کی به را شما تواندمی که هست یفرایند هااین. ستا هاآپاستارت

 ۷ قول از مصاحبهنقل”کند  ییراهنما یفرصت

 مهارت طراحی

 تیقابل محصول نیا ارائه هنگام در ما هیاول هدف ای هیاول شعار“

 چاپ. است شدهچاپ محصول کردن یسفارش تیقابل بود، یطراح

 قابل یصحاف هست، امکان قابل رانیا یسنت بازار در یزیچ هر یرو

 امکان قابل گذاشتن را هاعکس و عکس آلبوم دیخر یا است امکان

 موجود کلاً اما که یزیچ هست موجود امروز یینها محصول. هست

 دهندهارائه دیبتوان شما نکهیا یعنی است یطراح تیقابل ستین

 یشاس تخته مثلاً که بدهد تیقابل نیا شما که دیکن دایپ را سیسرو

 مثلاً  دیکن یطراح خودتان باسلیقه را شودمی چاپ آن یرو عکس که

ندارد  وجود جیپک کی صورتبه سیسرو نیا...  و کریاست رنگ،

 ۳ قول از مصاحبهنقل”

 مهارت نظرسنجی

 که حلیراه از ،یهفتگ صورتبه گیریممی گزارش اقامت، بعد یدبکهایف از“

 اتیازنظر و میدار جلسه کی ماهانه کنیم،می استفاده هست دبکیف در

 ۹ قول از مصاحبهنقل” میکنمی استفاده انددیده را تیسا که یدوستان

 بازاریابیمهارت 

 تکهتکه را افزارنرم همان میبفروش توانیمنمی رانیا تو میدید ما بله“

 را افزارنرم آن از هاییبخش میگذاشت یخارج هایسایت یرو میکرد

 ۸قول از مصاحبه نقل”میفروشمی یالمللنیب یبازارها تو میدار

خلاقیت در ارائه 

 محصول

 و بودند اینجا که گذارانیسرمایه دادم ارائه یوقت ۲۰۱۷ تکسیج در”

 بود جالب شانیبرا موضوع نیا قدراین داشتند ارائه که یادیز هایتیم

 یبرا ترخصوصی صورتبه گرید ارائه کی شدم مجبور من که

 که داشتم جلسه کروسافتیما ندهینما با. باشم داشته گذارانسرمایه

دلیل این اتفاقات این بود که آن بیس  خواستندیهای ما را مپروپزال

علمی ما خیلی پررنگ بود و بعد در آن خلاقیت های اجرایی بود 

 ۱۰ قول از مصاحبهنقل”
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 قدرت خلق

 ترکیبات جدید

 توسعه یها بچه دیبا را نهایا. مختلف یها سبک از استفاده“

 و میکرد استفاده مان یتهایظرف تک تک از.  ندیبگو محصولمان

و فان طراحی کردیم دستگاهها با  minimal ک،یش یمحصول

ظرفیتهای مختلف را طراحی کردیم بارها محصول را در فروشگاه ها 

 ۹قول از مصاحبه نقل” گذاشتم و ساعت ها واکنش ها را نگاه کردیم.



 

 

 

های پویا( )توسعه قابلیت ها، تمامی طبقات، حول طبقه محوریدر آخرین مرحله از تحلیل طورکلیبه

  ارائه شده است. .2شماره اند. نتایج این مرحله، در شکل یکپارچه شده

های ینههزکاهش 

 تولید

 که میشد متوجه که میداشت یکیزیف دیتول و یصحاف از مورد کی در“

 از یکی یبرا دستگاه نیبهتر کنیممی استفاده که یدستگاه

 دستگاه دیخر میکرد که یکار میکرد قیتحق و ستین محصولاتمان

 ،یینها محصول در جزئی راتییتغ با میکرد یسع و نبود دیجد

 که است نیا کردمانیرو شتریب. میکن هماهنگ دستگاه با را محصول

 با محصولاتمان باکیفیت و تراشیهزینه بدون شرکت هایقابلیت از

 ۳از مصاحبه  قولنقل“ میکن استفاده بازار موجود طیشرا به توجه

 تجربه

 کی و میداشت اطلاعات کار نیا از میبود کشاورز یخانوادگ چون“

 به نسل دانش نیا م،یکرد یطراح گاز و نفت، مهیب یبرا هم حلهرا

 ۷از مصاحبه  قولنقل”بود  همراهمان سینهبهسینه و نسل

 یریپذانعطاف

. ستین یکس رئیس یکس که میهست رهیدا میستین یمراتب سلسله ما“

 وقت هر هابچه ،زندمی را آخر حرف که است کار میندار یادار میتا

. ماندمی ساعت نیآخر تا میت خود البته و روندمی و آیندمی بخواهند

 ۱۵ قول از مصاحبهنقل”است  مهم ما یبرا جهینت شتریب



 

 

 
. سازه مفهومی پژوهش مستخرج از اطلس تی2 شکل



 

 

 یریگجهینتبحث و 

باشد. در این پژوهش به های پویا مهارت میهای تیم مدیریتی مؤثر در توسعه قابلیتیکی از ویژگی

مدیریتی در  هایمهارت عنوانبه، فنی و اثرسازانه شناختیکمک تحلیل محتوا، چهار مهارت انسانی، 

 های پویا شناسایی شدند.توسعه قابلیت

وکارهای نوپا های پویا در کسبعامل پیشران در توسعه قابلیت عنوان یکبه ؛های انسانیمهارت

 باشد.می " دهیمهارت سازمان"و  " کوشیسخت"شناسایی شد که شامل 

وکارهای نوپا است که شامل های پویا در کسبعامل دیگر در توسعه قابلیت ؛شناختیهای مهارت

دارا بودن شم "و  "یپردازمشاهده و ایده"، "خودبینانه به باور واقع"، "بودنروز به"، "یبلندپرواز"

  باشد.می "یاقتصاد

وکارهای نوپا شناسایی شد که های پویا در کسبمهارتی دیگر در توسعه قابلیت ؛های فنیمهارت

، "ایدانش حرفهمهارت "، "ینظرسنجمهارت "، "یابیبازارمهارت "، "یطراحمهارت "شامل 

 باشد.می "دیتولسرعت بخشیدن به فرایند "و  "محصولخلاقیت در ارائه "

وکارهای نوپا شناسایی های پویا در کسبنیز پیشرانی دیگر در توسعه قابلیت ؛های اثرسازانهمهارت

 "درک ترکیبات جدید"و  "دیتولهای کاهش هزینه"، "تجربه"، "یریپذانعطاف"شد که شامل 

 باشد.می

ها بپردازد. اگرچه در ادبیات طور خاص توانسته به تفکیک مهارتانجام شده در این مورد بهبندی دسته

باشد و همین موضوع بر قوت کار بندی قابل مشاهده نمیگونه دستههای پویا اینمرتبط با قابلیت

ادبیات حوزه فناوری اطلاعات مورد مطالعه را متمایز از  یوکارهای نوپاافزوده است. آنچه که کسب

بینانه به خود، روز بودن، بلندپروازی، باور واقعبههایی چون موجود ساخته شناسایی وجود ویژگی
قدرت محصول، مهارت بازاریابی، مهارت نظرسنجی و  خلاقیت در ارائهمشاهده و ایده پردازی، مهارت 

 باشد.میترکیبات جدید  خلق

بینش ارزشمندی برای مدیران و کارآفرینان در جهت توسعه  تواندمیاین پژوهش  هاییافته

 کارآفرین، تیم کارآفرینهای پویا با پویا ارائه کند. درواقع ایجاد و استفاده بعدی از قابلیت هایقابلیت



 

 

بندی منابع در این موجود یا پیکره روندهایهایی برای تغییر یا درک مدیریت ارشد شرکت از فرصت

 شود.ها و تجارب مدیران کلیدی شرکت تعیین میتوانایی از طریق انگیزش، مهارت ست. اینهاشرکت

متفاوتی نیازمندند،  هایمهارتمجدد منابع به  بندیپیکرهمدیران برای درک، دریافت و  کهازآنجایی

 درک هایقابلیتنوپا برای توسعه  هایشرکتکه مدیران  دهدمیاین تحقیق نشان  هاییافتهبنابراین 

 ،غیرهشم اقتصادی و به خود،  بینانهواقعشناختی مانند مشاهده و ایده پردازی، باور  هایمهارتبه 

اثرسازانه  هایمهارتبه  هافرصتدریافت  هایقابلیتبرای توسعه  هاشرکتنیازمند. همچنین این 

مجدد  بندییکرهپبرای  درنهایتو ... نیازمندند و  پذیریانعطافمانند قدرت خلق ترکیبات جدید، 

فنی مانند  هایمهارتانسانی مانند مهارت سازماندهی ساختار سازمانی و در  هایمهارتمنابع به 

و مهارت دانش  سرعت بخشیدن به فرایند تولید، مهارت بازاریابی و طراحی و خلاقیت در ارائه محصول

 نیاز دارند.   (ITحرفه ای)مهارت 

های جوان ویژه در شرکتهای مدیریتی کارآفرینان بهمهارت( نقش ۲۰۰۷مبتنی بر چارچوب تیس )

بر  عمدتاًها وکار نوپا، شرکتدرواقع در مرحله کسب .های فردی بسیار اهمیت دارنددر قابلیت

های های تثبیت شده بر فرایندهای و روتیندر مقابل شرکت ؛ وهای کارآفرینی قرار دارندمهارت

 کسب و کارهای نوپا(. Annunzio et al., 2016دارند )تمرکز  سازمانی و توانایی تیم مدیریت

های کارآفرینانه از طریق ابتکار و یادگیری، اعطای های خود با تمرکز بر مهارتمنظور توسعه قابلیتبه

برداری ها و بهرهها به درک صحیح از فرصتپذیری در ارائه استراتژیوخطا، انعطافمنابع موجود، آزمون

در  .(Zahra et al., 2006شوند )تر نائل میجهت رسیدن به مزیت رقابتی و عملکرد نوآورانه هااز آن

ویژه های شناختی مدیریتی بهویژگی (۲۰۰۳( و هلفات و پیتراف)۲۰۰۳آندر و هلفات) زعمبه راستااین 

( ۲۰۰۷) سیتاهمیت دارند. بنابراین با توجه به موضوع اولیه  های پویادر مراحل ابتدایی توسعه قابلیت

کند که شناخت مدیران بندی سطح بنگاه، وی تائید میهای درک، دریافت و پیکرهدر رابطه با ظرفیت

(، از نقش ۲۰۰۱) نیمارتطور کند. وهمینهای پویا کمک میهای قابلیتاین ریز بنیانتوسعه ارشد به 

 توانمیمبنی بر این  های پویا تأکید دارند.گذاری بر توسعه قابلیتارشد در سرمایهبسیار مهم مدیریت 



 

 

درک و دریافت چارچوب  هایفعالیتترکیبات جدید که در راستای توانایی کارآفرینان در درک 

   نوپا دانست.  هایشرکت( را عاملی کلیدی در حفظ رقابت برای ۲۰۲۳ست)تیس، های پویاقابلیت

های کارآفرینانه مدیران ارشد و رهبران درباره درک، دریافت (، این است که مهارت۲۰۱۲) فرض تیس

( عقیده دارد که توانایی ۲۰۰۷های پویای پایدار است. در این رابطه تیس )لازمه قابلیت ،و تحول

است طور خاص به دانش در موردنیاز مشتریان وابسته های افراد و بهتشخیص فرصت به قابلیت

(Annunzio et al., 2015 مدیران اجرایی با .)های مدیریتی توانند در بهبود مهارتمی تجربه، هاسال

های پویا عمل مهم و چگونگی یادگیری مقابله با تغییرات سازمانی در جهت توسعه و نگهداری قابلیت

های مدیریت رتشرکت فاقد مهازمانی که که این در حالی است (. et al., 2015 den Drieschکنند )

 استراتژیک باشد شناسایی نیازهای بازار هدف، مشکل خواهد بود.

مهارت اثرسازی و  هایمؤلفهکه از  تجربه بابا یافته این پژوهش در ارتباط  راستاهملازم به ذکر است 

، شناختیبه خود در مهارت  بینانهواقعمهارت انسانی و باور  هایمؤلفهاز  کوشیسخت هایویژگی

گیری ها نقش مهمی در شکلهای شخصیتی آنو ویژگی مؤسسیناند که تجربیات محققان دریافته

 ,Holbrook et al, 2000; Raff, 2000; Helfat & Liebermanدارند )شرکت  پویای هایقابلیت

( دریافتند که تجربه ۲۰۰۹)و آمبروسنی و بومن King &Tucci (2002)(. همانند این یافته 2002

البته تجربه مدیریتی تنها برای توسعه فرایند  ؛ وهای پویا نقش داردریتی مناسب در توسعه قابلیتمدی

طور مثال تجربه در بازارهای قبلی احتمال ورود به بازار جدید را افزایش بهرسد )جدید، مهم به نظر می

تجربه زیاد و قابل توجه ( به تاثیر ۲۰۰۹و به طور خاص نتایج مطالعه مک کلیو و دیویدسون)دهد(. می

در ادامه آیزنهارت و  مدیریتی بنیانگذار شرکت های نوپا بر توسعه قابلیت نوآوری تاکید داشته است.

های پویا در تکامل و توسعه قابلیترا  کوشیمندی تیم مدیریتی به سخترهبه( هم ۲۰۰۰و مارتین)

  .مهم می دانند

مهارت  هایمؤلفهپردازی از مهارت فنی و مشاهده و ایدهگفتنی است خلاقیت در ارائه محصول در 

 استراستهم بارهدراین، (۲۰۱۷) هاست که با یافته کورتمولیومرتبط با قابلیت درک فرصت شناختی

(Kurtmollaieu, 2017). با توجه به ماهیت  ی نوپاشرکت ها همچنین مهارت دانش حرفه ای در

سان و در این باره  شناسایی شده فنی  مهارتمولفه های که مبتنی بر اینترنت می باشد و از  اشان



 

 

موثر  ITتوسعه قابلیت های ری موثر در یکپارچه سازی منابع و یادگی(، اذعان می دارند که ۲۰۰۶چن)

  است.

 میتصم دیکارآفرینی با رانی، مدشونددیده می کارآفرینتوسط بار  نیاول یبرا هافرصتکه هنگامی

های مربوط فعالیت بازار را هدف قرار دهند یهاهایی را دنبال کنند و چه بخشکه چه فناوری رندیبگ

 یرهایدر مس دیبا نیها همچناست. آن رانیمد یاز سو یکارآفرینی و رهبر ازمندین هافرصت تصرفبه 

منظور شرکت به. تحول بپردازند یدی جدبازارها کاملاً درخود  دیجد یرهایو هوشمندانه به مس دیجد

 هاییکارآفرینی است. در دوره رانیموردنیاز مد هایقابلیتگروه سوم  د،یجد یهابرداری از فرصتبهره

کسب کنند،  یتوجهقابل یرقابت تیتوانند مزها میشرکت ،یکیهای تکنولوژوکار و آشفتگیکسب از

 یاندازه کافدر تمام سطوح سازمان که به کیستراتژا دگاهید کیسرعت ارشد بتواند به تیریاگر مد

که در  .(Teece, 2016کند )نهادینه  طور مؤثر اجرا کندرا به دیجد یپذیر باشد تا استراتژانعطاف

نوپای فناور  هایشرکتمهارت اثرسازانه در  عنوانبهپذیری در انجام امور محوله این مطالعه انعطاف

پذیر (، دریافتند که مدیران انعطاف۱۴۰۱با این یافته، طباطباییان و دیگران)همسو  احصا شده است.

 .باشندمیمنبعی کلیدی برای دوسوتوانی سازمان 

نوپای  هایشرکتشناسایی شده در  شناختیمهارت  هایمؤلفهدهی از زیر با مهارت سازمان راستاهم

ساختار سازمانی داخلی خود را با ظرفیت خود برای  هاشرکتحوزه فناوری اطلاعات، لازم است این 

بندی مجدد منابع اساسی خودتنظیم کنند که درنتیجه های بیرونی و پیکرهدرک و دریافت فرصت

هم  هاشرکتبنابراین این  (.Widen et al., 2013) ابدیافزایش می هاآنهای پویای عملکرد و قابلیت

های این کارکنان برای دانند چگونه از مهارتیرانی نیاز دارند که میبه کارکنان بسیار ماهر و هم به مد

 .های پویا استفاده کنندایجاد و توسعه قابلیت

بر افراد ماهر و  گذاریسرمایهنوپای حوزه فناوری اطلاعات با  هایشرکت -های کاربردیپیشنهاد

به نوآوری و  درنتیجهخود رقم بزنند و  وکارکسببهتری برای  هایاستراتژیبا  توانندمیبا استعداد 

ضمن خدمت،  هایدورهبا ایجاد  تواندمیمربوطه  یهاوکارکسباز طرفی عملکرد بهینه دست یابند. 

 گذاریاشتراکاستفاده از  خود تقویت نمایند. وکارکسبتیم مدیریتی را در راستای اهداف  هایمهارت

ی مطرح جهانی نیز جهت تقویت هاسازماندر  ایحرفهکسب دانش  کارکنان یا انتقال کارکنان برای

 .رسدمیمناسب به نظر  هامهارتاین 



 

 

تواند مسیری ارزشمند برای است که می هاییمحدودیتها دارای این پژوهش، مانند سایر پژوهش

این پژوهش با رویکردی کیفی و اکتشافی درصدد شناسایی  ازآنجاکههای آتی باشد. پژوهش

ها نوپا بوده است، نتایج این پژوهش وکارکسبهای پویا در بر توسعه قابلیت مؤثرمدیریتی  هایهارتم

تواند مسیری نماید که میمانند دیگر تحقیقات امکان سنجش شدت روابط پیشنهاد شده را ارائه نمی

دی این پژوهش های آتی از طریق اتخاذ طرح تحقیق کمی برای آزمون روابط پیشنهاجذاب برای پژوهش

های بررسی شده، صورت این پژوهش در زمینه و بافت ایران و محدود به نمونه ازآنجاکه، علاوهبهباشند. 

  های آتی تحقق یابد.تواند از طریق پژوهشها و صنایع مختلف میگرفته است، قابلیت تعمیم آن در زمینه
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