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sahbarezaeian@gmail.com         2*-دانشجوی دکتری مدیریت آموزش عالی دانشگاه تهران، تهران، ایران/ نویسنده مسوول مکاتبات

چکیده
امروزه نوآوری یکی از مزیت های اصلی برای حیات سازمان های آموزشی بویژه دانشگاه ها است. پژوهش حاضر با هدف 
بررسی تفاوت های موجود در دانشگاه های مختلف ایران در نوآوری سازمانی و تاثیر ساختار و فرهنگ انجام شد. به این 
منظور، بر اساس اهداف و ماموریت های تعریف شده، دانشگاه های ایران به 4 گروه آزاد اسلامی، پیام نور، جامع علمی-

کاربردی و دانشگاه های دولتی طبقه بندی شدند و مدیران و کارکنان سازمان مرکزی این دانشگاه ها جامعه آماری این پژوهش 
را تشکیل دادند. مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش با مطالعه ادبیات موضوع طراحی گردید و جمع آوری داده ها، آزمون 
مدل و فرضیه ها، با ابزار پرسش نامه و روش معادلات ساختاری انجام شد. نتایج نشان داد که در دانشگاه پیام نور میان تمامی 
متغیرها، ارتباط دو به دو مثبت و معنادار وجود دارد. در دانشگاه علمی-کاربردی میان نوآوری-فرهنگ و نوآوری-ساختار 
ارتباط معنادار مشاهده شد و در دانشگاه تهران )به عنوان نماینده دانشگاه های دولتی( ارتباط مثبت و معنادار بین فرهنگ و 
نوآوری وجود داشت. در مورد دانشگاه آزاد، تنها میان فرهنگ و نوآوری ارتباط معنادار مشاهده گردید. با اجرای مدل سازی 
معادلات ساختاری، میزان تاثیر متغیرهای مکنون )ساختار( بر متغیرهای مکنون درونزا )فرهنگ و نوآوری( مورد بررسی قرار 
گرفت که نتایج نشان  می داد ساختار به طور مستقیم بر نوآوری در سازمان مرکزی این دانشگاه ها تاثیر ندارد اما تاثیر معنادار 
ساختار بر فرهنگ و از سوی دیگر تاثیر بسیار معنادار فرهنگ بر نوآوری سازمانی به این نتیجه منتهی شد که ساختار سازمانی 

به واسطه تاثیر بر فرهنگ، می تواند بر نوآوری سازمانی در سازمان مرکزی دانشگاه های ایران تاثیرگذار باشد.
واژگان کلیدی: نوآوری سازمانی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، سازمان مرکزی دانشگاه، ایران
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1- مقدمه 
با آن روبرو هستند، مساله نوآوری است                    یکی از مهمترین و پیچیده ترین مساله هایی که امروز، دولت ها 

)ال میر و موریس, 1383(. دایره المعارف رفتار سازماني، نوآوري را «خلق و به کارگیری ایده جدید» تعریف 

می کند. بعد از عصر کارایی در دهه های 1950 و 1960، عصر کیفیت در دهه های 1970 و 1980 و عصر 

انعطاف پذیری در دهه های 1980 و 1990، امروز در عصر نوآوری زندگی می کنیم )جانسون, 2008(.  مدیران، 

باید محیط های کاری جدید را به گونه ای طراحی کنند که محرك خلاقیت و جریان پیوسته ارائه فکرهای 

جدید باشد. مدیران باید مراقب باشند تا فکرهای خوب، واقعا در دل کاری جدید یا اصلاح شده به اجرا 

درآیند. بعلاوه، آن ها باید از اقتصادی بودن طرح های یادشده در زمینه تولید محصولات و ارائه خدمات جدید، 

اطمینان کامل حاصل کنند )رضائیان, 1388(. در سال هاي اخیر، نظریه پردازان سازماني به موضوع نوآوري 

توجه زیادي نموده )Drucker, 1985( و در پاسخ به چالش های موجود، تلاش کرده اند تا ویژگی هاي سازمان 

.)Chechen, et al., 2011( خاصي را شناسایي کنند که براي تغییرات محیطي مناسب ترین باشد

جز در چند مطالعه، موضوع نوآوری برای زمان زیادی به مطالعه محصول جدید و توسعه فرآیند تولید می پرداخت. 

به تازگی، محققان نسبت به کاربرد انحصاری این مفهوم در فناوری انتقاد کرده اند. این انتقاد، جرقه ای به وجود 

آورد که نظرها را به سوی شکل های غیرفناورانه نوآوری به ویژه نوآوری سازمانی و مدیریت سوق داد. 

سازمان های  توسعه و همکاری اقتصادی اروپا و آمار اروپا، یک چارچوب واحد و یکپارچه برای نوآوری بیان 

کرده اند )Madjar , 2005(. این سازمان ها، نوآوری را اجرای یک روش جدید سازمانی در شیوه های کسب وکار 

شرکت، محیط کار سازمان و یا روابط خارجی تعریف می کنند که پیش از این در شرکت استفاده نشده است که 

البته به همین دلیل نیز به آن  یک تصمیم گیری راهبردی از سوی مدیریت نیز اطلاق می شود. 

 .)Hajihoseini, 2000( موسسه های دانشگاهی و پژوهشی کشور، از مهم ترین منابع ایجاد نوآوری به شمار می آیند

در کنار این موضوع، دانشگاه ها برای بقای خود به ایده های نو و بدیع نیاز دارند )بهرامی و همکاران، 1390(. 

آن ها به اهمیت جذب دانشجویان و داشتن نوآوری های متمایز در بازار رقابتی امروز پی برده اند. نوآوری 

سازمانی در دانشگاه ها، موضوعی است که توجه بسیاری از دانشگاه ها و موسسه های آموزشی را به خود 

جلب کرده، بطوری که افزایش رقابت بر سر جذب دانشجو، آنها را وادار نموده است تا از طریق ایجاد 

 Sung &( مجموعه ای از ویژگی های مطلوب و منحصر به فرد، برای جذب دانشجویان بیشتر تلاش کنند

Yang, 2008(. بررسی نوآوری در سازمان های آموزشی مانند دانشگاه ها از اهمیتی درخور توجه برخوردار 

است، چرا که دانشگاه به عنوان راس سیستم آموزشی و کانون پرورش نخبگان و برگزیدگان آتي هر کشور 
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است که فارغ التحصیلان آن، گردانندگان امور مختلف دولتي و ملي خواهند شد؛ بنابراین دانش و بینشي که 
افراد در آن کسب مي کنند، به صورت قابلیت ها، توانایي هاي فني و تخصصي، نگرش ها و گرایش ها در آنان 
ظاهر مي شود و عامل بسیار موثري در شکل گیري خوي و منش اجتماعي و سوگیري آن ها خواهد بود. در 
 .)Jeremy , 2005( حقیقت دانشگاه است که آینده علمي، اجتماعي و فرهنگي جامعه را پي ریزي مي کند
دانشگاه به عنوان مرکز پژوهش هاي علمي و فرهنگي، مهد نوسازي اجتماع و محلي است که در آن افکار 
و اندیشه هاي جدید، دانش و معرفت جدید، فناوری متحول و فرهنگي خلاق و پویا، نشو و نما مي کند 
)آگاه, 1342(. این پژوهش بر آن است که به بررسی وضعیت نوآوری سازمانی در دانشگاه های ایران با 

توجه به ابعاد ساختاری و فرهنگ سازمانی حاکم بر آن بپردازد.
برای این منظور در ادامه، پس از مرور مبانی نظری و پیشینه موضوع، مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش 
قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد  پژوهش  یافته های  و  می گردد  تشریح  پژوهش  روش  سپس  می شود.  ارائه 

می گیرند. در آخرین بخش، جمع بندی و پیشنهادات برآمده از نتایج پژوهش ارائه می شود.

2- مبانی نظر پژوهش

2-1- نوآوری سازمانی

جانسون )2008(،  نوآوری سازمانی را ایجاد محصولات و خدمات قابل استفاده  و ارزشمند در سازمان 
می داند )جانسون، 2008(.  از سوی دیگر، گوموسلاگلو و ایلسو )2009(، نوآوری سازمانی را به صورت 
تمایل یک سازمان به توسعه محصولات و خدمات پیشرفته و جدید و ارائه آن ها به بازار برای کسب 
 )2015( همکاران  و  کریستین  تعبیر  به   .)Gumusluoglu & Ilsev, 2009( می کنند  تعریف  موفقیت، 
نوآوری سازمانی موثر، کلید بقا در محیط رقابتی است  )Christian , et al., 2015( حال آن که نوآوری 
سازمانی، کلید موفقیت یا شکست سازمان است، این سؤال به وجود می آید که چه عواملی بر نوآوری 

سازمانی موثر هستند؟ 

2-2- فرهنگ سازمانی

زندگی  متفاوت  جنبه های  مورد  در  بررسی  برای  اساسی  عامل  عنوان  به  همواره  سازمانی،  فرهنگ 
سازمانی در نظر گرفته می شود و سوال پژوهش ها از تاثیر آن بر ادراك اهداف سازمانی، در حال افزایش 
است )Shoujun , et al., 2014(. فرهنگ سازمانی برای معنادادن به شرایطی که کارکنان با آن روبرو 
جدید  رویکرد  دهد.  قرار  تاثیر  تحت  را  کارکنان  رفتار  و  نگرش  می تواند  و  می شود  استفاده  هستند، 



112

ت نوآوری / سال چهارم، شماره اول، بهـار1394
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

تعالی فرهنگ سازمانی، معتقد است که موفقیت سازمان به دارا بودن فرهنگ قوی و شایسته سازمانی 

نمایند                                ایجاد  را  بیرونی  و  درونی  هم افزایی  قابلیت  خود  در  باید  بقا،  برای  سازما ن ها  و  دارد  بستگی 

.)Naranjo-Valencia & Jiménez-Jiménez, 2011(

مطالعات زیادی در مورد فرهنگ سازمانی و خلاقیت و رابطه آن ها با یکدیگر و دیگر ابعاد موجود در 

سازمان ها انجام شده است. فخریان )1381(، در مطالعه ای نشان داد بین سبک رهبری و خلاقیت، فرهنگ 

سازمانی و خلاقیت، ساختار سازمانی، سیستم ارزیابی و کنترل و خلاقیت ارتباط معناداری وجود دارد، ولی 

بین نحوه تخصیص منابع سازمان و خلاقیت رابطه معناداری وجود ندارد. مهم ترین عامل از میان عوامل 

ساختاری که با خلاقیت و نوآوری در تضاد است، عامل رسمیت سازمانی است و چنین تصور می شود 

که کم کردن رسمیت، بخش مهمی از موانع ساختاری در مقابل خلاقیت و نوآوری را از میان برمی دارد      

)فخریان، 1381(.  قهرمان تبریزی )1384(، نشان داد بین فرهنگ سازمانی و خلاقیت همبستگی معناداری 

وجود دارد )قهرمان تبریزی، 1384(. شیخ علیزاده و پیرعلایی )1389( معتقدند که  بین فرهنگ سازمانی و 

میزان خلاقیت مدیران همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد )شیخ علیزاده و پیرعلایی، 1389(. امیدی 

و همکاران )1386( طی مطالعه ای در این مورد نشان دادند که خلاقیت با ساختار سازمانی ارتباط دارد. 

همچنین به نظر آن ها، سطح تحصیلات با خلاقیت ارتباط دارد؛ بدین شکل که هرچه سطح تحصیلات 

بالاتر باشد، میزان خلاقیت و رفتار خلاق گونه افزایش می یابد. همچنین بین سابقه خدمت و خلاقیت ارتباط 

معناداری وجود ندارد )امیدی و همکاران، 1386(

ضعیف بودن فرهنگ سازمانيِ نیروي انساني شاغل در دانشگاه، در عملکرد آنها تاثیر مي گذارد و امکان 

فعالیت هاي پویا و مستمر را از آنها مي گیرد. وجود فرهنگ سازماني ضعیف، تصویر نامطلوبي در بیرون از 

دانشگاه ایجاد مي کند و کم کم اعتبار و پویایي علمي آن را پایین مي آورد )یمني دوزي سرخابي, 1388(.

الیور و کندادی )2006( در پژوهش خود، به 10 عامل اصلی تاثیرگذار در ایجاد و توسعه فرهنگ دانش 

دست یافت که عبارتند از رهبری، ساختار سازمانی، تبلیغ، سیستم پاداش، تخصیص زمان، فرآیندهای 

تجاری، استخدام، زیرساخت ها، شاخص های فیزیکی و ایجاد گروه ها و هماهنگ کننده های دانش برای 

.)Oliver & Kandadi, 2006( توسعه فرهنگ مدیریت دانش

ریشه های ظهور مجدد مفهوم فرهنگ در پژوهش های آموزش عالی را باید در علایق عالمان اجتماعی 

به فرهنگ سازمانی جستجو کرد. مفهوم فرهنگ سازمانی در مطالعه موسسه های آموزش عالی، از عناصر 

.)Hung, et al., 2010( اساسی مورد توجه است
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2-3- ساختار سازمانی

از  سازماني  متغیرهاي  و  متغیرهاي شخصي  که   دادند  نشان  مطالعه ای  در   )2009( همکاران  و  برایان 

قبیل فناوری، ساختار، راهبرد، فرهنگ و همچنین متغیرهاي پي در پي محیطي بر نوآوري سازمان تاثیر 

مي گذارد که از این سه دسته، متغیرهاي سازماني بیشترین نقش را دارند. آن ها در نهایت ساختار سازماني 

را اصلي ترین عامل تاثیرگذار بر نوآوري سازمان ها برشمردند )Brian, et al., 2009(. بنابراین، ساختار 

روابط  نمایانگر  سازمان،  ساختار  مي کند،  آماده  نوآوري  ظهور  براي  را  زمینه  بستر،  عنوان  به  سازماني 

واحدها و نشان دهنده میزان انعطاف پذیري آن است )صلواتی، 1378(.

از دیدگاه صاحب نظران مختلف، ساختار سازماني مناسب، پیش فرضي براي موفقیت و نوآوري و تغییر 

در سازمان است )نژادایراني و همکاران، 1390(. در همین راستا، « تامپسون » معتقد است سازمان سلسله 

مراتبي، نوآوري و تغییر را کند مي کند. فرضیه او اینگونه بیان مي شود که هرچه سازمان کمتر دیوان سالار 

باشد، نوآوري )تغییر( در آن بیشتر است. بر اساس این فرضیه، وي پیشنهاد مي کند که اگر سازمان هاي 

و  )علیزاده  بکاهند  انعطاف ناپذیري خود  از  باید  باشند  داشته  نوآوري  و  تغییر  به  تمایل  مراتبي،  سلسله 

همکاران، 1393(. در همین رابطه، دفت نیز، یکی از سه ویژگی مهم ساختار سازمان های موفق را عدم تمرکز 

.)Daft, 1982( ساختاری به منظور تشویق افراد به خلاقیت می داند

2-4- دانشگاه های ایران

دانشگاه هاي کشور که با تاسیس دانشگاه تهران در 1313 و دانشگاه تبریز در 1326 ظهور یافتند، در 

دهه هاي 1360 و 1370 بعد از انقلاب اسلامي و پس از وقفه اي چند ساله، با نوعي جهش مواجه شدند. 

فعالیت هاي  به عرصه  دانشگاه هاي علمي-کاربردي و غیردولتي  نور و  پیام  آزاد،  دانشگاه هاي  با ورود 

آموزش عالي، آمار فارغ التحصیلان با شتاب فزاینده اي رو به رشد گذاشت.

در حال حاضر در آموزش عالي ایران، انواع مختلفي از دانشگاه وجود دارد: دانشگاه هایي که با عنوان 

با اندکي هزینه  اقدام به پذیرش دانشجو براي تحصیل رایگان )دوره روزانه(، تحصیل  دانشگاه دولتي 

)دوره شبانه( و پردیس خودگران )با هزینه اي بیش از سه برابر دوره شبانه( مي نمایند. 

دانشگاه پیام نور، یکی دیگر از دانشگاه های ایران است که در مهرماه سال 1367 تاسیس شد و یکی از 

بزرگ ترین و وسیع ترین دانشگاه ها در کشور، محسوب می شود که تعداد قابل توجهی از دانشجویان ایرانی 

را تحت پوشش خود قرار می دهند. این دانشگاه، بر اساس روش آموزش از راه دور و نیمه حضوری 
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بنا شد و دارای شیوه آموزشی ویژه ای است. آموزش نیمه حضوری، عبارت است از سازماندهی فرآیند 
یاددهی- یادگیری، به گونه ای که هر مرکز آموزشی در انتخاب و کاربرد راه کارهایی برای استفاده از یک 
یا چند نوع مواد آموزشی، رسانه و سایر وسیله های ارتباط جمعی توانا باشد. آموزش نیمه حضوری، نظام 
آموزشی است که، با بهره گیری از فناوری آموزشی، استفاده از کتاب های درسی خودآموز و دانشجومحور 
این نوع  در  واقع،  در  می دهد.  کاهش  را  درسی  کلاس های  در  دانشجو  حضور  ضرورت  یادگیری،  در 
آموزش، عملا می توان کلاس های تدریس را به کلاس های مرور درس و رفع اشکال گروهی تبدیل کرد 
)رستگار و همکاران، 1394(. این دانشگاه دامنه وسیعی از رشته های مختلف را ارائه می دهد. شیوه آموزشی 
این دانشگاه، آموزش باز و از راه دور است. این دانشگاه از سال 1386، علاوه بر زبان فارسی، زبان عربی 

را به عنوان زبان دوم و رسمی در نظام آموزشی این دانشگاه وارد کرده است.
دانشگاه علمی-کاربردی، یکی دیگر از دانشگاه های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری با شعار 
دانشگاه کارآفرین و معرفی نظام آموزش عالی علمی-کاربردی به عنوان شیوه جدیدی از آموزش عالی 
از سال 1373 در کشور تاسیس شده است. هدف اصلی نظام آموزش عالی علمی-کاربردی، ارتقاء سطح 
مهارت شاغلان بخش های مختلف اقتصادی، افزایش مهارت های حرفه ای فارغ التحصیلان مرکز آموزش که 
فاقد تجربه اجرایی می باشند و فراهم آوردن شرایط مشارکت سازمان ها و دستگاه های اجرایی برای تربیت 
نیروی انسانی متخصص و مورد نیاز بخش های مختلف است، بطوری که دانش آموختگان بتوانند دانش و 
مهارت لازم را همزمان کسب نمایند. دانشگاه علمی-کاربردی، مجری بیش از 700 رشته دانشگاهی ویژه 
این دانشگاه در 4 گروه صنعت، کشاورزی، مدیریت و خدمات اجتماعی و فرهنگ و هنر است که در قالب 

روش های آموزش ترمی و پودمانی ارائه می شوند. 
از نظر ساختاری، دانشگاه پیام نور و دانشگاه جامع علمي-کاربردي، دارای یک سازمان مرکزی واحد مستقر در 
تهران هستند که سیاستگذاري براي تمامي واحدهاي این دانشگاه ها در سراسر کشور را انجام مي دهند. علاوه 
بر موارد یادشده ، دانشگاه  هایي با عنوان موسسه های غیرانتفاعي وجود دارند که زیر نظر وزارت علوم،  تحقیقات 
و فناوري هستند و داراي سازمان مرکزي واحدي نیستند؛ به این صورت که هر یک از واحدها بصورت مستقل 

عمل مي کنند و بصورت جداگانه از وزارت علوم، مجوز مي گیرند و اقدام به پذیرش دانشجو مي کنند. 
انقلاب  نظر شورای عالی  ایران، زیر  آموزش عالی در  آزاد اسلامی، همانند دیگر موسسه های  دانشگاه 
فرهنگی فعالیت می کند. نوع مدرك اعطایی به فارغ التحصیلان این دانشگاه، به صورت مستقل و از طرف 
دانشگاه آزاد اسلامی اعطا می گردد. مطابق اساسنامه دانشگاه، دانشگاه آزاد، موسسه عام المنفعه ای است که 

.)Alipour-Darvishi , 2012( همه هزینه های آن صرف امور مربوط به دانشگاه می شود
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3- پیشینه پژوهش

از آنجا که روش های دگرگون سازی فرهنگ دانشگاهی، اقتضایی است و بستگی زیادی به شرایط محیطی 
دارد، لازم است به منظور تحقق نوآوری سازمانی، فرهنگ های متفاوت حاکم بر انواع دانشگاه های ایران، 
مطالعات  و  نظری  دیدگاه های  بررسی  از طریق  تا  مطالعه تلاش شد  این  در  گیرد.  قرار  بررسی  مورد 
تجربی، راهبردهای مناسب نوآوری در کشورهای در حال توسعه تشخیص داده شود که نتایج نشان دهنده 
وجود اریب عرضه محور و عدم توجه کافی به بخش های فناوری متوسط و پایین در سیاست های نوآوری 
ایران بود. هدف غایی برنامه های تغییر و تحول سازمان، بهینه سازی سیستم از طریق حصول اطمینان 
از هماهنگی و سازگاری اجزای سیستم می باشد. هنگامی که ساختار، راهبرد، فرهنگ و فرآیندها با هم 
نیستند، عملکرد ضعیف خواهد بود. بر اساس دیدگاه سیستمی، تغییر یک جزء سیستم )مثلًا  سازگار 
راهبرد(، تغییر در اجزای دیگر سیستم از قبیل ساختار، فرآیندها و فرهنگ را ضروری می سازد. برنامه های 
تغییر و تحول سازمان، بر ایجاد هماهنگی و همسازی افراد با سازمان و اجزای سازمانی و سازمان با 

خواسته های محیطی تمرکز دارند ) فرهي بوزنجاني و همکاران، 1392(.
نتایج به دست آمده از بررسی رابطه رکود دانش، یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی در مراکز آموزش 
عالی یزد توسط احمدیان و همکاران )1390(، حاکی از آن بود که رکود دانش، اثر منفی بر یادگیري سازمانی 
و نوآوري سازمانی دارد و از آنجا که مدل هاي معادلات ساختاري سه دانشگاه مورد بررسی با هم تفاوت 
دارند، نوع دانشگاه در این مطالعه اثر تعدیلگر داشت. همچنین آزمون نیکویی برازش از تحلیل مسیر دانشگاه 

نشان داد که نوع دانشگاه بر رابطه متغیرها تاثیرگذار است. )احمدیان و همکاران،1390(
دمانپور و آرانید )2012(، در پژوهش خود، نتایج مطالعات تجربی از ارتباط بین ویژگی های سازمانی و 
نوآوری در فاصله سال های 1990 تا 2009 را جمع آوری و با مطالعات مشابه کمّی یکپارچه از 1967 تا 
1988 مقایسه نمودند. نتایج این مقایسه نشان داد که جهت و اهمیت نفوذ 7 عامل تاثیرگذار در طول این 
سال ها، یکسان باقی مانده است. 7 عامل تخصص گرایی، پیچیدگی، منابع دانش، ارتباطات داخلی و خارجی، 
حرفه گرایی و نگرش نسبت به تغییر بطور مثبت بر نوآوری موثر است. بطور کلی تجزیه و تحلیل آن ها 
نشان داد که تمرکز مطالعات در مورد تاثیر ساختار سازمانی بر نوآوری از ساختار ارگانیک- مکانیک به 
ساختار دووجهی تغییر داشته است )Damanpour & Aravind, 2012(. دووجهی بودن سازمانی، به قابلیت 
سازمان برای کارآمدبودن در مدیریت بر کسب وکار امروز و همچنین نیازهای رو به تغییر آینده اشاره دارد. 
در حقیقت این مفهوم بر نیاز به استفاده سازمان ها از هر دو فن اکتشاف1 و بهره برداری2 بطور موفقیت آمیز 

تاکید دارد )حجازی و همکاران، 1394(.
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چیارونی و همکاران )2011(، در مطالعه ای بیان نمودند که نوآوری با 4 بعد ساختارهای سازمانی، شبکه ها، 
فرآیندهای ارزیابی و سیستم های مدیریت دانش در ارتباط است. صاحب نظران در پژوهش های مختلف 
بسته به نوع سازمان و نوع مطالعه، انواع مختلفی از نوآوری را به کار بستند.  نوآوری یکی از الزام های اساسی 
توسعه و پیشرفت جوامع، بویژه در دوره مدرن محسوب می شود که این امر در سطح سازمان های آموزشی 

.)Chiaroni, et al., 2011( از اهمیت فراوانی برخوردار است
امروزه، دانشگاه های پیشرفته دنیا درصدد تغییر نظام آموزشی و آموزش مهارت های تبادل دانش به نسل 
به دنبال  با در نظر گرفتن ماهیت کاربردی توسعه،  تغییر فرآیند پژوهش هستند و  بعدی دانشجویان و 
ایده های جدیدند. همچنین، آنان نوآوری های مرتبط با تبادل دانش و کارآفرینی در دانشگاه، صنعت و دولت 
را تغییر می دهند )Lauring & Selmer, 2012(. توسعه مهارت های انسانی از طریق برنامه های توانمندسازی 
به گونه ای که دانش آموختگان قادر باشند در یک محیط ارتباطی بین صنعت و دانشگاه بطور نوآورانه ای 

 .)Torabi & Goodarzi, 2009( فعالیت کنند، از اصلی ترین هدف های این دانشگاه هاست
محسنی )1383( در مقاله خود بیان کرده است که دانشگاه ها محور توسعه در جوامع امروزی در نظر گرفته 
می شوند و بنابراین اهمیت فرهنگ سازمانی حاکم بر دانشگاه، واقعیتی انکارناشدنی است )محسنی، 1383(. 
هوبر )1990(، عنصر اساسی فرهنگ سازمانی را در دو بعد غیرعقلانی و نمادین حیات سازمانی مطرح 
می کند )Huber, 1990( و اصلا شاید بهتر باشد فرهنگ دانشگاهی را به تبعیت از انسان شناسان، نظام باورها 
و ارزش ها و کنش های فرهنگی اصحاب دانشگاه دانست. این ارزش ها یا الگوهاي باور، در نشانه هایي 
نمادین مثل اسطوره ها، مناسک، افسانه ها و زبان متمایز تجلّي مي یابند )بائوم, 1382(. فرهنگ دانشگاهي بر 
کنش هاي دانشگاهي، کنترل و نظارت نامریي اعمال مي کند و براي تثبیت وضعیت موجود، قابلیت هاي لازم 
را به نمایش مي گذارد. بنابراین، فرهنگ دانشگاهي مي تواند زندگي دانشجو، مسائل سازماني و برنامه درسي 

را تحت تاثیر قرار دهد. 

4- مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش
این پژوهش با هدف  بررسی نوآوری سازمانی و عوامل سازمانی موثر بر آن در دانشگاه هاي آزاد اسلامی، پیام 
نور، علمی-کاربردی، و دانشگاه تهران انجام شد. مدل مفهومی پژوهش که بر اساس نتایج مرور ادبیات بدست 

آمده، در شکل )1( نشان داده شده است. بر اساس مدل مفهومی، فرضیه های پژوهش به این شرح هستند:
• ساختار سازمانی بر نوآوری در سازمان مرکزي دانشگاه های مورد بررسي تاثیر مثبت دارد

• فرهنگ سازمانی بر نوآوری در سازمان مرکزي دانشگاه های مورد بررسي تاثیر مثبت دارد
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پیچیدگی

ساختار سازمانی رسمیتنوآوری سازمانی

تمرکز

فنی-اداری 

فرآیند /محصول 

توسعه /بنیادی 

درگیر شدن (سازگاری)ثباتپذیریانطباق  رسالت

فرهنگ سازمانی

شکل )1(: مدل مفهومی پژوهش

• ساختار سازماني بر فرهنگ در سازمان مرکزي دانشگاه های مورد بررسي تاثیر مثبت دارد

 5- روش پژوهش
پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردي، به لحاظ معیار زمان، مقطعی و از نظر اجرا از نوع پیمایشی است که 
در آن، ابتدا ادبیات پژوهش در زمینه های رکود دانش سازمانی، یادگیري سازمانی و نوآوري سازمانی، بررسی 
شد. سپس اطلاعات لازم جهت بررسی رابطه این سه متغیر از طریق پرسش نامه جمع آوری گردید و داده هاي 
حاصل، مورد تحلیل قرار گرفت. جامعه آماري این پژوهش را کلیه مدیران و کارکنان شاغل در سازمان 
مرکزی دانشگاه های آزاد، پیام نور، جامع علمی-کاربردی و دانشگاه تهران )به عنوان نماینده دانشگاه های 
انجام شد. موسسه های غیرانتفاعی به  دولتی( تشکیل دادند و نمونه گیري به روش نمونه گیري متناسب 
از ضریب  پژوهش  این  در  نشدند.  گرفته  نظر  در  پژوهش  این  در  واحد،   مرکزي  نداشتن سازمان  دلیل 
همبستگی پیرسون برای یافتن میزان همبستگی متغیرها، از رگرسیون خطی چندمتغیره برای پیش بینی و از 
تحلیل واریانس چندمتغیره برای مقایسه ابعاد مختلف ساختار دانشگاه ها استفاده شد. در انتخاب پرسش نامه 
نوآوری، ابتدا با بررسی پژوهش های گذشته، مولفه هایی مانند نوآوری بنیادی، نوآوری در نام گذاری و تبلیغ 
در برچسب کالا، نوآوری در طراحی، نوآوری در ارائه خدمات، و ... که بیشتر صاحب نظران و محققان بر 
روی آن تاکید داشتند، مورد شناسایی و بررسی قرار گرفت که در نهایت از سه بعد نوآوری تولیدی، نوآوری 
فرآیند و نوآوری اداری برای بررسی، استفاده شد. به این منظور، پرسش نامه چوپانی و همکاران )1391(، که 
با توجه به این سه بعد طراحی شده است و دارای 17سوال، و ترکیبی از پرسش نامه های جیمنز3 و همکاران 



118

ت نوآوری / سال چهارم، شماره اول، بهـار1394
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

)2008(، پنیادز4)2006(، پراجگو5 و سوهل6)2006( می باشد، مورد استفاده قرار گرفت. این پرسش نامه بر 
اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت که یکی از رایج ترین مقیاس روایی پرسش نامه ها است، تنظیم شد و توسط 
کارشناسان و صاحب نظران در این حوزه مورد تایید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ برای پرسش نامه 

نوآوری  0/948 محاسبه گردید که حاکی از  پایایی پرسش نامه است. 
در مورد پرسش نامه ساختار سازمانی، از پرسش نامه استیفن رابینز با طیف پنج گزینه ای لیکرت، استفاده شد 
که مقدار آلفاي «کرونباخ» براي تعیین «پایایي» پرسش نامه، ضریب پایایی پیچیدگی 0/87، رسمیت 90/ و 
تمرکز 0/89 برآورد گردید که در سطح 1% معنادار و نشان دهنده پایایي بالاي ابزار اندازه گیري است. برای 
سنجش متغیر دیگر این پژوهش )اندازه گیری فرهنگ سازمانی(، ابزار مورد استفاده، پرسش نامه دنیسون بود. 
این پرسش نامه بر جنبه هایی از فرهنگ سازمانی که به نظر می رسد بر اثربخشی سازمانی تاثیرگذارند، تاکید 
دارد و بر 4 صفت کلیدی مشارکت، سازگاری، انطباق پذیری و ماموریت متمرکز است. هر یک از این 4 
صفت نیز با سه شاخص اندازه گیری می شوند؛ به این ترتیب که بعد مشارکت با سه زیرمولفه توانمندسازی، 
تیم محوری و توسعه قابلیت ها، بعد سازگاری با سه زیر مولفه ارزش های بنیادی، توافق و هماهنگی و 
بعد  یادگیری سازمانی و هم چنین  و  تغییر، مشتری گرایی  ایجاد  مولفه  با سه  انطباق پذیری  بعد  انسجام، 

ماموریت با سه زیرمولفه هدایت راهبردی، اهداف و مقاصد و چشم انداز اندازه گیری شدند.
مدل فرهنگ سازمانی دنیسون شامل ابعاد کامل و عمیقی از فرهنگ سازمانی و بر این مبنا استوار است 
که چگونه فرهنگ سازمانی بر روی عملکرد تاثیر می گذارد. هم چنین این مدل مولفه هایی از فرهنگ 
سازمانی که نیازمند تغییر هستند و باید در اولویت بازنگری قرار گیرند، را به خوبی مشخص می کند 
و بنابراین جهت مدیریت تغییر در سازمان ها بکار می رود. مدل دنیسون، در تمام سطوح سازمانی قابل 
ابعاد فرهنگ در سازمان ها، در 4 محور اصلی شامل مشارکت، سازگاری،  این مدل  استفاده است. در 
انطباق پذیری و ماموریت در نظر گرفته می شود که هر یک از این ابعاد نیز با سه شاخص اندازه گیری 

می شوند )Denison & Mishera, 1995(. مدل یادشده در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت.

6- تجزیه و تحلیل یافته ها

6-1- بررسی مشخصات نمونه
دلیل انتخاب سازمان مرکزی دانشگاه ها در این پژوهش، این بود که سیاستگذاری و تصمیم گیری های 
بنیادی در همه امور رفاهي، اداري، دانشجویي،  هیأت علمي، و ... در سازمان مرکزی دانشگاه ها انجام 
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می گیرد. بنابراین، افرادی که سابقه کار بیش از 10 سال در این سازمان دارند، از شناخت کافي در مورد 
ساختار و فرهنگ حاکم بر سازمان، برخوردار هستند و نظرسنجی از آنان به منظور اهداف این پژوهش، 
مفیدتر از نظرسنجی از کارکنان شاغل در دانشکده ها و یا اعضای هیأت علمی می باشد که ساعات کمتری 
را در محیط دانشگاه می گذرانند و نسبت به تمامی ضوابط و آیین نامه ها اطلاعات مبسوط ندارند. در 
این راستا، شرکت کنندگان در این پژوهش، از بین کارکنان و مدیرانی انتخاب شدند که سابقه کار مورد 
نظر در این پژوهش را دارا بودند. به این منظور افراد شرکت کننده از دو گروه کارشناس و مدیر انتخاب 
شدند. کارشناس، در این پژوهش به آن دسته از کارکنانی اطلاق می شود که سابقه کاري بیش از 10 سال 
در دانشگاه محل خدمت خود داشته و هرگز سابقه مدیریتی نداشته اند. عنوان مدیر نیز برای آن دسته از 
مدیرانی که بیش از سه سال داراي پست مدیریت در سازمان مرکزی دانشگاه بودند،  در نظر گرفته شد. 
در سازمان مرکزي دانشگاه آزاد اسلامي، 59 نفر کارشناس و مدیر با تعریف یادشده، وجود داشتند. این 
تعداد در سازمان مرکزي دانشگاه پیام نور، 74 نفر، در سازمان مرکزي دانشگاه علمي-کاربردي 46 نفر،  
در سازمان مرکزي دانشگاه تهران برابر 125 نفر  و در مجموع 304 نفر بودند. به منظور تعیین حجم نمونه 

با استفاده از فرمول کوکران، نمونه آماري معادل 170 نفر برآورد شد.
در  نکته  این  و  است  مستقل  متغیر  یک  عنوان  به  دانشگاه  نوع  اهمیت  پژوهش،  این  در  دیگر  نکته 
نمونه گیري لحاظ گردید. در راستاي هدف پژوهش یعني مقایسه انواع دانشگاه ها، نمونه گیري به صورت 
تصادفي طبقه بندي شده انجام شد. در نمونه گیري طبقه بندي شده، جامعه به خرده گروه هایي به نام طبقه 

تقسیم مي شود و نمونه هاي مستقل از هر طبقه انتخاب مي گردند  )بیکر، 1386(
بنابراین،  نمونه 170 نفري باید به همان نسبتي که در جامعه )کارشناسان و مدیران در سازمان مرکزي 
دانشگاه هاي مورد نظر( وجود دارد، تفکیک گردد. به این ترتیب، مطابق با درصد افراد در جامعه، 20 
درصد از دانشگاه آزاد )33 نفر(، 24 درصد از دانشگاه پیام نور )41 نفر(، 15 درصد از دانشگاه علمی-

کاربردی )26 نفر( و 41 نمونه از دانشگاه سراسری )70 نفر( انتخاب شدند. از نظر جنسیتی، تعداد 91 نفر 
مرد و تعداد 79  نفر زن بودند. از نظر تحصیلی، تعداد 6 نفر مدرك دیپلم، تعداد 5 نفر مدرك کاردانی، 
تعداد 60 نفر مدرك کارشناسی، تعداد 57 نفر مدرك کارشناسی ارشد، تعداد 28 نفر مدرك دکتری داشتند 
و در مجموع تعداد 14 نفر دانشجوی کارشناسی، ارشد یا دکتری بودند. همچنین از مجموع 170 نفر، 

تعداد 114 نفر به صورت کارشناس و تعداد 56 نفر نیز در سمت مدیر فعالیت داشتند.

6-2- بررسي مدل هاي اندازه گیري متغیرهاي پژوهش

مدل هاي  از صحت  تا  است  لازم  مفهومي،  مدل هاي  و  فرضیه ها  آزمون  مرحله  به  شدن  وارد  از  قبل 



120

ت نوآوری / سال چهارم، شماره اول، بهـار1394
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

اندازه گیري )بررسی روایی همگرا و روایی تشخیصی( متغیرهای پژوهش اطمینان حاصل شود. همانطور 
میانگین  میزان  و   0/5 از  بزرگتر  عاملی  بارهای  تمامی  می دهند  نشان   )3( و   )2(  ،)1( جدول های  که 
واریانس های استخراجی )AVE( در تمامی سوال ها بجز سوال 22 در متغیر فرهنگ نیز بزرگتر از 0/5 
هستند که نشان دهنده روایی از نوع همگراست )Chin, 1998(. همچنین نتایج نشان داد میزان میانگین 
واریانس های استخراجی در تمامی متغیرها بزرگتر از به توان دوم ارتباط دو به دوی آن ها می باشد که 

.)Chin, 1998( نشان دهنده روایی از نوع تشخیصی است

جدول )1(: نتایج تحلیل عاملی تاییدی و آزمون میانگین یک جامعه متغیر نوآوری

آلفای شاخص برازش مدل
AVEکرانباخ

آزمون میانگین یک 
بار جامعه

عاملی
میانگین 

متغیرگویه هاگویه
T-value

میانگین 
کلی

لیزرل  خروجی  به  توجه  با 
برابر  شده  محاسبه   χ2 مقدار 
با 245/51 می باشد که نسبت 
به درجه آزادی )101( کمتر از 
کای  )نسبت  می باشد.   3 عدد 
با  برابر  آزادی  درجه  به  دو 

2/43 می باشد(.
برابر  نیز   RMSEA مقدار 
حد  می باشد.   0/092 با 
است.   0/1  ،RMSEA مجاز 
 GFI , AGFI شاخص های 
 0/89 با  برابر  بترتیب   NFI و 
که  می باشد   0/95 و   0/93  ،
بسیار  برازش  نشان دهنده 

مناسبی می باشند.

0/8900/550/8613/05

0,773,19PI1

نوآوری 
تولیدی

0,813,17PI2
0,763,12PI3
0,672,54PI4
0,743,11PI5
0,653,11PI6
0,753,10PI7

0/9150/593/3633/20

0,753,22PRI1

نوآوری 
فرآیندی

0,873,18PRI2
0,873,13PRI3
0,863,23PRI4
0,723,18PRI5
0,743,29PRI6

0/8950/741/4413/10
0,863,00ADI1 نوآوری

اداری 0,933,12ADI2
0,793,17ADI3

6-3- مقایسه متغیرهای فرهنگ، نوآوری، ساختار و ابعاد آن ها به تفکیک دانشگاه های مختلف
برای مقایسه متغیرهای فرهنگ، نوآوری و ساختار به تفکیک دانشگاه های آزاد، پیام نور، علمی کاربردی 
و دانشگاه سراسری از آزمون تحلیل واریانس )آنووا( استفاده شد. در تحلیل واریانس فرض صفر به 
معنای برابری میانگین ها و فرض یک به معنای عدم برابری میانگین ها می باشد. نتایج نشان می دهد که 
سطح معناداری تمامی متغیرها نظیر فرهنگ، نوآوری و ساختار کمتر از 0/05 است؛ بنابراین فرض صفر 
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جدول )2(: نتایج تحلیل عاملی تاییدی و آزمون میانگین یک جامعه متغیر فرهنگ

آلفای شاخص برازش مدل
AVEکرونباخ

آزمون میانگین یک 
بار جامعه

عاملی
میانگین 

متغیرگویه هاگویه
T-value

میانگین 
کلی

لیزرل  خروجی  به  توجه  با 
مقدار χ2 محاسبه شده برابر با 
1165/38 می باشد که نسبت به 
از  بیشتر   )588( آزادی  درجه 
عدد 3 می باشد. )نسبت کای دو 
 2/08 با  برابر  آزادی  درجه  به 

می باشد(.
برابر  نیز   RMSEA مقدار 
حد  می باشد.   0/076 با 
است.    0/1  ،RMSEA مجاز 
و   GFI , AGFI شاخص های 
 ،0/86 با  برابر  به ترتیب   NFI
که  می باشد   0/93 و   0/88
نسبتاً  برازش  نشان دهنده 

مناسبی می باشد.

0/8880/532/9223/40

0,723,44c2

سازگاری 

0,773,12c6
0,683,18c10
0,643,20c14
0,742,95c18
0,043,47c22
0,513,24c26
0,793,03c30
0,792,95c34

0/8880/532/9223/40

0,673,65c4

ماموریت

0,733,57c8
0,773,32c12
0,743,27c16
0,673,26c20
0,723,27c24
0,733,35c28
0,773,07c32
0,663,15c36

0/9120/521/2543/08

0,703,19c1

مشارکت

0,702,96c5
0,703,25c9
0,773,15c13
0,673,07c17
0,623,15c21
0,773,04c25
0,793,06c29
0,842,82c33

0/8910/533/7483/21

0,723,17c11

انطباق 
 پذیری

0,642,99c15
0,683,22c19
0,483,19c23
0,713,40c27
0,713,04c31
0,693,20c3
0,743,44c7
0,813,22c35



122

ت نوآوری / سال چهارم، شماره اول، بهـار1394
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

رد و فرض یک به معنای عدم برابری میانگین ها پذیرفته می شود. همانطور که در جدول )4( مشخص 
است نمره فرهنگ، ساختار و نوآوری در دانشگاه پیام نور نسبت به سایر دانشگاه ها بیشتر و نمره تمامی 

متغیرها نیز در دانشگاه علمی-کاربردی نیز نسبت به سایر دانشگاه ها کمتر است.
نور، علمی  پیام  آزاد،  به تفکیک دانشگاه های  ابعاد متغیرهای فرهنگ، نوآوری و ساختار  برای مقایسه 
کاربردی و دانشگاه سراسری نیز از آزمون تحلیل واریانس )آنووا( استفاده شد. در تحلیل واریانس فرض 
صفر به معنای برابری میانگین ها و فرض یک به معنای عدم برابری میانگین ها می باشد. همانطور که نتایج 
نشان می دهد سطح معناداری تمامی متغیرها بجز ابعاد سازگاری و تمرکز کمتر از 0/05 است؛ بنابراین 

جدول )3(: نتایج تحلیل عاملی تاییدی و آزمون میانگین یک جامعه متغیر ساختار

آلفای شاخص برازش مدل
AVEکرانباخ

آزمون میانگین یک 
بار جامعه

عاملی
میانگین 

متغیرگویه هاگویه
T-value

میانگین 
کلی

لیزرل  خروجی  به  توجه  *با 
برابر  شده  محاسبه   χ2 مقدار 
نسبت  که  می باشد   730/04 با 
به درجه آزادی )249( بیشتراز 
کای  )نسبت  باشد.  می   3 عدد 
دو به درجه آزادی برابر با 2/93 

می باشد(.
برابر  نیز   RMSEA مقدار 
حد  می باشد.   0/077 با 
است.   0/1  ،RMSEA مجاز 
 GFI , AGFI شاخص های 
 ،0/85 با  برابر  بترتیب   NFI و 
که  می باشد   0/92 و   0/88
نسبتاً  برازش  نشان دهنده 

مناسبی می باشند.

0/8190/524/9873/24

0,613,55SP1

پیچیدگی 

0,723,38SP2
0,803,01SP3
0,812,98SP4
0,673,48SP5
0,613,27SP6
0,583,03SP7

0/8760/515/4413/31

0,653,61SR1

رسمیت

0,662,93SR2
0,763,49SR3
0,803,21SR4
0,743,19SR5
0,833,35SR6
0,773,43SR7

0/8630/542/1603/09

0,633,08ST1

تمرکز

0,542,96ST2
0,623,06ST3
0,683,10ST4
0,852,88ST5
0,803,27ST6
0,753,19ST7
0,723,10ST8
0,753,07ST9
0,863,21ST10
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دانشگاه
میانگین

نوآوریساختارفرهنگ
3,343,253,35دانشگاه آزاد

3,573,393,38دانشگاه پیام نور
2,702,882,41دانشگاه علمی-کاربردی

3,223,233,11دانشگاه دولتی
)Sig( 0/0000/0000/000سطح معناداری

فرض صفر رد و فرض یک به معنای عدم برابری میانگین ها پذیرفته می شود. همانطور که در جدول )5( 
مشخص است نمره تمامی ابعاد در دانشگاه پیام نور نسبت به سایر دانشگاه ها بیشتر و نمره تمامی ابعاد 

نیز در دانشگاه علمی-کاربردی نیز نسبت به سایر دانشگاه ها کمتر است.

دانشگاه

میانگین

ری
زگا

سا

ت
وری

مام

ت
رک

شا
م

ری
پذی

اق 
نطب

ا

گی
ید

یچ
پ

ت
سمی

ر

کز
مر

ت

دی
ولی

ی ت
ور

نوآ

دی
رآین

ی ف
ور

نوآ

ری
 ادا

ری
وآو

ن

3,283,473,193,423,303,373,073,263,433,36دانشگاه آزاد
3,533,683,563,533,443,573,153,303,413,43دانشگاه پیام نور

3,072,762,472,522,932,752,952,452,482,32دانشگاه علمی-کاربردی
3,503,262,973,173,223,353,123,023,253,07دانشگاه دولتی

)Sig( 0/6930/0000/0000/0000/0150/0000/5530/0000/0000/000سطح معناداری

جدول )4(: مقایسه متغیرهای فرهنگ، ساختار و نوآوری به تفکیک دانشگاه ها

 جدول )5(: مقایسه ابعاد متغیرهای فرهنگ، ساختار و نوآوری به تفکیک دانشگاه ها

6-4- بررسی همبستگی میان متغیرهای فرهنگ، نوآوری و ساختار به تفکیک دانشگاه های مختلف
جهت بررسی وجود رابطه میان متغیرهای پژوهش نظیر فرهنگ، ساختار و نوآوری از آزمون همبستگی 
نشان می دهد.  دانشگاه  را در هر  متغیرهای پژوهش  میان  استفاده شد. جدول )6(، همبستگی  پیرسون 
همانطور که مشخص است در دانشگاه آزاد تنها میان فرهنگ و نوآوری ارتباط معنادار وجود دارد. در 
دانشگاه پیام نور، میان تمامی متغیرها ارتباط دو به دو مثبت و معنادار وجود دارد. در دانشگاه علمی-
تنها میان  نیز  نهایت در دانشگاه سراسری  کاربردی میان نوآوری- فرهنگ و نوآوری - ساختار و در 

فرهنگ و نوآوری ارتباط معنادار وجود دارد.
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6-5- بررسي مدل ساختاري پژوهش )مدل سازی معادلات ساختاری( 

مدل سازی معادلات ساختاری روشی است که روابط بین متغیرهای پژوهش )مستقل، میانجی و وابسته( 
را بطور همزمان و با درنظرگرفتن متغیرها بصورت مکنون مورد بررسی قرار می دهد. شکل )2( میزان 

نوآوری ساختار فرهنگ ضرایب متغیرها دانشگاه آزاد
- - 1 ضریب پیرسون فرهنگ

دانشگاه پیام نور

- - - سطح همبستگی
- 1 0/215 ضریب پیرسون -ساختار - 0/229 سطح همبستگی
1 -0/033 0/782 ** ضریب پیرسون -نوآوری 0/857 0/000 سطح همبستگی
- - 1 ضریب پیرسون -فرهنگ - - سطح همبستگی
- 1 0/566 ** ضریب پیرسون -ساختار - 0/000 سطح همبستگی
1 0/401 ** 0/813 ** ضریب پیرسون -نوآوری 0/009 0/000 سطح همبستگی
- - 1 ضریب پیرسون فرهنگ

دانشگاه علمی-کاربردی

- - - سطح همبستگی
- 1 0/250 ضریب پیرسون -ساختار - 0/218 سطح همبستگی
1 0/436 * 0/682 ** ضریب پیرسون -نوآوری 0/026 0/000 سطح همبستگی
- - 1 ضریب پیرسون فرهنگ

دانشگاه سراسری

- - - سطح همبستگی
- 1 0/152 ضریب پیرسون -ساختار - 0/209 سطح همبستگی
1 0/129 0/645 ** ضریب پیرسون -نوآوری 0/286 0/000 سطح همبستگی
- - 1 ضریب پیرسون فرهنگ

تمامی دانشگاه ها

- - - سطح همبستگی
- 1 0/340 ** ضریب پیرسون -ساختار - 0/000 سطح همبستگی
1 0/334 ** 0/721 ** ضریب پیرسون -نوآوری 0/009 0/000 سطح همبستگی

**. ارتباط معنادار در سطح خطای 1 درصد
*. ارتباط معنادار در سطح خطای 5 درصد

جدول )6(: ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی ارتباط میان متغیرهای فرهنگ، ساختار و نوآوری
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تاثیر متغیرهای مکنون برونزا )ساختار( بر متغیرهای مکنون دورنزا )فرهنگ و نوآوری( را نشان می دهد. 
در مدل مفهومی )شکل )1((، میزان تاثیر ساختار بر فرهنگ 0/61 و میزان معناداری آن 4/02، میزان تاثیر 
ساختار بر نوآوری 0/08- و میزان معناداری آن 1/02-  و میزان تاثیر فرهنگ بر نوآوری 0/92 و میزان 

معناداری آن 4/90 است. 

R2 = 0.76

R2 = 0.360.61(4.02) 0.92 (4.90)

ساختار

فرهنگ

(1.02-)0.08-نوآوری

شکل )2(: تخمین استاندارد و ضرایب معناداری در مدل مفهومی پژوهش

ذکر شد،  نیز  قبلا  که  نشان می دهد. همانطور  بطور خلاصه  را  فرضیه ها  رد  یا  تایید  نتایج   )7( جدول 
فرضیه های اول و سوم پژوهش مورد تائید قرار گرفتند و فرضیه دوم یعنی تاثیر ساختار بر نوآوری مورد 

تائید قرار نگرفت.

7- جمع بندی
در صد سال گذشته، آموزش عالی در ایران از ابعاد مختلفی، بویژه از نظر کمی پیشرفت های چشمگیری 

داشته است. اما پیشرفت بیشتر در آموزش عالی، بدون توجه به اهمیت تغییراتی مطابق با توسعه همه 

جانبه دانشگاه انجام شده است به گونه ای که کماکان، دانشگاه ها بر آموزش دانش نظری به جای دانش 

جدول )7(: بررسی رد یا تایید شدن فرضیه های پژوهش

تائید یا ردضرایب معناداریاثر مستقیمروابط علّی

تائید0/614/02تاثیر ساختار بر فرهنگ 

رد1/02-0/08-تاثیر ساختار بر نوآوری 

تائید0/924/90تاثیر فرهنگ بر نوآوری 
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علمی-کاربردی، عدم توجه به پرورش خلاقیت و توان ابتکاری کارکنان و اعضای هیأت علمی دانشگاه ها 

متمرکز بوده اند. مطالعات گذشته نشان می دهد که عدم توجه جدی به آموزش دروس عملی و ناکارآمدی 

دانش آموختگان نظام آموزش عالی کشور در عرصه کار از معضلات عمده نظام آموزش عالی ایران محسوب 

  .)Haji Mir Rahimi & Mokhber, 2010( می شود

ارتقای کیفیت، نوآوری،  به  با توجه به تحولات جهانی، دانشگاه ها مجبور خواهند شد برای بقای خود 

بهره وری و رقابت تنگاتنگ با سایر رقبا توجه بیشتری نمایند. امروزه در محیط رقابتی، توانایی نوآوری به 

دلیل سه روند و گرایش مهم بیشتر و بیشتر وابسته می شود: رقابت بین المللی شدید، بازارهای متلاطم و 

متقاضی و فناوری های متنوعی که به سرعت تغییر می کنند. نوآوری، سازمان ها را قادر می سازد تا با تغییرات 

  .)Sahney, et al., 2010( محیط، خود را تغییر دهند که دو راه پیش روی آن ها قرار می دهد نوآوری و یا مرگ

نوآوری، فرآیندهای رفتاری و اجتماعی را مورد توجه قرار می دهد که به موجب آن افراد، تیم ها یا سازمان ها 

.)Barak, 2012( در جستجوی تغییرات مطلوب هستند تا به آن دست یابند

در پي تحولات گسترده دهه هاي اخیر، تقویت رابطه آموزش عالي با جامعه و جدي تر گرفتن مسئولیت آن 

نسبت به جامعه بیش از پیش مورد تاکید قرار گرفته است و ضرورت یک انقلاب دانشگاهي براي بازیابي 

وظایف دانشگاه ها و کامیابي آن ها در انجام وظایف خود گوشزد شده است  )الویری, 1381(. براي رسیدن 

به این هدف در گام اول، شناخت و بررسي کارکردهاي غیرعلمي دانشگاه )فرهنگي و اجتماعي( ضروري 

به نظر مي رسد. در همین راستا، نهادهاي آموزش عالي مي توانند با تولید فکر، نقد و اصلاح اندیشه ها، تامین 

نیروي انساني کافي و متخصص، جامعه پذیري شهروندان، مشارکت سیاسي و اجتماعي، بالابردن سرمایه 

فرهنگي و... شرایط توسعه و تکامل همه جانبه جامعه را طراحي کنند.
بر نوآوری در  انتظار پژوهشگران، ساختار سازمانی  این پژوهش نشان داد برخلاف  نتایج  همانگونه که 
سازمان مرکزی انواع مختلف دانشگاه های مورد بررسی در این مطالعه، تاثیر معناداری نداشت. البته حسني 
توابع و همکاران )1392(  در مطالعه خود، به این نتیجه رسیدند که رابطه بین عدم اطمینان محیطي با ابعاد 
پیچیدگي ساختار  بین رسمیت و  پیچیدگي و همچنین رابطه  ساختار سازماني یعني تمرکز، رسمیت و 
سازماني با نوآوري معنادار است،  اما رابطه بین تمرکزگرایي و نوآوري معنادار نیست که در نتیجه نقش 
میانجي پیچیدگي و رسمیت ساختار سازماني در رابطه بین عدم اطمینان محیطي و نوآوري معنادار و مورد 
تایید قرار گرفت و نقش میانجي تمرکزگرایي رد شد )حسني توابع و همکاران، 1392(. بر این اساس، شاید 
نتیجه حاصل در این پژوهش نیز،  چندان غیرقابل انتظار نباید باشد. مي توان  نتیجه حاصل از این پژوهش 
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را  نشان دهنده عدم وجود ساختار سازمانی مناسب برای نوآوری در دانشگاه ها دانست و شاید علت این 
امر را بتوان به عدم توجه به تغییرات شتابنده در آموزش عالي ایران نسبت داد زیرا در صورتی که سازمانی 
به اهمیت نوآوری سازمانی برای رویارویی با تغییرات پی ببرد براي ایجاد ساختار سازمانی مناسب جهت 

افزایش نوآوری اهتمام جدی خواهد نمود.
از سوی دیگر مشخص شد که فرهنگ سازمانی به صورت مستقیم بر نوآوری در دانشگاه ها اثر می گذارد.  
نظام های آموزش عالی، باید توانایی تطابق با دگرگونی های مداوم را برای نیل به موفقیت داشته باشند، 
بطوریکه تجربه های جدید بیاموزند، امور را بهبود بخشند و بطور دائم بر توانایی های خود بیفزایند. این امر 
در گرو فرهنگ سازمانی قوی است که به واسطه آموزش و یادگیری، قابلیت استقرار پیدا می کند و اصلاح 

رفتارها و تغییر آنها بصورت بهبود مستمر عملکردها مشهود خواهد بود. 
با توجه به تحولات جهانی، دانشگاه ها مجبور خواهند شد برای بقای خود به ارتقاء کیفیت، نوآوری، بهره وری 
و رقابت تنگاتنگ با سایر رقبا توجه بیشتری نمایند. یکی از راه هایی که سازمان ها می توانند سازگار شوند از 
طریق نوآوری است. نوآوری، فرآیندهای رفتاری و اجتماعی را مورد توجه قرار می دهد که به موجب آن افراد، 

.)West & Richards, 1999( تیم ها یا سازمان ها در جستجوی تغییرات مطلوب هستند تا به آن دست یابند
سازمان های  ساختار  می دهد  نشان  یافته ها  که  همانطور  پژوهش،  فرضیه های  و  مدل  نتایج  با  ارتباط  در 
مرکزی در انواع دانشگاه های مورد بررسی، عامل تعیین کننده ای در نوآوری سازمانی نیست و فرضیه اول 
این پژوهش رد  می شود. همچنین، فرهنگ سازمانی نقشی بسیار تعیین کننده در میزان نوآوری سازمانی در 
دانشگاه های ایران دارد و فرضیه دوم بصورت معناداری تایید می گردد. بر اساس نتایج این پژوهش، هرچقدر 
ساختار سازمانی منسجم تر باشد، می توان انتظار تعامل بیشتر و در نتیجه فرهنگ سازمانی منسجم تري داشت. 
با توجه به اینکه فرهنگ سازمانی به عنوان عاملی تعیین کننده در میزان نوآوری دانشگاه ها نشان داده شد و با 
درنظرگرفتن تاثیر مثبت ساختار بر فرهنگ سازمان، می توان چنین استنباط کرد که ساختار در سازمان مرکزی 

دانشگاه های ایران، به واسطه متغیر فرهنگ، بر نوآوری تاثیر می گذارد.
در همین راستا نهادهاي آموزش عالي مي توانند با تولید فکر، نقد و اصلاح اندیشه ها، تامین نیروي انساني 
کافي و متخصص، جامعه پذیري شهروندان، مشارکت سیاسي و اجتماعي، بالابردن سرمایه فرهنگي و... 
شرایط توسعه و تکامل همه جانبه جامعه را طراحي کنند. باید در نظر داشت که ارائه یک ساختار ویژه براي 
دانشگاه ها، معقول به نظر نمي رسد، چرا که در دنیاي واقعی، دانشگاه ها با مسائلي مواجه مي شوند که در 
عمل، پیکربندي به یک شیوه ویژه را ناممکن مي سازد، بنابراین باید خود را به ساختارهاي اقتضائي، منعطف 
و کارآمد در محیط هاي در حال تغییر نزدیک تر کنند تا بتوانند موجبات تضمین آینده علمی، اجتماعی و 
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فرهنگی جامعه را سبب شوند، زیرا دانشگاه، بهترین محل رشد و معرفی فناوری و فرهنگ سازگار با تحولات 
دنیای رقابتی امروز است. پیشنهاد می گردد در پژوهش های آتی، قلمرو پژوهش به جای سازمان مرکزی به 
واحدهای صنفی دانشکده ها و گروه های علمی و اعضای هیات علمی توسعه یابد تا نتایج بهتری بدست آید.

شایان ذکر است در این مقاله، نوآوری سازمانی به عنوان متغیر مستقل و فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر 
میانجی در نظر گرفته شد؛ اما می توان در پژوهش های بعدی، فرهنگ سازمانی را به عنوان متغیر مستقل 
دوم ، لحاظ کرد. به این ترتیب، این احتمال وجود دارد که اثر تعاملی متغیرهای یادشده موجب شود فرهنگ 
سازمانی بر نوآوری در سازمان مرکزی دانشگاه های یادشده، تاثیرگذار باشد. هرچند تبیین بیشتر این موضوع 
می تواند مورد کاوش پژوهشگران دیگر قرار گیرد. همچنین مي توان استنباط های علّی روابط به دست آمده 
با طرح های آزمایشی را تکرار کرد تا شواهدی از بسط روابط همزمانی به روابط علی به دست آید. علاوه 
بر این، پژوهشگران می توانند بر سایر جوامع و محافل دانشگاهی مطالعه حاضر را تکرار نمایند تا شواهدی 
از بسط روابط ساختاری مشاهده در آموزش عالی فراهم گردد. همچنین علاقه مندان می توانند برای کشف 

سایر عوامل موثر بر نوآوری سازمانی بهره گیرند.
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