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  بررسي نقش فرهنگ سازماني در نوآوري اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي

  به منظور ارائه راهبردهاي مناسب
  

  *دكتر مصطفي نيكنامي

  **دكتر مرحمت همت پور

  

  چكيده

 به منظـور ارائـه   در اين تحقيق نقش فرهنگ سازماني در نوآوري اعضاي هيأت علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران           

از اين رو ابتدا به بررسي نقش بين فرهنگ سازماني و نـوآوري اعـضاي هيـأت                 . راهبردهاي مناسب مورد بررسي قرارگرفته است     

علمي واحدهاي دانشگاهي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران پرداخته شده و از طريق پرسشنامه محقق ساخته رابطه هر كـدام از               

  .فرهنگ سازماني و نوآوري اعضاي هيأت علمي مشخص شده استمؤلفه ها و شاخص هاي 

ابتكـار و خلاقيـت فـردي، ريـسك         : هدف پژوهش حاضر كشف ميزان نقش بين هر يك از مؤلفه هاي فرهنـگ سـازماني يعنـي                 

يـأت  پذيري، هدايت، انسجام و يكپارچگي، حمايت مديريت، هويت، نظام پاداش، پديده تعارض، ارتباطات بـا نـوآوري اعـضاي ه                   

روش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش از نوع توصيفي و به روش زمينه يابي يا پيمايشي                 . علمي مورد توجه قرار گرفته است     

 درجه اي ليكرت به جمع آوري و تحليل عوامل فرهنگ سـازماني             5مي باشد و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته و با طيف             

  . هيأت علمي پرداخته شده استو اطلاعات مربوط به نوآوري اعضاي

 مي باشد كه    85 -86جامعه آماري شامل كليه اعضاي هيأت علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران در سال تحصيلي                 

 نفـر بـه عنـوان افـراد نمونـه      360 و نمونه گيري بر اساس روش تصادفي صورت پذيرفته و در مجمـوع  ،شامل ده هزار نفر است   

  .ندانتخاب شده ا

  

  :واژگان كليدي 

  .  فرهنگ، فرهنگ سازماني ، نوآوري، نوآوري سازماني، فرهنگ مطلوب، ساختار سازماني 

  

  

  

  

  

  

                                                
   واحد علوم و تحقيقات تهرانعضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي،استاديار،  *

   دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران– به سمت حصارك – بزرگراه اشرفي اصفهاني -تهران
**
  دانش آموخته دكتري مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران 

   دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران – به سمت حصارك – بزرگراه اشرفي اصفهاني -تهران

  

  مرحمت همت پوردكتر  : نويسنده مسئول يا طرف مكاتبه

  

  مجله    

  پژوهش هاي  مديريت        

 1388 بهار -  80شماره                  
 واحد علوم و تحقيقات
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  مقدمه

عنوان فرهنـگ انديـشه نـسبتاً جديـدي         ه  نگرش سازمان ب  

اـگون بعنـوان    ساليان مديـدي سـازمان از جهـات         . است گون

كنتـرل  وسيله اي عقلاني تلقي مي شد كه از طريق هماهنگي و        

 سازمان با توجه به سـاختار سلـسله         .گروهي ميسر مي گردد   

مراتبي با سطوح و رده هاي مختلف و روابط اختيار و غيـره   

ــر از    ــي ســازمانها فرات مــورد مطالعــه قــرار مــي گرفــت ول

ويژگيهاي ساختاري ويژگيهاي  ديگـري دارنـد، آنهـا مثـل            

افراد داراي شخصيت اند، آنهـا ممكـن اسـت سـختگير يـا              

طاف پذير، حمايتگر يا غير دوسـتانه، نـوآور يـا محافظـه           انع

  . كار باشند

 صدها محقـق شـروع بـه پـژوهش در           1980در اوايل دهه    

خصوص فرهنگ سازماني نموده اند و دهها مقالـه و كتـاب            

در اين خـصوص بـه چـاپ رسـيد و اكثـر مجـلات معتبـر                 

دانشگاهي مباحث خود را به اين پديده اختصاص داده انـد           

ز فرهنـگ سـازماني تبـديل بـه عنـوان فراگيـري در          و امرو 

    مباحث مديريت شده است و انبوه مطالعـات انجـام گرفتـه           

كنون توانسته است نگـرش دانـش پژوهـان و مـديران را             تا

نسبت به سـازمان تغييـر داده و تجزيـه و تحليـل فرهنـگ          

ها در زمينه رفتـار      سازماني را به يكي از مهمترين تخصص      

  . مايدسازماني مبدل ن

فرهنگ سازماني پديده ملموس نيست و بـه راحتـي قابـل            

شناسايي نمي باشد، كوه يخي است كه تنها قله آن آشـكار            

است و بخش عمده اي ناپيدا و پنهان اسـت ولـي در واقـع               

  . نمايانگر شيوه زندگي واقعي اعضاي سازمان است

قلمرو فرهنگ ها در حـال حاضـر تغييـر كـرده و سـازمانها       

بخشي هم يونيك و منحصر به فرد       . ق مي كنند  فرهنگ خل 

است سازمانها در حال حاضر جهاني شده انـد بنـابراين مـا             

بايد هم فرهنگ محلـي، هـم فرهنـگ ملـي، هـم فرهنـگ               

. سازمانهاي ملي و جهـاني را نگـاه كنـيم         . جهاني را ببينيم  

فرهنگ سـازماني در واقـع شخـصت سـازمانها اسـت و آن              

نهاي ديگـر متمـايز مـي كنـد و          چيزي كه آنها را از سـازما      

بحث فرهنگ سازماني بسيار پيچيـده و عميـق و گـسترده            

  . است

  

  

  

  بيان مسأله

امروزه سـازمانها در محـيط مـتلاطم و طوفـاني تغييـر بـه               

حيات سازماني خود ادامه داده و براي تحقق بخـشيدن بـه            

هـاي خـويش، ناچـار بـه تحـول و همگـون سـازي             رسالت

باشـند  ود با نيازهاي محيطي مي    ساختاري و فرآيندهاي خ   

و براي تنظيم مؤثر و آگاهانه فراينـدهاي تغييـر، مثـل هـر              

چيز ناچار به تغيير بنيادي در بينـشها و تحـول در سـطوح         

فــردي، گروهــي و ســازماني بــه تغييــر در شــيوه زنــدگي  

قبل . حاكم بر سازمان مي پردازند    ) فرهنگ يا جو سازماني   (

مان خـود را شناسـايي و       از هر تحـولي بايـد فرهنـگ سـاز         

  .بررسي نمايند

سالها است كه محققان و صـاحب نظـران در پـي شـناخت              

دلايل موفقيت و شكست منسجم تـرين شـكل اجتماعـات           

     موفقيتهــاي چــشمگيري. بــشري يعنــي ســازمان هــستند

هاي اخير سازمانهايي با حداقل امكانات مادي از يـك          دهه  

اناييهـاي مـادي از   سو، و شكست سازمانهايي بـا بهتـرين تو    

سوي ديگر، بيانگر نقش قابـل توجـه عوامـل غيـر مـادي و             

نتـايج مطالعـات    . معنوي در كاميابي سـازمانها بـوده اسـت        

ــاين  ــون ادگارش ــاني همچ ــيس1محقق ــرز و 2، وارن بن ، پيت

 و سايرين امروزه بر جايگاه اصلي توجـه بـه عامـل             3واترمن

  . فرهنگ سازماني در اين زمينه دلالت دارند

مشخص شدن نقش فرهنگ سـازماني در فعاليـت هـاي            با

نوآوري اعضاي هيـأت علمـي دانـشگاه آزاد اسـلامي ايـن             

   سوال مطرح مـي گـردد كـه فرهنـگ سـازماني را چگونـه            

مي توان موردشناسايي قرار دادكه تا بتوان شناخت كاملي         

  .اين مفهوم بدست آورد از

ن ،گـري )1962( 4صـاحبنظران مختلـف از جملـه بـار نـارد     

 ادگارشـــاين ،)1978( 6،هادكينـــسون) 1973 (5فيلـــد

بيان مي دارند   ) 1998( 8،پانگ)1995 ( 7،ريزوي) 1985(

بدون توجه بـه ارزشـها نمـي تـوان بـه توصـيف وتحليـل                

  .   فرهنگ پرداخت

                                                
1. Edgar Schain  

2  .Waren benis  

3. Petters & Water man  

4. Barnard 

5. Green filed 

6. Hodgkinson 

7. Rizvy 

8  . Pong 
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                موفقيـت سـازمان هـا       بخـشي و   اينكه چه عـاملي موجـب اثـر       

به خود   ديريت را مي شود پرسش مهمي است كه پژوهشگران م       

قبيـل سـاختار     نها به مطالعـه مـواردي از       آ .مشغول داشته است  

محـيط   ارتباط سـازمان بـا    و  كاركنان درسازمانها    رفتار سازماني،

متــون  مــيلادي در دهــه هــشتاد در و خــارجي پرداختــه انــد،

آن  افزوده شده و   مديريتي جنبه جديدي ازسازمان به اين موارد      

  )1،1966،1كوئن(تمفهوم فرهنگ سازماني اس

 نقش بين فرهنگ سـازماني و      بيان مسئله مي توان ارتباط و      در

در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران مطالعـه          وري را آنو

 فرهنـگ سـازماني موجـب        ويژگـي هـايي در     چه ابعاد يـا   .كرد

جهت پاسـخ دادن بـه ايـن مـسئله        شوند در   وري مي آافزايش نو 

زار ب ـكـدام ا   بـا چـه رويكـرد و       .تذيـل لازم اس ـ   موارد  توجه به   

 وري درآنـو  مورد مطالعـه قـرار داد؟     توان فرهنگ سازماني را     مي

تـايج را چگونـه    نچگونه مي توان اندازه گيـري كـرد؟   سازمان را 

  تفسير كرد؟  و مي توان تعبير

تغييرات شديد در شرايط جهاني منظري متفاوت نسبت به         

. ير مـي كـشند    گذشته را براي حال و آينده جهان به تـصو         

بسياري از ملتها و دولتها در تكاپوي اين هستند كه جهـان            

جايگـاه خـود را در آن مـشخص كننـد و          آينده را بـشناسند ،      

. آفرينـي نماينـد    هويت ملي ، تاريخ و افتخارات خود را در آن باز          

  . اين خود مستلزم شناخت فرهنگ سازماني است

  

  ضرورت و اهميت تحقيق

دن انسان تا زماني كه گروهي از افراد        به لحاظ اجتماعي بو   

گرد هم تجمع مي كنند، مجموعه اي از كنش ها ، باورهـا             

، ارزشها ، هنجارها بين آنها پديد مي آيد كه بـر چگـونگي        

چنين مجموعـه اي را فرهنـگ       . رفتار آنها تأثير مي گذارد    

حاكم بر آن جمع مي نامند و در محيط سازمان به چنـين            

. ازماني اطــلاق مــي گـــردد  مجموعــه اي فرهنــگ سـ ـ  

ــه    ــديريت زمين ــته م ــران رش ــاحب نظ ــشمندان و ص اندي

موفقيت و شكـست هـاي هـر سـازماني را در فرهنـگ آن               

جستجو مي كنند و اين امر ضـرورت و  شـناخت فرهنـگ        

  . سازماني را تبيين مي كند

واحدهاي دانشگاه آزاد اسـلامي نيـز در جـاي خـود نمـي              

اين سازمان ها و    .  شوند توانند بدون فرهنگ سازماني تلقي    

                                                
1 . Koene 

 

فرهنگ سازماني آنها و اثراتي كه در زمينه تعليم و تربيـت        

فرزندان جامعه و آينده سازان مملكت دارند، قابل مطالعـه          

تحقيق حاضر در پي اين مسأله است كه        . و تحقيق هستند  

تا چه اندازه فرهنگ سـازماني دانـشگاه هـا مـي توانـد در               

گاه مؤثر باشد و يا اساسـاً       نوآوري اعضاي هيأت علمي دانش    

رابطه اي بين اين دو متغير وجود دارد، با توجه بـه اينكـه              

در اين زمينـه تحقيقـات لازم در واحـدهاي دانـشگاه آزاد             

اسلامي شـهر تهـران صـورت نگرفتـه اسـت و ايـن گونـه                

تحقيقات به منظور بهره گيري بهينـه از نيروهـاي انـساني          

بود عوامل نـوآوري و  در جهت ارتقاي كيفيت آموزشي و به   

لذا محقق بـر    . خلاقيت در منطقه ضروري به نظر مي رسد       

آن شد تا پژوهشي درباره بررسي نقش فرهنـگ سـازماني           

در نوآوري اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي شـهر          

  . تهران به عمل آورد

اگر بپذيريم انـسان امـروزي نمـي توانـد جـدا از نهادهـا و                

منوعان خود زندگي كند پس بايـد       سازمانهاي متشكل از ه   

اـيش از ايـن        پذيرفت كه بخش عمده اي از        رفتارهـا و كرداره

سازمانها سر چشمه گرفته است و يا حداقل متاثر و تغييـر پـذير              

 اگر قوانين و مقـررات موجـود در سـازمانها بـه             از آنها ست ،   

رفتارهــاي رســمي كاركنــان شــكل مــي دهــد ، فرهنــگ  

. سمي كاركنان را ديكته مي نمايد       سازماني نيز رفتار غير ر    

قدر مـسلم بخـش زيـادي از ايـن رفتارهـا از سـازماني بـه               

سازمان ديگر و از افراد به جامعه منتقل مي شود به همـين   

عنوان براي ايجاد بالندگي سازماني كه منجـر بـه بالنـدگي           

  .جامعه مي گردد بايد در فرهنگ سازماني تفحص شود 

  

  هدف كلي پژوهش  

 بررسي نقش فرهنگ سازماني در نـوآوري اعـضاي          هدف كلي 

هيأت علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسـلامي شـهر تهـران بـه             

 85 -86منظور ارائه راهبردهـاي مناسـب در سـال تحـصيلي        

  :باشد و اهداف ويژة پژوهش عبارتند از مي

  .تعيين مؤلفه هاي فرهنگ سازماني .1

نقــش هــر يــك از مؤلفــه هــاي فرهنــگ ســازماني در  .2

  . ي اعضاي هيأت علمينوآور

تعيين راهبردهاي ارتقاي نقـش فرهنـگ سـازماني در         .3

 .نوآوري اعضاي هيĤت علمي
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تعيــين درجــه تناســب هــر يــك از راهبردهــا از نظــر  .4

متخصصان و صـاحب نظـران فرهنـگ سـازماني و آمـوزش             

 . عالي

   

  سئوالات پژوهش 

 مؤلفه هاي فرهنگ سازماني كدامند؟  -1

نـگ سـازماني در   نقـش هـر يـك از مؤلفـه هـاي فره      -2

   چيست؟ نوآوري اعضاي هيأت علمي

براي ارتقاي نقـش هـر يـك از مؤلفـه هـاي فرهنـگ                -3

سازماني در نوآوري اعضاي هيـأت علمـي از وضـعيت           

موجود به سوي وضعيت مطلـوب چـه راهبردهـايي را           

 توان ارائه داد؟مي

تعيين درجه تناسب هر يك از راهبردها از نظر متخصـصان      

گ سازماني و آمـوزش عـالي تـا چـه           و صاحب نظران فرهن   

  ميزان است؟

  

  روش تحقيق  

در تحقيق حاضر ، در نظر است يك توصيف مدون از نقـش    

فرهنگ سازماني در نوآوري اعضاي هيأت علمي واحـدهاي         

دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران و رابطـه بـين ايـن دو بـه               

از اين رو به منظور تحقق هدفهاي مطرح شـده و  . عمل آيد 

 سئوالات پژوهشي و با توجه به ماهيت و اهداف ايـن            پاسخ

پژوهش كه از روش تحقيق زمينه يابي كه از نوع تحقيقات           

  . توصيفي است استفاده گرديده است

  

  جامعه آماري و نمونة مورد پژوهش و روش نمونه گيري  

جامعه آماري مـورد پـژوهش شـامل كليـه اعـضاي هيـأت              

ي شهر تهـران در سـال       علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلام    

به اين ترتيب جامعـه آمـاري       .  مي باشد  85 – 86تحصيلي  

ــده  ــژوهش در برگيرن ــأت علمــي  10000پ ــضو هي ــر ع        نف

 واحـد   12گيري تصادفي از بين       كه به طور نمونه   . مي باشد 

 نفــر بــه عنــوان نمونــه انتخــاب 360دانــشگاهي بــه تعــداد

  . اند شده

  

  

  

  

  ابزار اندازه گيري 

 جمع آوري داده هاي مورد نياز در ايـن پـژوهش            به منظور 

اي كه بـه منظـور دسـتيابي بـه            علاوه بر مطالعات كتابخانه   

پيشينه تحقيق صورت پذيرفته است كـه از طريـق اجـراي            

پرسشنامه و توزيع آنها بين اعضاي هيأت علمي واحـدهاي          

دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران به صورت حـضوري انجـام          

 پرسشنامه به عنـوان ابـزار جمـع آوري          انتخاب. شده است 

اطلاعات بـا توجـه بـه اهـداف تحقيـق و محـدوديت هـاي            

در اين پژوهش   . اجرايي مناسبترين ابزار تشخيص داده شد     

به منظور اندازه گيري متغيرهاي تحقيق از يك پرسـشنامه          

باشـد ، كـه از طيـف پـنج             مورد سـئوال مـي     47كه حاوي   

راي چند ارزش از خيلـي  اي ليكرت كه يك سئوال دا     گزينه

  .كم تا خيلي زياد مي باشد، استفاده شده است

  

   روايي و اعتبار ابزار اندازه گيري 

براي اينكه داده هاي صحيح و مناسب بدست آمـده باشـد،            

بايد شيوه هاي اندازه گيري ويژگيهاي پديده ها از اعتبار و           

منظور از روايي اين اسـت كـه        . روايي كافي برخوردار باشد   

ــر را      ــورد نظ ــصه م ــد خصي ــري بتوان ــدازه گي ــيله ان           وس

لـذا يكـي از   . اندازه گيري كنـد و نـه خصيـصه ديگـري را      

اهداف اصلي در تنظيم هر آزمون يا پرسـشنامه بـالا بـردن             

ار نيز ثبات يافته هاي تحقيق     منظور از اعتب  . روايي آن است  

ه و يعني اعتبار يك وسيله اندازه گيري آن اسـت ك ـ  است ،   

اگر خصيصه مورد سنجش را با همان وسيله تحت شـرايط           

مشابه دوباره اندازه بگيريم نتايج حاصل تا چه حـد مـشابه            

در تحقيـق حاضـر اعتبـار       . با اندازه گيري قبلي خواهد بود     

پرسشنامه بوسيله آلفاي كروبنـاخ تعيـين شـده اسـت كـه             

  .مي باشد93/0

  

   تجزيه و تحليل داده ها 

ــه و تحليــل داد ــار توصــيفي و  تجزي ــه آم ــا توجــه ب ــا ب ه ه

استنباطي صورت گرفته است و پرسشنامه به ايـن صـورت           

طراحي شده است كه شامل ده مؤلفه فرهنگ سازماني كـه     

پـذيري، هـدايت،      فـردي ، ريـسك      شامل ابتكـار و خلاقيـت     

انسجام ويكپارچگي، حمايت مديريت، سرپرستي مـستقيم،       

اطات مي باشد كه    هويت، نظام پاداش، پديده تعارض و ارتب      

ها طراحـي شـده اسـت و       مورد سئوال با توجه به مؤلفه      47
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 امتيـاز   5 تـا    1بر اساس مقياس ليكرت پـنج گزينـه اي از           

تعداد سـئوالات مؤلفـه ابتكـار و خلاقيـت          . داده شده است  

 7 مورد و تعداد سـئوالات مولفـه ريـسك پـذيري             9فردي  

تعــداد  مــورد و 2مـورد و تعــداد ســئوالات مؤلفــه هــدايت  

 مــورد و تعــداد 3ســئوالات مؤلفــه انــسجام و يكپــارچگي 

 مـورد وتعـداد سـئوالات     8سئوالات مولفه حمايت مديريت  

 مورد و تعداد سـئوالات مؤلفـه        3مؤلفه سرپرستي مستقيم    

 مـورد   2 مورد و تعداد سئوالات مؤلفه نظام پاداش         6هويت  

 مـورد و تعـداد      2و تعداد سئوالات مؤلفـه پديـده تعـارض          

  .است  مورد طراحي شده5والات مؤلفه ارتباطات سئ

براي هر كـدام از سـوالات مقـادير حـداقل و حـداكثر،              

ميانگين و انحـراف معيـار آنهـا محاسـبه و در غالـب آمـار                

ــشان داده ــي و  شــده اســت و روش توصــيفي ن هــاي تحليل

 و ضريب اسپيرمن و     t-testاستنباطي آماري شامل آزمون     

شـده   هـا بكـار گرفتـه    مـاري داده تحليل واريانس و تحليل آ   

ــر حــسب عوامــل   اســت و مقايــسه ميــانگين مؤلفــه هــا ب

  .است دموگرافيك مورد بررسي قرار گرفته

 محاسـبه   spssو با اسـتفاده از نـرم افـزار كـامپيوتري            

و براسـاس سـطح معنــاداري   . اسـت  آمـاري صـورت گرفتـه   

اسـت و در موارديكـه    ها نتايج مرتبط حاصل گرديـده    آزمون

هـا براسـاس عوامـل        ف معناداري در ميـانگين مولفـه      اختلا

باشـد جهـت مقايـسه دو بـه دوي            دموگرافيك وجود داشته  

آنها از آزمون مقايسه چند گانه دانكن استفاده شده است و            

هـاي مربوطـه      نتايج تحليل واريانس براي سـئوالات مؤلفـه       

 مـستقل جهـت مقايـسه       tاستخراج گرديده است وآزمـون      

 اجرا درآمده اسـت و جـداول مربوطـه بـه            بين دو  گروه به    

  : شرح ذيل مي باشد
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   غير وابستهt تست در مولفه هاي فرهنگ سازماني  به روشtجدول حاصل از آزمون  
  

  

}o
H= بين ابتكار و خلاقيت و جنسيت تفاوت معنا داري 

  .وجود ندارد

}H1= خلاقيت و جنسيت تفاوت معنا داري  بين ابتكار و

  .وجود دارد

 درجه آزادي tمقدار آماره آزمون  مؤلفه
سطح معني  (sigمقدار 

 )داري

ابتكار 

 خلاقيت
048/0 358 962/0 

  

  

 از ســـطح معنـــي داري sig=0.962چـــون مقـــدار 

0.05α ــت = ــده اس ــشتر ش ــرض  . بي ــابراين ف              رد H0بن

توان نتيجه    درصد مي 95 پس در سطح اطمينان      .نمي شود 

گرفت كه بين مؤلفه ابتكـار و خلاقيـت فـردي و جنـسيت              

  . تفاوت معني داري وجود ندارد

  

  
  

  

 درجه آزادي tمقدار F sigآماره   منبع تغييرات  مولفه ها
سطح 

 معناداري

اختلاف 

 ميانگين

اختلاف 

 انحراف معيار

سطح 95/0

 اطمينان

فاصله 

 اطمينان

واريانس هاي 

  وابسته
.336 .563 -.048 358 .962 -.00361 .07487 -.15084 .14363 

 ابتكار

واريانس هاي  وخلاقييت

 غير وابسته
  -.048 186.116 .962 -.00361 .07578 -.15311 .14590 

واريانس هاي 

  وابسته
.595 .441 1.250 358 .212 .09826 .07863 -.05637 .25289 

 ريسك

واريانس هاي  پذيري

 غير وابسته
  1.257 193.244 .210 .09826 .07819 -.05597 .25248 

واريانس هاي 

  وابسته
15.239 .000 -.947  358 .344 -.07302 .07710 -.22464 .07861 

 هدايت
واريانس هاي 

 غير وابسته
  -.872 162.362 .384 -.07302 .08370 -.23830 .09227 

واريانس هاي 

  وابسته
.456 .500 .531 358 .595 .04056 .07633 -.10954 .19067 

 و انسجام

واريانس هاي  يكپارچگي

 غير وابسته
  .542 199.194 .589 .04056 .07486 -.10706 .18819 

واريانس هاي 

  وابسته
.000 .991 1.508 358 .132 .11388 .07550 -.03459 .26235 

 حمايت
واريانس هاي 

 غير وابسته
  1.489 185.769 .138 .11388 .07649 -.03701 .26478 

واريانس هاي 

  وابسته
.610 .435 -.078 358 .938 -.00601 .07751 -.15844 .14642 

 سرپرستي

واريانس هاي  مستقيم

 غير وابسته
  -.078 195.466 .938 -.00601 .07667 -.15723 .14521 

واريانس هاي 

  وابسته
.446 .505 -.231 358 .818 -.01743 .07551 -.16593 .13108 

 هويت
واريانس هاي 

 غير وابسته
  -.227 184.178 .821 -.01743 .07682 -.16899 .13414 

واريانس هاي 

  وابسته
.197 .658 -.313 358 .754 -.02344 .07486 -.17065 .12378 

 پاداش نظام
واريانس هاي 

 ير وابستهغ
  -.320 200.649 .749 -.02344 .07318 -.16773 .12086 

واريانس هاي 

 وابسته
.122 .727 1.231 358 .219 .09315 .07566 -.05565 .24195 

 تعارض پديده
واريانس هاي 

 غير وابسته
  1.217 186.294 .225 .09315 .07655 -.05788 .24417 

واريانس هاي 

 وابسته
2.984 .085 -.232 358 .817 -.01683 .07259 -.15958 .12593 

 ارتباطات
واريانس هاي 

 غير وابسته
  -.223 175.867 .824 -.01683 .07555 -.16593 .13228 
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  سازمانيجدول حاصل از ضريب همبستگي پيرسون در مولفه هاي فرهنگ هاي
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   در پرسشنامه مولفه هاي فرهنگ سازمانيvarimaxوط به بار عاملي حاصل از تحليل عاملي با روش گردشي جدول مرب

  

 

  

  

  

  مولفه ها
  

 سوالات پرسشنامه

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

a1 
-.111 .134  .260 -.068 -.214 -.083 -.035 -.024 .559 .109 

a2 
.122  -.053  -.058 -.002 -.130 .221 .168 .577 -.045 .041 

a3 
-.090 -.110 .027 -.025 -.164 .006 .032 -.096 .725 -.024 

a4 
.140 .039 .062 -.236 -.098 .092 .013 .714 -.058 -.082 

a5 
.062  -.084  .087 .141 .283 -.007 -.299 -.075 -.144 -.299 

a6  
-.185 -.027 .065 -.089 .031 -.341 -.024 .493 -.086 -.161 

a7 
-.026 .108 .680 .128 -.231 .041 -.119 -.102 .036 .009 

a8  
.739  -.032 -.034 -.042 -.064 -.088 .044 -.085 -.060 .046 

a9 
-.073 -.049 .691 -.003 .298 .051 -.027 .097 -.005  .035 

b10 
.673  -.090 .030 .046 -.011 -.067 .127 -.034 -.061 .014 

b11 
-.030 .308 .059 -.059 .704 .054 -.042 -.026 -.058 -.001 

b12 
-.156 -.068 .118 .089 -.185 -.239 .066 -.022 -.374 .075 

b13 
-.034 .393 .670 .005 -.170 .025 .074 -.057 .028 .035 

b14 
.785  -.020 -.069 .113 -.008 .022 -.126 .054 .085 -.001 

b15 
-.010 -.137 .658 -.098 .244 -.044 .221 .091 -.010 .070 

b16 
.790  -.016 -.047 .113 .023 .081 -.037 .135 .013 -.026 

j17 
-.039 -.004 -.012 -.106 .710 -.108 .147 .003 .000 -.004 

j18  
-.017 -.002 .125 .328 .018 -.428 .260 .236 -.178 -.168 

j19 
-.070 .733 .023 -.063 .279 -.044 -.021 -.089 -.113 -.084 

j20 
.056  -.032 -.007 .746 -.218 -.102 -.042 

1.67E-

005 
-.021 .015 

j21 
-.001 -.193 .082 -.298 .069 -.101 -.091 .055 .171 -.144 

h22 
.064  -.064 .185 .021 .135 -.001 .584 .103 -.020 -.120 

h23  
-.012 .749 -.015  -.033 .052 .027 -.084 .123 -.116 .031 

h24 
.279  -.122 -.059 .501 .211 -.124 -.039 .022 -.080 -.068 

h25 
-.055 .728 .092 -.104 .043 -.102 -.123 .006 .165 -.021 
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  ) در پرسشنامه مولفه هاي فرهنگ سازماني varimaxمربوط به بار عاملي حاصل از تحليل عاملي با روش گردشي (ادامه جدول 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مولفه ها

  
 سوالات پرسشنامه

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

h26 

  
.028 -.022 .177 .629 -.234 .280 .091 -.021 .043 .045 

h27 
-.097 -.032 -.038 .035 .011 .662 .052 .083 -.139 .068 

h28 
-.044 .656 .035 .045 -.097 -.038 .091 -.013 .037 -.094 

h29 
.011 -.092 .002 .531 .202 .087 -.262 -.112 .017 -.024 

s30 
-.022 -.082 .031 -.003 -.030 .118 .035 -.050 .019 .495 

s31 
.013 -.060 -.201 -.044 -.107 .274 -.253 .128 .209 .304 

s32 
-.091 -.008 .021 -.108 -.130 .098 .350 .134 .031 .246 

s33 
.016 -.177 .136 .050 -.073 .577 -.049 .034 -.010 -.208 

s34 
-.001 -.088 .133 .164 -.024 -.113 .192 -.076 .186 .318 

s35 
-.131 .055 -.047 .235 .205 .001 -.131 .556 .049 .107 

s36 
.008 .116 .046 .031 .130 .197 .252 -.024 -.025 .095 

s37 
-.064 .070 .173 -.217 -.124 .150 .088 .020 -.043 -.536 

s38 
.276 -.080 -.093 -.082 -.209 -.346 .195 -.071 -.119 .056 

p39 
.026 .073 .083 -.050 -.076 -.089 -.396 .218 .206 -.069 

p40 
.055 .045 -.052 .064 -.029 .438 .358 .078 .082 .184 

t41 
-.055 -.062 .123 -.062 -.068 .330 .295 -.026 -.187 -.104 

t42 
-.039 .004 -.162 .122 -.144 -.085 .400 -.054 .126 -.359 

e43 
-.054 .048 .027 .161 .033 .084 -.434 .002 -.173 -.005 

e44 
.037 .076 .234 -.109 -.107 -.065 .006 -.004 -.234 .584 

e45 
.254 .153 .055 -.150 -.183 .080 -.203 -.091 -.311 -.182 

e46 
.076  -.026 -.194 -.013 .202 -.098 .221 -.074 .355 -.098 

e47 
-.102 -.083 .147 .080 .221 .083 -.127 -.081 -.147 -.096 
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  يافته هاي پژوهش

مؤلفـه هـاي   (اول پـژوهش  يافته هاي مربوط به سـئوال     -1

  )فرهنگ سازماني كدامند؟

براي پاسخ به سئوال اول پژوهش ابتدا با مطالعه ادبيـات و            

 مؤلفـه فرهنـگ سـازماني رابينـز بـه         10پيشينه پـژوهش،    

عنوان مبناي مطالعه انتخاب شد و اين مؤلفـه هـا عبارتنـد        

 هدايت  -3 ريسك پذيري    -2 ابتكار و خلاقيت فردي    -1: از

  حمايــــت مــــديريت                      - 5 و يكپــــارچگي انــــسجام– 4

ــستقيم  -6 ــتي م ــت – 7 سرپرس ــاداش              – 8 هوي ــام پ  نظ

ــارض  -9 ــدة تعــ ــا پديــ ــازش بــ ــات-10 ســ   .  ارتباطــ

و سپس وضع موجود و مطلوب نقش فرهنـگ سـازماني در        

واحــدهاي دانــشگاه آزاد اســلامي شــهر تهــران از ديــدگاه  

بـا توجـه بـه      . بررسي قرار گرفت  اعضاي هيأت علمي مورد     

هاي بدست آمده در وضعيت موجـود    اينكه مقادير ميانگين  

. باشد مي 6/4 و   7/4 و وضعيت مطلوب بين      2/4 و   5/4بين  

  .باشددر نتيجه وضعيت مطلوب بهتر از وضعيت موجود مي

نقش فرهنـگ   ( يافته هاي مربوط به سئوال دوم پژوهش       -2

  )علمي چيست؟سازماني در نوآوري اعضاي هيأت 

جهت پاسخ به اين سئوال، مؤلفه ابتكار و نوآوري به عنـوان          

متغير وابسته و ساير مؤلفه هاي فرهنگ سازماني به عنوان           

             نتـايج تحليـل    . متغير مـستقل مـورد بررسـي قـرار گرفـت          

داده ها در خـصوص رابطـة بـين هـر يـك از مؤلفـه هـاي                  

و نوآوري اعضاي هيأت    ) از ديدگاه رابينز  (فرهنگ سازماني   

  : علمي نشان داد كه

  

 بين ريسك پذيري اعضاي هيأت علمي و نـوآوري آنهـا            -1

رابطه معنادار وجود ندارد در نتيجه افزايش ريسك پـذيري         

  .شودباعث افزايش نوآوري اعضاي هيأت علمي نمي

  بـين هـدايت و نـوآوري اعـضاي هيـĤت علمـي رابطــه       -2

افزايش هدايت باعث افـزايش     معنادار وجود دارد در نتيجه      

  .شودنوآوري اعضاي هيأت علمي مي

 بين انسجام و يكپارچگي و نوآوري اعضاي هيأت علمي          -3

رابطــة معنــادار وجــود دارد در نتيجــه افــزايش انــسجام و  

            يكپارچگي باعـث افـزايش نـوآوري اعـضاي هيـأت علمـي            

  .شودمي

ت علمـي    بين حمايت مديريت و نـوآوري اعـضاي هيـأ          -4

ــت    ــزايش حماي ــه اف ــود دارد در نتيج ــادار وج ــة معن رابط

مــديريت باعــث افــزايش نــوآوري  اعــضاي هيــأت علمــي               

  .شودمي

 بين سرپرستي مستقيم و نوآوري اعضاي هيـأت علمـي        -5

رابطه معنادار وجـود نـدارد در نتيجـه افـزايش سرپرسـتي             

ــأت علمــي    ــوآوري اعــضاي هي ــزايش ن               مــستقيم باعــث اف

  .شودنمي

ــوآوري اعــضاي هيــأت علمــي رابطــه  -6 ــين هويــت و ن  ب

معنــاداري وجــود نــدارد در نتيجــه افــزايش هويــت باعــث 

  .شودافزايش نوآوري اعضاي هيأت علمي نمي

 بين تشويق وپـاداش و نـوآوري اعـضاي هيـأت علمـي              -7

در نتيجــه افــزايش تــشويق . رابطــة معنــادار وجــود نــدارد

فـزايش نـوآوري در اعـضاي هيـأت علمـي              وپاداش باعـث ا   

  .شودنمي

 بين پديده تعارض و نوآوري اعضاي هيأت علمي رابطـة          -8

معنادار وجود دارد در نتيجه افزايش پديـدة تعـارض باعـث     

  .شودافزايش نوآوري اعضاي هيأت علمي مي

 بين ارتباطات و نـوآوري اعـضاي هيـأت علمـي رابطـه              -9

ه افـزايش ارتباطـات باعـث       معنادار وجـود نـدارد در نتيج ـ      

  . شودافزايش نوآوري اعضاي هيأت علمي نمي

بــا توجــه بــه مطالعــه ادبيــات و پيــشينة تحقيــق فرهنــگ 

سازماني در يك سازمان نقـشهاي متعـددي دارد كـه ايـن             

  :نقشها عبارتند از

 فرهنگ سازماني به كاركنان سازماني هـويتي سـازماني         -1

سـازد و   را برجسته مي  آنچه كه سازمانهاي موفق     : بخشدمي

سـازد توانـايي آنهـا در جـذب،         آنها را از ديگران متمايز مي     

پرورش و نگهداري كاركنـان بـا اسـتعداد و خـلاق اسـت و       

كاركنان نيز بـه نوبـة خـود وابـستگي عميقـي نـسبت بـه                

  . سازمان پيدا خواهند كرد

: ســازد فرهنــگ ســازماني تعهــد گروهــي را آســان مــي-2

اي فرهنگـي قـوي و توانمنـد هـستند         سازمان هايي كه دار   

كاركنان نسبت به ارزشها و اهداف سازماني احساس تعهـد          

  .كنندو مسئوليت مي

ــب        -3 ــاعي را ترغي ــام اجتم ــات نظ ــازماني ثب ــگ س  فرهن

هاي توانمند معروف به داشتن معيارهـاي        سازمان: كندمي

  .باشندسخت كاري و كنترل هاي دقيق مي

كل دادن رفتـار كاركنـان كمـك         فرهنگ سازماني به ش    -4

سازمانها با فرهنگ قوي با كمك نمودن به اعضاي         : كندمي
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خود براي پي بردن به محيط كار خود رفتار آنـان را شـكل         

  .دهندمي

 فرهنگ سازماني بر وظايف و نحوة عملكـرد و مـديريت            -5

فرهنگ سـازماني بـا ايجـاد محـدوديتهايي         : گذاردتأثير مي 

 توانـد كند كه مديريت چه كاري مي     يبراي مديريت بيان م   

هـر عمـل    . تواند انجـام دهـد    انجام دهد و چه كاري را نمي      

مدير بايد مورد تأييد فرهنگ سازماني قرار گيرد و در غيـر            

اينصورت مطابق با ارزشها نخواهد بـود و از سـوي اكثريـت            

  . نخواهد گرفت قراراعضاي سازمان مورد تأييد

براي ارتقاي نقش  (سوم پژوهش يافته هاي مربوط به سئوال      

هر يك از مؤلفه هاي فرهنگ سازماني در نـوآوري اعـضاي            

هيأت علمي از وضعيت موجود به سـوي وضـعيت مطلـوب            

  )توان ارائه داد؟چه راهبردهايي را مي

 رؤساي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران بايـد          -1

يط با توجه به اهداف و مأموريتهاي سـازمان و پويـايي مح ـ           

آنها ارزشهاي فرهنگي را در سازمان حاكم نمايند كه حامي          

ساختار ارگانيكي بوده و سازمان را از انعطاف پذيري بيشتر          

برخوردار ساخته و با سرعتي كه محيط پيرامون آنرا تغييـر           

  .يابد خود را با آن منطبق و سازگار نمايند مي

ايـد   رؤساي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران ب        -2

به جنبه هاي خود كنترلـي وخـود نظـارتي اعـضاي هيـأت       

علمي توجه نمـوده و از كنتـرل شـديد از طريـق قـوانين و          

مقررات بكاهنـد چونكـه ايـن امـر موجـب كـاهش شـديد               

خلاقيت و نوآوري در سازمان مي گردد وافراد را با توجه به            

توان و استعدادشان در كار و تـصميم گيـري هـا مـشاركت            

  .دهند

ساي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران بايـد          رؤ -3

ــه راه حــل و    ــد ك ــشويق نماين ــأت علمــي را ت اعــضاي هي

پيشنهادات و انتقادات خود را آزادانه مطرح نمايند هر چند          

كه اين راه حل ها و پيشنهادات به نظـر پـيش پـا افتـاده و            

  .حتي تمسخرآميز بنظر آيد

 موثر است، حمايت     نكته ديگري است كه در امر نوآوري       -4

لذا مديران بايـد طـوري   . مافوقها از مرئوسين خود مي باشد  

رفتار نمايند كـه زيردسـتان آنهـا بـين خـود و مديرانـشان               

فاصــله زيــادي را احــساس نكننــد، بلكــه بايــد از مــسائل و 

مشكلات زيردستانشان آگاه باشند و در رفع مـشكلات آنهـا      

حمايـت كـافي از     اقدام نمايند و چنانچه از سـوي سـازمان          

زيردستان آنها به عمل نمي آيد، آن را بررسي نموده و حل            

و اين احساس را در بين مرئوسين ايجاد نمايند كـه          . نمايند

اگر در انجام نوآوري و خلاقيت بـا شكـست مواجـه شـوند،              

همــه چيــز متوجــه آنــان نخواهــد شــد و مــسئوليت تمــام 

بعضي مواقع شكستها را به زيردستان نسبت ندهند، زيرا در         

  .اتفاقات و حوادث رخ داده از كنترل افراد خارج است

 با توجه به اينكه احساس هويت در واحدهاي دانشگاهي          -5

لذا رؤساي واحـدهاي دانـشگاهي      . در حد مطلوب قرار دارد    

توانند از اين فرصت اسـتفاده هـاي سـودمندي            مربوطه مي 

ي نمايند و اين احـساسات را بـه طـرف اهـداف و رسـالتها              

گيـري،    زيـرا بـر اسـاس ايـن نتيجـه         . سازمان هدايت كنند  

           نظرات افراد بـا سـازمان يكـي شـده اسـت و افـراد تحقـق                 

هاي فرديشان را درگـروي تحقـق اهـداف واحـدهاي            هدف

دانشگاهي قرار داده اند لـذا در ايـن افـراد نيـروي مفيـدي               

ا جهت رسيدن به اهداف ايجاد شده كه فقط بايد اين نيرو ر       

  .هدايت نمود

تا آنان  .  در مديران بايد روحيه پذيرش انتقاد ايجاد شود        -6

در هنگام شنيدن نظرات مخالف خود، آن را بـه دقـت و يـا           

آرامش گوش كنند و دلايل مخـالف زيردسـتان را بـه طـور      

كامل جويا شوند ولي اگر چنانچه ايـن روحيـه در مـديران             

د خواهند نمـود و     بوجود نيايد آنان تمام نظرات مخالف را ر       

 را نيز بـراي ارائـه دهنـدگان         ه هايي حتي گاهي اوقات تنبي   

  .نظرات مخالف در نظر خواهند گرفت

 رؤساي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران بايـد          -7

حمايتهاي مـادي و معنـوي بيـشتري از ابتكـارات و انجـام              

فعاليتهاي جديد اعضاي هيأت علمـي بعمـل آورنـد منـابع            

زم را در اختيار پروژه هـا و فعاليتهـاي جديـد قـرار              مالي لا 

دهند، به افراد فرصت ارائه افكار و نظرات جديد داده شـود            

و آنان بتوانند ايده هاي جديد مورد نظـر خـود را بـه بوتـه                

  .آزمايش بگذارند

تعيين تناسب  : (يافته هاي مربوط به سئوال چهارم پژوهش      

صــاحبنظران هــر يــك از راهبردهــا از نظــر متخصــصان و  

  )فرهنگ سازماني و آموزش عالي تا چه ميزان است؟

راهبردهــاي ارائــه شــده بــراي ميــزان درجــة تناســب بــه  

 نفر از متخصصان و كارشناسان فرهنگ       100نظرخواهي از   

ســازماني و مــديريت و آمــوزش عــالي گذاشــته شــد كــه  

 مـورد تأييـد   5از  327/4راهبردهاي ارائه شده با ميانگين 
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ــن دارد كــه  قــرار گرفتــه  ــر اي ــت ب ــن امــر دلال اســت و اي

پاسخگويان راهبردهاي ارائه شده را در مجمـوع مناسـب و           

مطلوب يافته اند و در عـين حـال بررسـي ميـانگين هـاي               

سازد كه  اجزاي مختلف راهبردهاي پيشنهادي مشخص مي     

ديدگاه صاحب نظران و كارشناسان و متخصـصان مـديريت    

مختلـف راهبردهـاي    و فرهنگ سازماني نسبت بـه اجـزاي         

 پيشنهادي يكسان نبـوده و بعـضي از مؤلفـه هـاي دهگانـه        

فرهنگ سازماني از اقبال و امتياز بيشتري نسبت بـه ديگـر        

  .مؤلفه ها در راهبردهاي پيشنهادي برخوردار هستند

ــده    ــشنهادي  تأييدكنن ــاي پي ــه راهبرده ــوط ب ــايج مرب نت

هنـگ  همگرايي آنها با نتايج حاصل از اجراي پرسـشنامه فر        

سازماني اسـت كـه در همـين تحقيـق بـر روي گروهـي از          

اساتيد عضو هيأت علمي اجرا شده و اين راهبردها با توجه            

به آن نتايج و نيز مطالعه مبـاني نظـري و ادبيـات تحقيـق               

توان اذعان كرد كـه  تدوين شده است و بر همين اساس مي    

بين ديدگاه صـاحبنظران فرهنـگ سـازماني و متخصـصان           

 آموزش عالي در بررسي نقش فرهنـگ سـازماني      مديريت و 

  .از سوي نمونة آماري اين پژوهش هماهنگي وجود دارد

 

  بحث و تفسير و نتيجه گيري 

 كـه فرهنـگ سـازماني روي         گفـت  به طور كلي مـي تـوان      

تمامي جنبه هاي سازماني تأثير داشـته ، اهميـت و تـأثير             

گذاري آن بـه حـدي اسـت كـه امـروزه دانـشمندان علـم                

ترين وظـايف رهبـري سـازمان را ،          ريت و سازمان مهم   مدي

وضع ارزش هاي فرهنـگ مناسـب و توسـعه آن در سـطح              

  . سازمان مي دانند

اهميت فرهنگ سازماني و نقش آن در تحول سازمان هـا ،            

» 1بــرگ و هــورن اشــتاين«آن چنــان اســت كــه بــه قــول 

بالندگي سازماني به عنوان يك فراگرد برنامـه ريـزي شـده            

  . گوني فرهنگ سازماني برابر مي باشدبا دگر

فرهنگ سازماني بر تمام جنبه هاي سـازماني نفـوذ دارد و            

سرچشمه اي براي حركت پويا و يا مـانعي در راه پيـشرفت        

به همين دليل امروزه فرهنگ سازماني از       . به شمار مي آيد   

ديدگاه دانشمندان مديريت بـه عنـوان مهمتـرين موضـوع           

ان گفـت سـازمان يـك پديـده         مـي تـو   . مورد توجـه اسـت    

فرهنگي است و سازمان ها ، فرهنگ هاي متعددي دارند و           

                                                
1. Breg & Horn Eshtain  

فرهنـگ  . هر كدام نيز داراي خرده فرهنـگ هـايي هـستند      

           سازماني پديده اي است كه بـر تمـام ابعـاد سـازمان تـأثير             

مي گذارد و با توجه به ميزان قدرتش مي توانـد بـه شـكل               

ار كاركنـان تـأثير سـازنده يـا         گيري يا تغيير نگرش و رفت ـ     

  . مخرب بر جاي گذارد

توانـد سرچـشمه اي بـراي حركـت و            فرهنگ سازماني مـي   

پويايي ، خلاقيت و نوآوري ها و يـا مـانعي در راه پيـشرفت     

از اين رو مي توان گفت فرهنـگ در يـك    . آنها به شمار آيد   

وقتـي كـه    . سازمان همانند شخصيت در يك انـسان اسـت        

فرهنگ قـوي باشـد افـراد را بـه سـازمان و         سازماني داراي   

كند، كـه آنهـا خـود را      هدفهاي آن به گونه اي متمايل مي      

در فرهنگ قوي ، تأكيد اصـلي بـر         . جزئي از سازمان بدانند   

روحيه خلاق و نوآوري وتقويت زمينه هـاي مناسـب بـراي            

پرورش خلاقيت و نوآوري است و اين مهم به دليـل همـان      

گيرد، البته نبايد  ه آساني صورت مي  تأثيرات فرهنگي قوي ب   

يك نكته را فراموش كرد و آن وجـود فرهنـگ خلاقيـت و              

هـر گـاه مـديران سـطح        . نوآوري در مديريت سازمان است    

عالي و سياستگذاران سازمان خود به خلاقيت و نوآوري بـه     

عنوان فعاليتهاي ضروري و حيـاتي بـاور و اعتقـاد نداشـته             

.  زمينه دوام و بقا نخواهد يافت      باشند، هيچ فعاليتي در اين    

تحققات انجام شده حاكي از آن است كـه بعـضي مـديران             

خلاقيت را در سازمان خود به گونـه هـاي مختلـف از بـين        

ــل   ــه عم ــوگيري ب ــكوفايي آن جل ــروز ش ــد و از ب ــي برن           م

در واقع خلاقيت در فرهنگي كـه فاقـد انگيـزه ،            . مي آورند 

  . نمي آيدمحرك و آزادي باشد بوجود 

آنچه در اين پژوهش نتيجه شده است اين كـه در راسـتاي          

تحقق نوآوري اعضاي هيأت علمي دانـشگاهها تحـت تـأثير       

بايست در فرهنگ سازماني خود تحـول        نيروهاي تغيير مي  

را به وجود آورند تا بتوا نند نقش پيشتاز خود را در جهـان              

 كنوني حفظ كنند، نتـايج ايـن تحقيـق برخـي ويژگيهـاي            

فرهنگهاي مشاركتي ، باشگاهي، علمي، سختگير، يكپارچه،       

ــب      ــگ غال ــوان فرهن ــه عن ــي را ب ــه اي و ادهوكراس قبيل

                 دانشگاهي تأييـد مـي كنـد و در عـين حـال بـا توجـه بـه              

يافته هاي حاصل از پاسخ سؤالهاي تحقيق مي توان اذعـان       

نمــود كــه اعــضاي هيــأت علمــي ادراك مناســبتري را از  

رهنگ سازماني موجود و مطلوب در واحدهاي دانـشگاهي         ف

  .بروز داده اند



 نقش فرهنگ سازماني در نوآوري اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي به منظور ارائه راهبردهاي مناسببررسي 
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ــين اعتبــار از       ــاي پيــشنهادي بــه منظــور تعي راهبرده

متخصصان و صـاحب نظـران فرهنـگ سـازماني و مـديران         

وكارشناسان آموزش عالي نظرخواهي شـده اسـت و نتـايج           

حاصل با استفاده از ميانگين، نمودار توزيع فراواني، تشكيل         

ــات ــل              م ــه تحلي ــا و روش تجزي ــه ه ــستگي مؤلف ريس همب

مؤلفه ها و تحليل عاملي مورد تجزيه و تحليل قـرار گرفتـه          

است و نتيجة تجزيه و تحليـل نـشان داد كـه راهبردهـاي              

 مـورد پـذيرش اعـضاي       5 از   327/4پيشنهادي با ميانگين    

هيأت علمي قرار گرفته است به عبارت ديگر صاحب نظران          

ــگ ســ ــوا ،  فرهن ــورد محت ــدگان در م ازماني و پاســخ دهن

ــت   ــز اهــداف آن موافق ويژگيهــاي فرهنــگ ســازماني و ني

بيشتري داشته اند ولي اين موافقت در مورد چگونگي اجرا          

در عين حـال مـاتريس      . و ارزشيابي آن اندكي كمتر است       

همبستگي مؤلفه ها نشان داده است كه ميزان همبـستگي          

 آلفـاي كرونبـاخ نيـز انـسجام،         مؤلفه ها قابل توجه اسـت و      

ثبات و پايايي راهبردهاي پيشنهادي را تأييد كرده اسـت و           

به طور كلي مي تـوان گفـت ايـن تحقيـق بـا نـشان دادن                 

شكاف فرهنگ سازماني در برخي از زمينه هـاي سـازماني            

ضرورت توجه بـه ايـن شـكاف و نيـز تقويـت مؤلفـه هـاي                 

هيأت علمي در   فرهنگ سازماني متناسب با نوآوري اعضاي       

  . جهان امروز است را آشكار كرده است

  

  

  

  

  

  پيشنهادهاي تحقيق

اي اسـتاندارد و معتبـر     پيشنهاد مي شود كه پرسـشنامه     -1

بـراي ارزيـابي دقيـق فرهنــگ سـازماني و نـوآوري نيــروي      

  .انساني سازمان هاي مربوطه  تهيه شود

 مسئوليت دادن ، براي انجام وظايف بر اساس تخصص و           -2

ربه و پرداختن به كاري كـه افـراد بـدان آگـاهي دارنـد،               تج

  . مورد ديگري است كه توصيه مي شود

 به شكاف فرهنگ سازماني در ادراك از وضعيت موجـود      -3

و وضعيت مطلوب توجه شود و براي پر كردن ايـن شـكاف              

  .اقدامات لازم صورت گيرد

 شفاف سـازي و تـشريح اهميـت مؤلفـه هـاي فرهنـگ               -4

بيين اقدامات انجام شده و در دست اقدام براي         سازماني و ت  

همة گروههاي ذينفع در واحدهاي دانشگاه آزاد اسـلامي از          

جملــه كاركنــان و دانــشجويان، والــدين و مــسئولان بــرون 

  . دانشگاهي ضرورتي اجتناب ناپذير است

 تشويق وحمايت از مديراني كه در تـلاش بـراي تقويـت      -5

  . مشغول مي باشندفرهنگ سازماني در دانشگاه خود

ــاطق و     -6 ــطح من ــي در س ــاي آموزش ــشكيل كارگاهه  ت

واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي به منظور تبيين مؤلفه هـا و           

زير مؤلفه هـاي فرهنـگ سـازماني و تـأثير آن در نـوآوري               

  .نيروي انساني ضروري به نظر مي رسد
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