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 نوآوري دفاعی  هاي ها و محرك تاثیر فرهنگ سازمانی بر ظرفیت

  ،*2امین پاشایی هولاسو، 1حسین دهقانی پوده  
  دانشیار، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، گروه مدیریت، تهران، ایران 1

   ار مکاتبات)دایران (عهدهدانشجوي دکتري، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران جنوب، گروه مدیریت صنعتی، تهران،  2
  1395آذر  :یرشپذ ،1395 آبان اصلاحیه: ،1395شهریور :یافتدر یختار 

  چکیده
هاي  ها و فعالیت اي از مفاهیم فناورانه، دکترینی و عملیاتی است که سعی در افزایش اثربخشی نظامی دارد و دربرگیرندة توانمندي نوآوري دفاعی مجموعه

هاي سازمان بر  هاي جدید و تنظیم و تعدیل ماموریت منظور مقابله با چالش هاي نظامی به ها و برنامه ن این توانمندي؛ ارتباط میااست اي یک سازمان پایه
نوآوري دفاعی با   هاي ها و محرك هاي جدید است. تحقیق حاضر با اذعان به موضوع فوق با هدف بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر ظرفیت اساس توانمندي
هاي  داري بین مولفه سه فرضیۀ وجود رابطه مثبت و معنی ،پیمایشی به رشته تحریر درآمده است. براي دستیابی به هدف فوق -توصیفی استفاده از روش

هاي نوآوري دفاعی و  هاي محرك هاي نوآوري دفاعی و مولفه هاي فرهنگ سازمانی و ظرفیت مولفه ،هاي نوآوري دفاعی فرهنگ سازمانی و محرك
سوال استفاده شد که یک نمونه  37ساخته متشکل از  هاي فوق، از یک پرسشنامه محقق وري دفاعی تدوین گشته است. براي بررسی فرضیههاي نوآ ظرفیت
ن نفره به سوالات آن پاسخ دادند. روایی پرسشنامه از سه طریق روایی محتوا، سازه و سنجش اعتبار محتوا تائید و پایایی آن نیز توسط آزمو 90آماري 

  محاسبه گردید. SPSS ،995/0افزار  فاي کرونباخ در نرمآل
استفاده شد که  LISRELافزار  ها از آزمون تحلیل عاملی تائیدي با استفاده از نرم تحلیل آن و  ها نرمال بودند، براي تجزیه در این تحقیق از آنجائیکه داده

  نتایج آن به این قرار است:
هاي  درصد و مولفه 98هاي نوآوري دفاعی  هاي فرهنگ سازمانی و ظرفیت درصد؛ مولفه 93هاي نوآوري دفاعی  هاي فرهنگ سازمانی و محرك بین مولفه

  داري وجود دارد. درصد رابطه مثبت و معنی 96هاي نوآوري دفاعی  هاي نوآوري دفاعی و ظرفیت محرك

عی.هاي نوآوري دفا هاي نوآوري دفاعی، ظرفیت فرهنگ سازمانی، محرك: کلمات کلیدي

  مقدمه -1

هاي فزاینده،  در محیط پویا و متغیر امروز که سرمنشاء آن رقابت
هاي جدید است، راه رشد، رسیدن به  سازي، ظهور تکنولوژي جهانی

خاطر از  همین به ].13[ عملکرد بالا و بقاء در اقتصاد جهانی، نوآوري است
ی آغاز انقلاب صنعتی، نوآوري یک منبع کلیدي براي کسب مزیت رقابت

رغم مشکلات بسیار در مدیریت آن، همچنان امري  بوده است و علی
دهد  شواهد نشان می ].56[شود ها محسوب می الزامی براي شرکت

هایی که از توانایی استفاده از راهبردهاي نوآوري براي تحقق  شرکت
هایی مانند سود و سهم  بخشیدن به موفقیت برخوردار هستند، در زمینه

بایست  ها می خاطر، شرکت همین اند. به یشتري کسب کردهبازار، موفقیت ب
براي ماندگاري و دوام در عرصۀ رقابت جهانی، محصولات جدیدي را ارائه 

در این میان، موفقیت  ].39[کار گیرند نمایند و فرآیندهاي نوینی را به
هاي جدید و مستمر با  ها در ارائه نوآوري صنایع دفاعی نیز به توانایی آن

هاي صنایع دفاعی هنگامی  و تهدیدات محیطی بستگی دارد. قابلیت بازار
ها با محیط در حال تغییر سازگار شوند. تغییرات  گیرد که آن شکل می

مختلف در محیط مانند تغییر در نیازهاي مشتریان، تهدیدات مختلف 
ها و خدمات موجود  هاي فناورانه، محصول نظامی و غیرنظامی و پیشرفت

ها و خدمات جدید  هاي جدید را براي محصول کنند و فرصت را تهدید می
صنایع دفاعی با هدف دوري گزیدن از این تهدیدها  ].3[آورند وجود می  به

رو، بایستی منابع و  هاي روزگذر پیش و همچنین استفاده از فرصت
 ]48[ بخشند استاي افزایش نوآوري محصول ارتقاهاي خود را در ر قابلیت

ها و محیط پرتلاطم رقابت  توانند بر پیچیدگی صورت نمی نزیرا در غیرای
  1].15] [14علی غلبه نمایند [ف

هاي فرهنگ، ساختار،  در کنار این موارد، تلاش قابل توجه در حوزه
کارگیري فرآیندهاي مناسب که منجر به تسهیل  ها و به ها، سیستم محرك

و فرهنگ سازمانی  ]59[ اي برخوردار است شود، از اهمیت ویژه نوآوري می
باشد  ها مطرح می عنوان یکی از عناصر مهم مدیریت تغییر در سازمان به

دهندة سازمان هماهنگ باشد. با توجه به  که باید با سایر عناصر تشکیل
ها با آن مواجهند، نیاز به  ها و شرکت محیط پویایی که امروزه سازمان
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، راهبردها،  ، تکنولوژيهاي تغییر مانند ساختار بازنگري و بررسی موضوع
ویژه  ها به ها وجود دارد و مدیران سازمان فرهنگ و موارد دیگر در سازمان

مدیران ارشد، باید قبل از هر گونه اقدام بنیادي سازمانی، فرهنگ سازمانی 
]. 16[خود را شناسایی کرده و آن را با تغییرات سازمانی مطابق کنند 

براي برخورداري از عملکرد نوآوري کلاور در این خصوص معتقد است که 
هاي  همراه زیرساخت مطلوب، تنها داشتن واحد تحقیق و توسعه به

کند، بلکه کارکنان آموزش دیده،  قدرتمند (منابع ملموس) کفایت نمی
طورخلاصه فرهنگ حاکم بر سازمان  آگاهی نسبت به مزیت رقابتی و به

دنیسون نیز  ].53[ یر دارند(منابع ناملموس) دقیقاً بر عملکرد نوآوري تاث
عنوان یک عامل میانجی در ارتباط  کند که فرهنگ سازمانی به ادعا می

توان  بنابراین می ].42[ سازي شده است بین نوآوري سازمانی مفهوم
عنوان جزئی از فرهنگ سازمانی دید و آن را گرایشات سازمان  نوآوري را به

ش دارد ضمن بررسی رابطه این مقاله تلا ].13[به نوآوري تعریف کرد 
ترین  دفاعی، مهمهاي نوآوري  هاي و ظرفیت بین فرهنگ سازمانی، محرك

ها و  گذار فرهنگ سازمانی را با هدف ارتقاي محركهاي تاثیر مولفه
تحقیق  هاي بندي کند. بدین دلیل، فرضیه هاي نوآوري دفاعی رتبه ظرفیت

  گردد: به صورت زیر بیان می
هاي نوآوري دفاعی رابطه  رهنگ سازمانی و محركهاي ف بین مولفه -

  داري وجود دارد. مثبت و معنی
هاي نوآوري دفاعی رابطه  هاي فرهنگ سازمانی و ظرفیت بین مولفه -

  داري وجود دارد. مثبت و معنی
هاي نوآوري دفاعی  هاي نوآوري دفاعی و ظرفیت هاي محرك بین مولفه -

  داري وجود دارد. رابطه مثبت و معنی

  مبانی نظري - 2

مشتق شده است که  newیا  novusاز واژه لاتین  1واژه نوآوري نوآوري:
فرآیند ارائه یک چیز «یا » یک ایده، روش یا وسیله جدید«به معنی 

عنوان خروجی  تعریف اول به نوآوري به ].44] [43[ باشد می» جدید
  .]42] [41[ عنوان فرآیند نظر دارد نگرد و تعریف دوم به می
هاي نو به عمل و نتیجه  تعریف دیگر، نوآوري، تبدیل خلاقیت و ایدهدر 

هاي نو  ه ایدهئاست. پشتوانه اصلی نوآوري در همه ابعاد آن داشتن و ارا
عوامل اصلی حفظ مزیت رقابتی و  عنوان یکی از نوآوري به ].68[ است

 ].70[ شود موفقیت بلندمدت سازمان در بازارهاي رقابتی محسوب می
ها و دانش  هاست که ایده اي پیچیده از فعالیت این، نوآوري مجموعهبنابر

 کند علمی را به واقعیت فیزیکی و کاربردهایی در دنیاي واقعی تبدیل می
عنوان یک نوآوري در نظر گرفته شود، باید  براي اینکه یک ایده به]. 6[

را  اقمراحل توسعۀ محصول، ساخت، بازاریابی، توزیع، خدمت، انطباق و ارت
  ].27[پشت سر بگذارد 

تنها ابداع  ) در نگاهی کلی، نوآوري را نه2004جانسون و همکارانش (
ها نیز معرفی  کاربردن این ایده هاي جدید، بلکه معرفی و به آگاهانۀ ایده

   ].24[ اند کرده
                                                        
1  - Innovation 

هاي مختلف  هاي تولید و یا حالت ، نوآوري را ترکیبی نو از عامل2شومپیتر
  ].62[داند  ارگیري تابع تولیدي جدید میسیستم در اثر بک

، نوآوري را فرآیند گردآوري هر نوع ایدة جدید و مفید براي حل 3کانتر 
خواند و معتقد است که نوآوري شامل شکل گرفتن ایده،  مسائل می

  ].49[ باشد پذیرش و اجراي آن می
، نوآوري را اولین تحویل و تبدیل یک ایده در یک 4کوئین و کامرون

  ].34[ کنند هنگ تعریف میفر
، نوآوري به معرفی ترکیب جدید از عوامل 5بر اساس نظر چن و همکاران

اساسی تولید در درون سیستم تولیدي اشاره دارد. فرآیند نوآوري، 
مدار، فیزیکی و تکنیکی را که در توسعه محصولات  هاي دانش فعالیت

   ].36[ گیرد جدید نقش محوري دارند، دربرمی
اي براي ایجاد تغییر است  دارند که نوآوري وسیله بیان می 6دیرلییسلی و 

   ].69[ که شامل فرآیند ایجاد، توسعه، اجراي ایده و رفتار جدید است
اي از دانش یا توسعه  نوآوري اختراع تازه  7پور و همکاران به اعتقاد دامن

وآوري عبارت دیگر، ن به. اطلاعات تازه نظیر مفهوم، تئوري یا فرضیه است
ها  به معناي چیزي جدید براي استفاده است. نوآوري مستلزم تبدیل ایده

به اشکال قابل استفاده است و این ایده براي پیشبرد عملکرد مطلوب 
  ].41[ مورد استفاده قرار گیرد

توان نتیجه گرفت که  بندي مفاهیم فوق دربارة نوآوري می بنابراین با جمع
دهد تصورش (تصوري که  ا به فرد اجازه مینوآوري فرآیندي است که ابتد

ها صعود کند؛ سپس آن را  تر است) به آسمان به قول انیشتن از دانش مهم
کند (مهندسی ایده) تا تبدیل به ایده  آورد و مهندسی می به زمین می

هاي عملی، مفید و  ها را از طریق مدیریت ایده به ایده گردد؛ سپس ایده
ها را به کالا، خدمات  قیت)؛ به دنبال آن، ایدهکند (خلا مناسب تبدیل می

کند؛ سرانجام، با تجاري کردن محصولات، خدمات و  و فرآیند تبدیل می
 یابد یافته در بازار، فرآیند نوآوري خاتمه می فرآیندهاي جدید یا توسعه

]17.[  
 8بندي نوآوري توسط رولی و همکاران یکی از انواع طبقه :انواع نوآوري

بندي نمودند که شامل نوآوري  که نوآوري را در چهار نوع طبقهانجام شد 
 محصول، نوآوري فرآیند، نوآوري مکان و نوآوري در دیدگاه غالی است

از انواع دیگر نوآوري، نوآوري اکتشافی است که از جنس نوآوري  ].60[
دهد، بازار جدید را ایجاد  بنیادي است، طراحی جدید را پیشنهاد می

نماید و خدمات جدید را براي  هاي توزیع جدید را تهیه می انالنماید، ک می
، نوآوري را به سه 9گوپالا گریشنان و بیرلی ].50[کند مشتریان تهیه می

محصول و هاي فرآیندي و  هاي مدیریتی و فنی، نوآوري دسته نوآوري
پراجوگو و  ].43[اند بندي کرده هاي بنیادین و تدریجی تقسیم نوآوري
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عملکرد و نوآوري فرآیند را  –دو نوع نوآوري محصول  ،1همکاران
  ].56[اند  شناسایی کرده

نمایند: دیدگاه  سه دیدگاه در مورد نوآوري را بیان می 2مولر و همکاران
  منبع، دیدگاه قابلیت و دیدگاه رهبري:

گذاري  سازي (سرمایه بایست بین بهینه ها می ) دیدگاه منبع: شرکت1
گذاري راهبردي روي  ار موجود) و نوآوري (سرمایهک و تاکتیکی روي کسب

کار جدید) تعادل برقرار نمایند. دیدگاه منبع، در خصوص نحوة  و کسب
گوید (ما را  اختصاص منابع براي اثرگذاردن روي این تعادل سخن می

کند). منابع ورودي عبارتند از سرمایه، نیروي کار و زمان. در  هدایت می
  سرمایه روي نوآوري راهبردي است.حالیکه خروجی، برگشت 

) دیدگاه قابلیت: دیدگاه قابلیت، میزان حمایت فرهنگ شرکت از تبدیل 2
نماید.  کار را ارزیابی می و هایی براي نوسازي کسب منابع نوآوري به فرصت

هاي نوآوري هستند، مانند میزانی که  شرط هاي این دیدگاه، پیش ورودي
یک شرکت در راستاي نوآوري قرار داده هاي  ها، ابزار و ارزش مهارت

هاي راهبردي  شوند. خروجی این دیدگاه شامل پلاتفرم رشد و انتخاب می
  هستند.

) دیدگاه رهبري: این دیدگاه میزان حمایت شرکت از نوآوري را ارزیابی 3
هاي مربوط  کند. بر این اساس، میزان درگیر شدن رهبري در فعالیت می

گذاري فرآیندهاي رسمی براي ترویج نوآوري و  به نوآوري، میزان پایه
  ].54[ باشد اشاعه و انتشار اهداف نوآوري در شرکت مبناي محاسبه می

توان نظام نوآوري بخش  بر اساس تعریف مالربان، می :نوآوري دفاعی
هایی که در طراحی، توسعه، تولید و  ها و سازمان صورت بنگاه دفاعی را به

ها مرکز و قلب  ل هستند، در نظر گرفت. بنگاهفروش تجهیزات دفاعی فعا
  ].47[ نظام نوآوري دفاعی هستند

ۀ خدمات سازي تجهیزات، فرآیندها و ارائدر عرصه دفاعی نوآوري در به
اي  و به صورت پایه ]64[پیشرفته در نیروهاي نظامی نقش اساسی دارد 

نظامی به دنبال شناخت و توصیف بهبودها یا تحولات کیفی در اثربخشی 
که این بهبودها یا تحولات بتوانند منجر به ایجاد  طوري ، به]67[است 
هاي نسبی یک کشور بر نیروهاي نظامی دیگر کشورها شوند و  مزیت

هایی را براي اثربخشی استراتژیک یک کشور در مقایسه با دیگران  فرصت
بنابراین نوآوري دفاعی یک فعالیت اجتماعی است که  ].21[خلق کنند 

کنند. در واقع،  هادها و افراد مختلفی در آن شرکت کرده و فعالیت مین
گیري آن  نوآوري دفاعی حاصل تعامل نهادهاي مختلفی است که در شکل

هاي فناورانه،  کنند با تغییر در توانمندي تاثیر گذارند و معمولاً سعی می
راهم هاي دفاعی ف هاي خود، شرایط را براي نوآوري ها و دکترین ماموریت

 ].45[کنند
در زمینۀ دفاعی نیز هدف نوآوري تامین قدرت دفاعی یا خلق 

و تامین قدرت دفاعی،  ]25[ آفرینی دفاعی است ها یا ارزش شایستگی
مولفۀ مهم و کارکرد اساسی آن است که منجر به تاثیرگذاري بر بازار و یا 

   ].10[ گردد دهی به نیاز کاربران در بخش دفاعی می پاسخ
 اي از مفاهیم فناورانه، دکترینی و عملیاتی راین نوآوري دفاعی مجموعهبناب

                                                        
1- Prajogo & et al 
2  - Muller & et al 

است که سعی در افزایش اثربخشی نظامی دارد و در این راه باید به 
هاي جنگاوري تبدیل کند. از  بهترین وجه، منابع موجود را به توانمندي

 اي از تعاملات سازمانی همراه است که چه طرف دیگر، نوآوري با مجموعه
. تغییر در ]32[ شوند در حین نوآوري و چه پس از آن دچار تحول می
تواند ناشی از تحولات  تعاملات بازیگران مختلف تاثیرگذار بر نوآوري، می

فناورانه و یا تاثیرگذار بر تحولات فناورانه باشد. بنابراین یک رابطۀ 
فته دوجانبه میان این موضوع وجود دارد که در مفهوم نظام نوآوري نه

  ].58[ است
توان  ه شده است، میمتفاوتی که از نوآوري دفاعی ارائ با توجه به تعاریف

هاي  ها و فعالیت گفت که نوآوري دفاعی دربرگیرندة شناخت توانمندي
هاي نظامی؛  ها و برنامه اي یک سازمان و ارتباط میان این توانمندي پایه

ناخت تغییراتی که شناخت تغییرات در محیط استراتژیک و عملیاتی، ش
هاي سازمان شکل  هاي جدید در توانمندي لازم است در جهت چالش

 هاي هاي سازمان بر اساس این توانمندي بگیرند و تنظیم و تعدیل ماموریت
که در آن تامین نیازها و مطالبات نیروهاي مسلح و  ]67[ جدید است

ي نبرد آینده ها افزایی دفاعی، خلق فرصت و تاثیر بلندمدت در صحنه توان
و نتایج اقتصادي و تاثیر بر بازار و عملکرد مالی سه محور اصلی براي 

  باشد. تبیین ابعاد موفقیت نوآوري در صنعت دفاعی می
صورت زیر بیان  توان به هاي مهم نظام نوآوري دفاعی را می برخی از ویژگی

  نمود:
عت هاي دفاعی، راهبرد صن ارتباط مشخص بین رویکردها و سیاست -

گذاري در زمینۀ  دفاعی، راهبردهاي فناوري و نوآوري دفاعی و سرمایه
  کار دفاعی. و هاي کسب تحقیق و توسعۀ درونی و بیرونی منطبق با مدل

گذاري و مدیریت کلان نظام  ایجاد ساختارهاي متمرکز براي سیاست -
  .نوآوري دفاعی در بخش دولتی یا خصوصی با استفاده از مهندسی نظام

امل بسیار زیاد نظام نوآوري دفاعی با نظام ملی نوآوري از طریق تع -
ها و مراکز  تعامل مراکز تعالی دفاعی و مراکز فناوري دفاعی با دانشگاه

  .پژوهش ملی
هاي میانجی براي تامین و تجهیز دفاعی در بخش  استفاده از آژانس -

عی نقش هاي دفاعی و تعامل با صنایع دفا دفاع که در تعریف نیازمندي
  کنند. کلیدي ایفا می

المللی براي توسعۀ تحقیقات و فناوري در  هاي بین تقویت همکاري -
  المللی دفاعی. هاي بین تعامل با شرکت

  سازي ساختارهاي دفاعی. سازي و منعطف حرکت به سمت چابک -
هاي دفاعی و غیردفاعی متمرکز بر  هاي دوگانه با قابلیت توسعۀ فناوري -

  هاي دفاعی. سازي سامانه و با استفاده از بخشی نیازهاي ملی
سازي دستاوردهاي پژوهشی دفاعی و خلق  حرکت به سمت تجاري -

  ها. ثروت از آن
هاي  هایی که منجر به دستیابی به فناوري اهمیت بیشتر پژوهش -

  شوند. پیشرفته می
ها و تعاملات صنعتی و پژوهشی در درون بخش دفاع و در  توسعۀ شبکه -

  مل با بیرون از بخش دفاع.تعا
هاي مختلف نظام نوآوري  استفاده از نهادهاي مشاورة تخصصی در حوزه -
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  دفاعی.
  ها و تعاملات. توجه ویژه به رویکرد باز در طراحی

مراتب و یادگیري از طریق دانش  توجه به ارتباط افقی و کاهش سلسله -
  ].23[ ضمنی و تصریحی

به » هنگ«و » فر«ب از دو جزء کلمه فرهنگ مرک :فرهنگ سازمانی
هاي  معنی کشیدن و نیز تعلیم و ترتیب است. در گذشته در حوزه زبان

کار  و رفته و معناي آن کشت کار می به Cultureانگلیسی و فرانسوي، واژه 
یا پرورش بوده است و هنوز هم در اصطلاحات کشاورزي و باغداري به 

رومانیایی و انگلیسی تا دیرزمانی  هاي رود و در زبان کار می همان معنا به
  ].2[ بردند کار می واژه تمدن را به جاي فرهنگ به

ها  که امریکایی زمانی 1980بار در دهۀ  موضوع فرهنگ سازمانی، اولین
الملل پیدا کنند،  ها را در عرصۀ بین کردند دلیل موفقیت ژاپنی تلاش می

ها  موفقیت ژاپنی ها فرهنگ سازمانی را عامل مطرح شد. در واقع، آن
و هنر مدیریت ژاپنی نیز  )Zهایی مانند نظریۀ ( دانستند و طرح نظریه می

   ].20[ معلول همین تفکر بود
فرهنگ سازمانی عاملی است که یک سازمان را از سازمان دیگر تفکیک 

ترین عامل محرك در پس همۀ تحرکات سازمانی  عنوان مهم کند و به می
ها و  سازمانی شامل اعمال، نمادها، ارزشفرهنگ  ].66[ قرار دارد

مفروشاتی است که اعضاي سازمان با توجه به رفتار مناسب در آن سهیم 
و متشکل از اهدافی است که سازمان به دنبال تحقق آن  ]61[شوند  می

فرهنگ  ].28[ کنند هاي رفتاري سازمان که به آن عمل می است و شیوه
ماعی و هنجارهایی دربارة آنچه درست اي براي تعامل اجت سازمانی زمینه

  ].29[ کند و غلط است، ایجاد می
راحتی قابل شناسایی  اي ناملموس است و به فرهنگ سازمانی، پدیده

نیست؛ کوه یخی است که فقط قلۀ آن آشکار است و بخش عمدة آن 
دهندة شیوة زندگی واقعی اعضاي  پنهان و ناپیدا است که در واقع، نشان

عبارت دیگر، مجموعۀ باورها،  فرهنگ سازمانی به]. 16[ سازمان است
هاي نسبتاً ثابت و الگوهاي رفتاري است که عموماً افراد  اعتقادها و ارزش

 گذارند هاي سازمانی اثر می ها پایبندند و بر همۀ جنبه سازمان به آن
]11.[  

تعدادي از محققان از جمله گوردن، بتر هالفیل و رابینز براي تعیین 
  اند: نگ سازمانی به ده بعد به صورت زیر اشاره کردهفره

  خلاقیت فردي: میزان مسئولیت، آزادي عمل و استقلالی که افراد دارند. -
شوند تا ابتکار عمل به خرج  پذیري: میزانی که افراد تشویق می ریسک -

  آمیز بزنند و بلندپروازي کنند. دهند، دست به کارهاي مخاطره
رود  سازمان، هدف و عملکردهایی را که انتظار می رهبري: میزانی که -

  کند. انجام شود، مشخص می
اي که واحدهاي درون سازمانی به روش  یکپارچگی: میزان یا درجه -

  کنند. هماهنگ عمل می
اي که مدیران با زیردستان خود، ارتباط  حمایت مدیریت: میزان یا درجه -

  کنند. ها حمایت می و یا از آندهند  ها را یاري می کنند و آن برقرار می
کنترل: تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیمی که مدیران  -

  کنند. بر رفتار افرادي اعمال می

اي که افراد، کل سازمان (و نه گروه خاص یا  هویت: میزان یا درجه -
  دانند. اي که فرد در آن تخصص دارد) را معرف خود می رشته

اي که شیوه تخصیص پاداش (یعنی  میزان یا درجه سیستم پاداش: -
هاي عملکرد کارکنان قرار  افزایش حقوق و ارتقاي مقام) بر اساس شاخص

  بازي و ... دارد، نه بر اساس سابقه، پارتی
شوند با  اي که افراد تشویق می سازش با پدیده تعارض: میزان یا درجه -

  ار باشند.تعارض سازگار باشند و پذیراي انتقادهاي آشک
اي که ارتباطات سازمانی به  الگوي ارتباطی: میزان یا درجه -

  ].8[شود  مراتب احتیاجات رسمی محدود می سلسلسه
هاي نوآوري، ثبات؛ تشریک مساعی و  برگ و بارون شاخص گرین 

گري، توجه به جزئیات، توجه به اهداف و احترام به  همکاري، تسهیل
هافستد و همکاران  ].7[ اند ی مطرح کردهکارکنان را براي فرهنگ سازمان

پذیري، ثبات و شخصیت، احترام و توجه به  هاي ابداع و مخاطره شاخص
گرایی و همکاري و تهاجم و رقابت را براي فرهنگ  گرایی، تیم افراد، نتیجه

  ].46[ اند سازمانی معرفی کرده
 کوئین و گارت فرهنگ سازمانی را به فرهنگ عقلایی، ایدئولوژیک،

  ].33[ اند مراتبی و مشارکتی تقسیم کرده سلسله
ها، تشویق و ترغیب،  لیت وین واستینگر نه عامل استانداردها، مسئولیت

پذیري، حمایت مدیریت، تضاد (برخورد و تعارض)، صمیمت و  مخاطره
دهندة فرهنگ سازمانی  عنوان عناصر تشکیل گرمی، ساختار و هویت را به

  ].9[ اند در نظر گرفته
دانیل دنیسون چهار عامل درگیر شدن در کار، سازگاري سازمانی (ثبات و 

پذیري سازمانی و ماموریت یا رسالت سازمانی را  یکپارچگی)، انطباق
  ].16[ دهندة فرهنگ سازمانی در نظر گرفته است عنوان عناصر تشکیل به

عنوان  فرهنگ سازمانی به تاثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوري دفاعی:
رود. سازمان موفق توانایی  شمار می مهم در موفقیت یک سازمان به عاملی

توشمن و اوریکلی  ].1[ جذب نوآوري را در فرهنگ سازمانی داراست
باشد.  عنوان قلب نوآوري سازمانی می اعتقاد دارند که فرهنگ سازمانی به

کننده  هاي خلاق، تشویق، حمایت حل اي که راه فرهنگ سازمانی بر حوزه
 کند ها را نیز ارائه می حل قیت، طرق نوآور ارائه مشکلات و یافتن راهاز خلا

]35.[  
واسطه  صورت سنتی به تواند به اعتقاد دارد که فرآیند نوآوري نمی ١راسل
ریزي و رهنمود یابد بلکه آن  هاي رسمی سازماندهی، برنامه ها و رویه نقش

  ].63]؛ [57[یابد  از طریق ایجاد یک فرهنگ نوآورانه پرورش می
عنوان  اطمینان فرهنگ سازمانی به هاوز معتقد است که در موقعیت عدم

رو  رود و از این کار می یک جایگزین براي ساختار و مکمل براي رهبري به
  ].36؛ []1[ براي سنجش پتانسیل سازمان براي نوآوري ضروري است

را چنین  رابطه بین فرهنگ سازمانی، خلاقیت و نوآوري ٢مارتین و تربلانچ
  کنند: تشریح می

محیط خارجی: براي مثال شامل تشویق مستمر تغییرات در محصولات،  -
                                                        
1- Russell 
2  - Martin & Terblanche 
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  باشد. تکنولوژي و ترجیحات کاربران می
هاي بیرونی و درونی سازمان که در  استراتژي نوآوري: واکش به شاخص -

  استراتژي سازمان (استراتژي نوآوري) انعکاس یافته است.
ها و اعتقادات مدیران براي مثال  ت مدیران: ارزشها و اعتقادا ارزش -

هاي باز، حمایت از تغییر و تنوع  شامل تبادل آزاد اطلاعات، پرسش
  اعتقادات.

راستا به مدیران اجازه  طور هم ساختار سازمانی: ساختار سازمانی که به -
دهد تا به اهداف سازمانی دست یابند (شامل: ساختارهاي منعطف با  می

گیري مشترك، تعریف مناسب مسئولیت  تمرکز، تصمیم ي عدمها ویژگی
  کاري).

تکنولوژي: تکنولوژي که شامل دانش افراد، قابل دسترسی و  -
 ].52[ باشد کننده براي حمایت از فرآیند خلاقیت و نوآوري می تسهیل

عنوان یک طریق  توان استدلال کرد که فرهنگ سازمانی به بنابراین می
باشد  هاي مشکلات غیرساختاري می حل تن و هدایت راهموثر براي برانگیخ

  و فرهنگ سازمانی ارتقاءدهنده نوآوري است. 

  مدل مفهومی پژوهش -3

در این تحقیق براي بررسی فرهنگ سازمانی از الگوي دانیل دنیسون 
هاي فرهنگ سازمانی به شرح  استفاده گردیده است. در این مدل ویژگی

  ذیل مطرح شده است:
  ن در کار؛درگیر شد -
  سازگاري سازمانی (ثبات و یکپارچگی)؛ -
  پذیري سازمانی؛ انطباق -
  ماموریت یا رسالت سازمانی. -

  شوند: گیري می ها با سه شاخص اندازه هر یک از ویژگی
هاي اثربخش افراد خود را توانمند  درگیر شدن در کار: سازمان -

هاي  هند و قابلیتد سازند، سازمان را بر محور گروه کاري تشکیل می می
دهند. این ویژگی با سه شاخص  منابع انسانی را در همه سطوح توسعه می

  شود:  گیري می در این مدل اندازه
الف) توانمندسازي: افراد، ابتکار و توانایی براي اداره کردن کار خود را 

  کند؛ دارند. این امر نوعی حس مالکیت و مسئولیت در سازمان ایجاد می
زي: در سازمان به کار گروهی در جهت اهداف مشترك، ارزش سا ب) گروه
کنند در  که کارکنان به مانند مدیران احساس می طوري شود، به داده می

  گو هستند؛ محل کار خود پاسخ
ماندن در صحنه  منظور تامین نیازها و باقی ها: سازمان به ج) توسعه قابلیت

  پردازند. نان میهاي کارک طور مستمر به توسعه مهارت رقابت به
سازگاري سازمانی (ثبات و یکپارچگی): تحقیقات نشان داده است  -

هایی که اغلب اثربخش هستند با ثبات و یکپارچه بوده و رفتار  سازمان
هاي بنیادین نشات گرفته است. رهبران و پیروان در  کارکنان از ارزش

قابل دارند). اند (حتی زمانی که دیدگاه مت رسیدن به توافق مهارت یافته
  شود: این ویژگی با سه شاخص بررسی می

هایی که  هاي بنیادین: اعضاي سازمان در یک دسته از ارزش الف) ارزش
  اند؛ دهند، شریک ها را تشکیل می هویت و انتظارات آن

ب) توافق: اعضاي سازمان قادرند در امور به توافق برسند. این توافق هم 
  باشد؛ در ایجاد توافق در سطح دیگر می هاي توانایی شامل توافق مولفه

ج) هماهنگی و پیوستگی: واحدهاي سازمانی با کارکردهاي متفاوت 
  توانند براي رسیدن به اهداف مشترك با هم کار کنند. می

خوبی یکپارچه هستند،  هایی که به پذیري سازمانی: سازمان انطباق -
پذیري  درونی و انطباق رو یکپارچگی کنند. از این  سختی تغییر پیدا می به

حساب آورد. این ویژگی با سه  توان مزیت و برتري سازمان به بیرونی را می
  شود: شاخص بررسی می

هایی براي تامین نیازهاي تغییر  الف) ایجاد تغییر: سازمان قادر است راه
  تواند محیط موسسه را بشناسد؛ ایجاد کند و می

کند و پیشاپیش  ا درك میگرایی: سازمانی نیاز مشتري ر ب) مشتري
  آید. درصدد تامین آینده برمی

ها دریافت،  ج) یادگیري سازمانی: میزن علاوم محیطی را که سازمان
ها ایجاد  هایی را براي تشویف خلاقیت کنند و فرصت ترجمه و تفسیر می

  گیرد. کند، اندازه می می
فرهنگ ترین ویژگی  ماموریت/ رسالت سازمانی: شاید بتوان گفت مهم -

سازمانی، رسالت و ماموریت آن است. این ویژگی نیز با سه شاخص 
  شود: بررسی می

  الف) گرایش و جهت استراتژیک؛
  ب) اهداف و مقاصد؛

  ].5]؛ [12[ ]؛16[ انداز ج) چشم
  

  ها و ابعاد متغیر مستقل فرهنگ سازمانی مولفه): 1( جدول
  مولفه  ردیف  ابعاد  ردیف

  درگیر شدن در کار  1
  توانمندسازي  1
  سازي گروه  2
  ها توسعه قابلیت  3

سازگاري سازمانی (ثبات   2
  و یکپارچگی)

  هاي بنیادین ارزش  4
  توافق  5
  هماهنگی و پیوستگی  6

  پذیري سازمانی انطباق  3
  ایجاد تغییر  7
  گرایی مشتري  8
  یادگیري سازمانی  9

ماموریت یا رسالت   4
  ازمانیس

  گرایش و جهت استراتژیک  10
  اهداف و مقاصد  11
  انداز چشم  12

 
 

هاي نوآوري دفاعی از  منظور بررسی محرك همچنین در این تحقیق به
گرفته  هاي مدیریت دانش، مدیریت خلاقیت و مدیریت افراد بهره مولفه

  گردد.  ارائه می 2 شده است که در جدول شماره
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  هاي نوآوري دفاعی محرك يها مولفه ابعاد و ):2(جدول 
  منبع  مولفه  ردیف  ابعاد  ردیف

1  

ش
مدیریت دان

  

استفاده از ابزارهاي مختلف جهت   1
  دستیابی به دانش

]؛ 27]؛ [26]؛ [18[
]؛ 4[؛ ]23]؛ [25[
  ]49]؛ [30؛ []22[

انتقال و رد و بدل شدن دانش اعضا   2
  سازمان بین یکدیگر

3  
وجود آوردن و  توانایی سازمان در به
چنین تثبیت و  تولید دانش و هم

  حفاظت آن در سازمان

مورد سنجش قرار دادن وضعیت دانش   4
  هاي دانشی سازمان و دارایی

2  

مدیریت خلاقیت
  

اهمیت دادن به کارگروهی جهت تبادل   5
  هاي خلاق و نو نظارت و ایجاد ایده

6  
ارزش قائل شدن سازمان به افراد 

  سالاري) کوش (شایسته تخلاق و سخ

7  
کارگیري  فراهم کردن فضاهاي خلاق و به

  سیستم مدیریت استعداد در سازمان

 به افراد ایده خلق توانایی به توجه  8
  گزینش و استخدام هنگام

3  

مدیریت افراد
توجه به آموزش و فرآیندهاي توسعۀ   9  

  کارکنان
  ایجاد رضایت شغلی در کارکنان  10
  انعطاف و چندمهارتی بودن کارکنان  11

هاي  هاي نوآوري دفاعی نیز از مولفه منظور بررسی ظرفیت همچنین به
بودن  محوري مناسب، یادگیري و فرآیند کاري توسعه، فضاي و تحقیق

 گردد. ارائه می 3ه گرفته شده است که در جدول شمار بهره
  

  عیظرفیت نوآوري دفا يها مولفهابعاد و  ):3( جدول
  منبع  مولفه  ردیف  ابعاد  ردیف

1  

تحقیق و توسعه
  

  گذاري در تحقیق و توسعه دفاعی سرمایه  1

]؛ 15]؛ [14]؛ [18[
؛ ]13]؛ [23]؛ [26[
  ]55]؛ [34[

ایفاي نقش اصلی تحقیق و توسعه در   2
  وکار راهبرد کسب

3  
هاي فناورانه  توجه سازمان به نوآوري

ش دفاعی بر اساس نتایج تحقیقات بخ
R&D  

2  

فضاي کاري 
مناسب

دهندة فرهنگ  فضاي سازمانی شکل  4  
  سازمانی

5  
مند بودن فرآیندها و ارتباطات درون  رویه

  برون سازمانی –

  منبع  مولفه  ردیف  ابعاد  ردیف
  هاي دریافت بازخورد استفاده از سیستم  6

3  

یادگیري
  استفاده از تجربیات و اطلاعات گذشته  7  

 هاي هر فرد/ اشتراك گذاشتن تجربه به  8
  ها بخش با دیگر افراد/ بخش

4  

فرآیند محوري بودن
  

   دفاعی هاي سازمان دیگر از فرآیندها اقتباس  9

10  
 براي سازمانی درون هاي حل راه توسعه

  فرآیندها ارتقاء

11  
 فرآیندهاي پذیرایی فناورانه، پذیري رقابت

  دفاعی جدید

12  
 به دفاعی هاي شرکت کردن تر حساس
 در ها آن قراردادن طریق از ازارب نیروهاي

  رقابتی فشارهاي معرض

13  
 و دفاعی هاي بخش نزدیک ارتباطات

 هاي استفاده و ها آن ادغام غیردفاعی،
  غیرنظامی و نظامی هاي فناوري از دوگانه

14  
 ورزي طمع و طلبی فرصت روحیه ایجاد

  خودشان ثروتمندکردن براي دفاعی هاي سازمان
 
 
 

قابل  1ومی طراحی شده و پیشنهادي در این مقاله که در شکل مدل مفه
مشاهده است، براین فرض استوار است که متغیر فرهنگ سازمانی: (درگیر 

پذیري و ماموریت / رسالت  شدن در کار، سازگاري سازمانی، انطباق
هاي نوآوري دفاعی (مدیریت دانش، مدیریت خلاقیت و  سازمانی) محرك

هاي نوآوري دفاعی (تحقیق و توسعه، فضاي  ظرفیتمدیریت افراد) و 
محوري بودن) را تحت تاثیر قرار داده  کاري مناسب، یادگیري و فرآیند

  است.
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  )1395پوده و پاشایی هولاسو، هاي نوآوري دفاعی (دهقانی ها و ظرفیت ): الگوي تحقیق؛ تاثیر فرهنگ سازمانی بر محرك1شکل (
 

 

  ی تحقیقشناس روش - 4

ها  تحقیق حاضر از نظر هدف یک تحقیق کاربردي و از نظر گردآوري داده
باشد.  پیمایشی می -تحلیل تحقیق، توصیفی و و اطلاعات و روش تجزیه

باشد که با استفاده از جدول مورگان  نفر می 110تعداد افراد جامعه آماري 
ها، تعداد  ت دادهنفر برآورد و براي اطمینان بیشتر از صح 86اندازه نمونه 

  نفر انتخاب شدند. 90
هاي مورد نیاز به کمک ابزار پرسشنامه از سطح جامعه مورد مطالعه  داده
آوري گردید. پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق شامل دو بخش  جمع

کاري) و سوالات  شناختی (سطح تحصیلات، سن و سابقه سوالات جمعیت
سوال تشکیل و با استفاده از  37 باشد. این پرسشنامه از تخصصی می

  عنوان مقیاس مورد نظر طراحی گردیده است. طیف لیکرت به
در این پژوهش سه نوع روایی محتوا، سازه و سنجش  روایی پرسشنامه:

  بررسی شده است. (CVR)اعتبار محتوا 
پژوهشگر براي سنجش یک متغیر، بر اساس ادبیات موجود  روایی محتوا:

کند. روایی محتوي به  الب یک پرسشنامه مطرح میتعدادي سوال در ق
ها تا چه میزان حوزه محتوایی متغیر مورد  این بستگی دارد که این سوال

هاي پرسشنامه که  که همه گویه از آنجائی ].31[ دهد نظر را پوشش می
براي سنجش سازه استفاده شده است، بر اساس مطالعات قبلی بوده، 

  آن اطمینان پیدا کرد. توان از روایی محتوایی می
گیري نمایانگر آن است که ابزار  روایی سازه یک ابزار اندازه روایی سازه:

اي را که مبناي نظري  گیري تا چه حد اندازه یک سازه یا خصیصه اندازه
عبارتی دیگر براي قبول روایی یک مدل و  به ].38]؛ [37[ سنجد دارد می

زم است نشان دهیم بین این در نتیجه روایی نشانگرهاي یک سازه، لا
تحلیل عاملی تائیدي ]. 65[ سویی وجود دارد نشانگرها هماهنگی و هم
گونه که در  . همان]40[ ها در این زمینه است یکی از مفیدترین روش

مشاهده خواهد شد بار عاملی همه فاکتورها بالا  3و  2نمودارهاي شماره 
  ود.بوده و بیانگر روایی خوب سازه مدل خواهد ب

این روش میزان موافقت میان ارزیابان  :(CVR)سنجش اعتبار محتوا 

یک گویه خاص  "مناسب یا اساسی بودن"یا داوران را در خصوص 
اي از سنجد. لاوشه پیشنهاد کرد که هر گویه یا پرسش به مجموعه می

ها پرسیده شود که آیا گویه مورد نظر ارزیابان یا داوران داده شود و از آن
باشد یا نه؟ طبق می "اساسی یا سودمند "سنجش سازه موردنظر  براي

 "نظر لاوشه، اگر بیش از نیمی از ارزیابان یا داوران بیان داشتند که آن
است، آن گویه دست کم از مقداري اعتبار محتوا  "اساسی یا سودمند

 "برخوردار است. هرچه میزان موافقت میان ارزیابان یا داوران در مورد
بودن یک گویه معین بالاتر باشد، سطح اعتبار محتوا  "یا سودمنداساسی 

  ].19[ بالاتر است
براي سنجش اعتبار محتوا  1همین منظور از روش سی ایچ لاوشه به

(CVR)  نفره به سوالات این  20استفاده شد و یک جامعه آماري
  پرسشنامه پاسخ دادند. 

در جدول   نامهنسبت اعتبار بدست آمده براي تمامی سوالات پرسش
  برآورد شده است، مورد قبول بود.  4 شماره

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                        
1- C.H. Lawshe 
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   نامهنتایج مرتبط با نسبت اعتبار محتواي بدست آمده براي سوالات پرسش ):4(جدول 
  اعتبار محتوا  سوال  اعتبار محتوا  سوال  اعتبار محتوا  سوال  اعتبار محتوا  سوال  اعتبار محتوا  سوال  اعتبار محتوا  سوال

1  1 8  1 15  1  22  1  29  1  36  1 

2  1  9  1  16  8/0  23  1  30  1  37  1  
3  1  10  8/0  17  1  24  1  31  1      
4  1  11  1  18  1  25  1  32  1      
5  1  12  1  19  8/0  26  1  33  85/0      
6  1 13  1 20  1  27  1  34  1     
7  1  14  1  21  1  28  1  35  1      

یب آلفاي منظور بررسی پایایی پرسشنامه از ضر به پایایی پرسشنامه:
طوري  محاسبه گردید، استفاده شد. به SPSSافزار  کرونباخ که توسط نرم

شد که مقدار قابل  995/0کلی مقدار آن براي سوالات پرسشنامه برابر 
  باشد.  توجهی جهت پایابودن پرسشنامه می

   هاي پرسشنامه نتایج آزمون آلفاي کرونباخ مرتبط سازه ):5(جدول 
  لفاي کرونباخآ  شاخص  مولفه  ابعاد

گ سازمانی
فرهن

  

درگیر شدن در 
  کار

  توانمندسازي
  سازي گروه  911/0

  ها توسعه قابلیت

سازگاري 
  سازمانی 

  هاي بنیادین ارزش
  توافق  943/0

  هماهنگی و پیوستگی

پذیري  انطباق
  سازمانی

  ایجاد تغییر
  گرایی مشتري  940/0

  یادگیري سازمانی

ت یا ماموری
  رسالت سازمانی

  گرایش و جهت استراتژیک
  اهداف و مقاصد  976/0

  انداز چشم

محرك
 

هاي نوآوري دفاعی
  

  مدیریت دانش

  استفاده از ابزارهاي مختلف جهت دستیابی به دانش

946/0  
  انتقال و رد و بدل شدن دانش اعضا سازمان بین یکدیگر

  چنین تثبیت و حفاظت آن در سازمان تولید دانش و هم توانایی سازمان در به وجود آوردن و
  هاي دانشی سازمان مورد سنجش قرار دادن وضعیت دانش و دارایی

  مدیریت خلاقیت

  هاي خلاق و نو اهمیت دادن به کارگروهی جهت تبادل نظارت و ایجاد ایده

942/0  
  الاري)س کوش (شایسته ارزش قائل شدن سازمان به افراد خلاق و سخت

  کارگیري سیستم مدیریت استعداد در سازمان فراهم کردن فضاهاي خلاق و به
  گزینش و استخدام هنگام به افراد ایده خلق توانایی به توجه

  مدیریت افراد
  توجه به آموزش و فرآیندهاي توسعۀ کارکنان

  ایجاد رضایت شغلی در کارکنان  940/0
  دن کارکنانانعطاف و چندمهارتی بو

ظرفیت نوآوري دفاعی
  

  تحقیق و توسعه
  گذاري در تحقیق و توسعه دفاعی سرمایه

  وکار ایفاي نقش اصلی تحقیق و توسعه در راهبرد کسب  980/0
  R&Dهاي فناورانه دفاعی بر اساس نتایج تحقیقات بخش  توجه سازمان به نوآوري

فضاي کاري 
  مناسب

  فرهنگ سازمانیدهندة  فضاي سازمانی شکل
  برون سازمانی –مند بودن فرآیندها و ارتباطات درون  رویه  961/0

  هاي دریافت بازخورد استفاده از سیستم
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  لفاي کرونباخآ  شاخص  مولفه  ابعاد

  یادگیري
  استفاده از تجربیات و اطلاعات گذشته

925/0  
  ها هاي هر فرد/ بخش با دیگر افراد/ بخش اشتراك گذاشتن تجربه به

فرآیند محوري 
  بودن

   دفاعی هاي سازمان دیگر از فرآیندها تباساق

980/0  

  فرآیندها ارتقاء براي سازمانی درون هاي حل راه توسعه
  دفاعی جدید فرآیندهاي پذیرایی فناورانه، پذیري رقابت

  رقابتی فشارهاي معرض در ها آن قراردادن طریق از بازار نیروهاي به دفاعی هاي شرکت کردن تر حساس
  غیرنظامی و نظامی هاي فناوري از دوگانه هاي استفاده و ها آن ادغام غیردفاعی، و دفاعی هاي بخش نزدیک تباطاتار

  خودشان ثروتمندکردن براي دفاعی هاي سازمان ورزي طمع و طلبی فرصت روحیه ایجاد
 

گردد؛ از آنجائیکه ضریب  ملاحظه می 5ه گونه که در جدول شمار همان
) است؛ در نتیجه آلفاي کرونباخ 995/0( 7/0نباخ بالاتر از آلفاي کرو

 تمامی 
 

  گردد. سؤالات پرسشنامه مورد قبول است و پایایی پرسشنامه تائید می
  هاي پژوهش یافته -5

 زار ـاف رمـآوري شده از طریق ن هاي جمع ل دادهـتحلی و به تجزیه با توجه

 
 

SPSS بیان نمود:صورت زیر  توان اطلاعات حاصله را به می  
  دهندگان  مشخصات پاسخ ):6( جدول

  جنسیت
    %12,5  مونث    %87,5  مذکر

  دهندگان سطح تحصیلات پاسخ
  %3/52  دکتري  %36,5  فوق لیسانس  %11,2  لیسانس

  دهندگان سن پاسخ
  %45,3  سال به بالا 40  %42,2  سال 35-40  %12,5  سال 35-20

  سابقۀ کاري
  %40,8  سال به بالا 20  5/22  سال 15- 20  2/27  سال 10-15  %9,5  سال 10-5

  
  اسمیرنوف - آزمون کولموگروف 5-1
هاي تحقیق  منظور مشخص کردن نوع آزمون مورد استفاده براي فرضیه به

هاي مربوط به فرضیات از  ابتدا به بررسی نرمال یا غیرنرمال بودن داده
ه از نتایج شود و سپس با استفاد اسمیرنوف پرداخته می -آزمون کولموگروف

هاي آماري پارامتري یا غیرپارامتري مناسب براي  این آزمون، از روش
  باشد: ها به شکل زیر می ها استفاده گردید. بنابراین فرضیه آزمودن فرضیه

H0ها نرمال است. : توزیع داده  
H1ها نرمال نیست. : توزیع داده  

  اسمیرنوف -صل از آزمون کولموگروفنتایج حا ):7(جدول 
  نتیجه آزمون  سطح معناداري   K-S مقدار  متغیرها  مونآز

کولموگروف
- 

اسمیرنوف
  

  ها نرمال است داده  432/0  125/0  درگیر شدن در کار
  ها نرمال است داده  413/0  256/0  سازگاري سازمانی 

  ها نرمال است داده  384/0  167/0  پذیري سازمانی انطباق
  ها نرمال است داده  410/0  234/0  ماموریت یا رسالت سازمانی

  ها نرمال است داده  310/0  220/0  مدیریت دانش
  ها نرمال است داده  536/0  336/0  مدیریت خلاقیت

  ها نرمال است داده  612/0  412/0  مدیریت افراد
  ها نرمال است داده  512/0  359/0  تحقیق و توسعه

  ها نرمال است داده  489/0  412/0  فضاي کاري مناسب
  ها نرمال است داده  431/0  318/0  يیادگیر

  ها نرمال است داده  358/0  264/0  فرآیند محوري بودن
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شود که تمامی متغیرها، نرمال  ، مشاهده می7ه با توجه به جدول شمار
  همین خاطر از روش تحلیل عاملی تائیدي استفاده خواهد شد. هستند. به

  و بارتلت KMOآزمون  5-2
ا یک است. این شاخص هر چقدر به عدد از صفر ت KMOضریب شاخص 

گیري و نیز مفید  نمونه دهنده کفایت سازگاري تر باشد نشان یک نزدیک
از سوي دیگر آزمون بارتلت  ].19[بودن تحلیل عاملی براي عوامل است 

دهد. در این  میزان معناداري روابط بین عوامل مورد نظر را نشان می
  یر است:صورت ز آزمون فرض صفر و فرض یک به

H0ها وجود ندارد. : ارتباط مناسب میان ساختار داده  H1ها وجود دارد. : ارتباط مناسب میان ساختار داده  
  و بارتلت KMO): نتایج آزمون 8جدول (

  توضیح  نتیجه  نام آزمون  فاکتور

تاثیر فرهنگ سازمانی 
ها و  بر محرك

هاي نوآوري  ظرفیت
  دفاعی

KMO 936/0  ر حد بسیار خوب است.گیري د کفایت نمونه  
  آزمون بارتلت

χ2 869/25  
05/0≤000/0=P-value  Df 462  

Sig 000/0  
  
  

 05/0) کمتر از sig، از آنجائیکه سطح معناداري (8ه ا توجه جدول شمارب
است، فرض صفر رد و فرض یک یعنی وجود ارتباط مناسب میان ساختار 

توان گفت، روابط معناداري بین  میعبارتی دیگر  شود. به ها تائید می داده
ها براي انجام تحلیل عاملی  متغیرهاي تحلیل عاملی وجود دارد و داده

  مناسب هستند.
، ضمن بررسی میزان تاثیر متغیرها 9ماتریس همبستگی در جدول شماره 

  دهد که تمام متغیرها در جهت مثبت و برهم تاثیر دارند. بر هم، نشان می

  اي پیرسون زمون همبستگی رتبهنتایج آ ):9( جدول
فرآیند 
محوري 

  بودن
  یادگیري

فضاي 
کاري 
  مناسب

تحقیق و 
  توسعه

مدیریت 
  افراد

مدیریت 
  خلاقیت

مدیریت 
  دانش

ماموریت 
  سازمانی

پذیري  انطباق
  سازمانی

سازگاري 
  سازمانی

درگیر 
شدن در 

  کار
  

                    1  
درگیر شدن در 

  کار

                  1  923/0  
سازگاري 

  یسازمان

                1  893/0  956/0  
پذیري  انطباق

  سازمانی

              1  935/0  857/0  815/0  
ماموریت 
  سازمانی

  مدیریت دانش  946/0  956/0  963/0  847/0  1            

          1  963/0  957/0  914/0  951/0  864/0  
مدیریت 
  خلاقیت

  مدیریت افراد  869/0  854/0  925/0  812/0  848/0  947/0  1        

      1  869/0  869/0  867/0  914/0  815/0  863/0  912/0  
تحقیق و 

  توسعه

    1  834/0  941/0  819/0  938/0  869/0  856/0  965/0  961/0  
فضاي کاري 

  مناسب
  یادگیري  845/0  917/0  917/0  916/0  973/0  847/0  981/0  914/0  951/0  1  

1  894/0  860/0  927/0  912/0  914/0  847/0  971/0  857/0  936/0  931/0  
وري فرآیند مح
  بودن
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  بررسی تائیدي متغیر مستقل فرهنگ سازمانی 5-3
شده، از تحلیل  هاي شناسایی براي شناسایی ضرایب تاثیر بین مکنون

ترین عامل در  عاملی تائیدي استفاده شد. در تحلیل عاملی تائیدي، مهم
است. اگر  RMSEAگیري رد یا قبول هر فرضیه، میزان شاخص  تصمیم

باشد، مدل از تناسب قابل قبولی  1/0متر از این شاخص نامطلوب ک
و  2شماره  شکل هاي RMSEAبرخوردار است. با توجه به اینکه میزان 

توان نتیجه گرفت که تناسب مدل از وضعیت  است، می 070/0برابر  3
  بسیار مطلوبی برخوردار است.

که باید ضرایب معناداري براي  از آنجائی 2با توجه به نمودار شماره 
+) قرار داشته باشد، در تمامی عوامل 96/1-96/1ولیت مدل بین (مقب

باشد، در نتیجه مدل فرهنگ سازمانی از نظر استناد  بیشتر از مقبولیت می
، ضرایب تاثیر عوامل 3قابل است. همچنین با توجه به نمودار شماره 

درصد)؛ سازگاري سازمانی  98فرهنگ سازمانی براي درگیر شدن در کار (
درصد) و  94پذیري سازمانی ( درصد)؛ انطباق 100ات و یکپارچگی) ((ثب

  باشد. درصد) می 97ماموریت یا رسالت سازمانی (

  
بررسی تائیدي مدل فرهنگ سازمانی در حالت  ):2( شکل

 داري معنی

بررسی تائیدي مدل فرهنگ سازمانی در حالت  ):3( شکل
 استاندارد

  
  
  هاي نوآوري دفاعی نجی محركبررسی تائیدي متغیر میا 5-4

برابر  5و  4در نمودارهاي شماره  RMSEAبا توجه به اینکه میزان 
توان نتیجه گرفت که تناسب مدل از وضعیت بسیار  است، می 078/0

  مطلوبی برخوردار است.
  

  
که باید ضرایب معناداري در تمامی  از آنجائی 4شماره  شکلبا توجه به 

هاي نوآوري  باشد، در نتیجه مدل محرك یعوامل بیشتر از مقبولیت م
، 5دفاعی از نظر استناد قابل است. همچنین با توجه به نمودار شماره 

 100هاي نوآوري دفاعی براي مدیریت دانش ( ضرایب تاثیر عوامل محرك
درصد)  98درصد) و مدیریت افراد ( 97درصد)؛ مدیریت خلاقیت (

  باشد. می
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 هاي نوآوري در حالت استاندارد ): بررسی تائیدي مدل محرك5( شکل داري هاي نوآوري در حالت معنی دل محرك): بررسی تائیدي م4(شکل

  
  هاي نوآوري دفاعی بررسی تائیدي متغیر وابسته ظرفیت 5-4

 054/0برابر  7و  6هاي شماره شکل در RMSEAبا توجه به اینکه میزان 
وضعیت بسیار مطلوبی  توان نتیجه گرفت که تناسب مدل از است، می

  برخوردار است.
 یـکه باید ضرایب معناداري در تمام از آنجائی 6شماره ا توجه به شکل ـب

 
 

 
 
هاي نوآوري  باشد، در نتیجه مدل محرك عوامل بیشتر از مقبولیت می هب

، 7شماره  شکل دفاعی از نظر استناد قابل است. همچنین با توجه به
 99نوآوري دفاعی براي تحقیق و توسعه ( هاي ضرایب تاثیر عوامل محرك

درصد) و  100درصد)، یادگیري ( 97درصد)، فضاي کاري مناسب (
  باشد. درصد) می 99فرآیند محوري بودن (

    
 هاي نوآوري در حالت استاندارد ): بررسی تائیدي مدل ظرفیت7(شکل داري هاي نوآوري در حالت معنی ): بررسی تائیدي مدل ظرفیت6( شکل
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    بررسی مدل نهایی تحقیق -6

 داري ): بررسی تائیدي مدل نهایی تحقیق در حالت معنی8( شکل

  

 بررسی تائیدي مدل نهایی تحقیق در حالت استاندارد ):9( شکل
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  هاي تحقیق بررسی فرضیه-7
  هاي تحقیق بررسی فرضیه ):10( جدول

بار   فرضیه  ردیف
  عاملی

عدد 
  نتیجه  داري معنی

1  

فرهنگ "هاي  ن مولفهبی
هاي  محرك"و  "سازمانی

رابطه مثبت و  "نوآوري دفاعی
  داري وجود دارد. معنی

931/0  53/6  
تائید 
  فرضیه

2  

فرهنگ "هاي  بین مولفه
هاي  ظرفیت"و  "سازمانی

رابطه مثبت و  "نوآوري دفاعی
  داري وجود دارد. معنی

تائید   22/4  987/0
  فرضیه

3  

هاي  محرك"هاي  بین مولفه
هاي  ظرفیت"و  "وآوري دفاعین

رابطه مثبت و  "نوآوري دفاعی
  داري وجود دارد. معنی

961/0  40/5  
تائید 
  فرضیه

  گیري  نتیجه - 8
ظهور رساندن  معناي آشکار ساختن و به نوآوري با مفاهیمی مانند کشف به

چیزي که وجود داشته ولی قبلاً کسی متوجه آن نشده و یا اختراع 
هاي مکرر و خلاقیت  اي نو پس از مطالعات و آزمایش پدیدهمعناي ایجاد  به
اي نو و درخشش یک اندیشه و ایده نو  معناي قدرت ایجاد اندیشه به

چنانی بین این مفاهیم  همنشین است. اگر چه در نگاه اولیه تمایزي آن
هایی آشکار بین این چهار مفهوم  تر تفاوت وجود ندارد، اما با نگاهی دقیق

گیري یک ایده فنی، کسب  . نوآوري شامل مراحلی مانند شکلوجود دارد
افزار یا  افزار یا رویه، عرضه سخت دانش لازم، تبدیل ایده و دانش به سخت
افزار یا رویه تا  کارگیري سخت رویه به جامعه و در نهایت اشاعه و به

  گیر باشد، تعریف شده است. که تاثیر آن چشم جایی
ها و  تاثیر فرهنگ سازمانی بر محرك تحقیق حاضر با هدف بررسی

نوآوري دفاعی به رشته تحریر درآمده است. در این تحقیق براي   ظرفیت
بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی از مدل دنیسون استفاده گردید. این مدل 

 پذیري سازمانی؛ انطباق کار؛ سازگاري در شدن شامل چهار مولفه درگیر
  باشد. انی میسازم رسالت یا سازمانی و ماموریت

همچنین براي بررسی متغیر وابسته ظرفیت نوآوري دفاعی از چهار مولفه 
بودن  محوري مناسب؛ یادگیري و فرآیند کاري توسعه؛ فضاي و تحقیق

هاي نوآوري از سه مولفه  استفاده و براي بررسی متغیر میانجی محرك
  افراد بهره گرفته شد. خلاقیت و مدیریت دانش؛ مدیریت مدیریت

ساخته  ها از یک پرسشنامه محقق در این تحقیق براي بررسی فرضیه
نفره به سوالات  90سوال استفاده گردید که یک نمونه آماري  37شامل 

آن پاسخ دادند. روایی و پایایی ابزار گردآوري اطلاعات نیز به ترتیب 
و  (CVR)هاي روایی محتوا، سازه و سنجش اعتبار محتوا  توسط روش

  ي کرونباخ تائید شد.آزمون آلفا
هاي  منظور مشخص نمودن نرمال یا غیرنرمال بودن داده همچنین به

اسمیرنوف استفاده شد  -مربوط به فرضیات تحقیق از آزمون کولموگروف
همین خاطر از  و مشاهده گردید که تمامی متغیرها، نرمال هستند. به

بررسی روش تحلیل عاملی تائیدي استفاده شد. در این تحقیق براي 
گیري و نیز مفید بودن تحلیل عاملی براي عوامل از  کفایت سازگاري نمونه

آزمون کی.ام.او و بارتلت بهره گرفته شد و مشخص شد که روابط 
ها براي انجام  معناداري بین متغیرهاي تحلیل عاملی وجود دارد و داده

  تحلیل عاملی مناسب هستند.
اي  دیگر از آزمون همبستگی رتبهبراي بررسی میزان تاثیر متغیرها بر هم

بر  اسپرمن استفاده و نتیجه گرفته شد که تمام متغیرها در جهت مثبت
  همدیگر تاثیر دارند.

هاي  در مرحله آخر با استفاده از تحلیل عاملی تائیدي به بررسی مدل
ها و ظرفیت نوآوري دفاعی پرداخته شد و اثبات  فرهنگ سازمانی، محرك

  الذکر از برازش مناسبی برخوردار هستند. فوقهاي  گردید که مدل
در نهایت مدل مفهومی تحقیق مورد آزمون قرار واقع شده و نتیجه گرفته 

هاي نوآوري دفاعی  هاي فرهنگ سازمانی و محرك شد که: بین مولفه
هاي نوآوري دفاعی  هاي فرهنگ سازمانی و ظرفیت %)، بین مولفه93(
هاي نوآوري  نوآوري دفاعی و ظرفیت هاي هاي محرك %) و بین مولفه98(
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  داري وجود دارد. %) رابطه مثبت و معنی96دفاعی (
توان بیان نمود که  هاي این تحقیق می عبارت دیگر بر اساس یافته به

هاي نوآوري دفاعی تاثیر گذار  ها و ظرفیت فرهنگ سازمانی بر محرك
هاي نوآوري  نوبۀ خود بر ظرفیت هاي نوآوري دفاعی نیز به است و محرك
  گذارد.  دفاعی تاثیر می
  :گردد هاي این تحقیق پیشنهاد می با توجه به یافته

سازي و توسعه  درگیر کردن کارکنان از طریق توانمندسازي، گروه -
هاي  ها و محرك منظور تاثیرگذاري بیشتر بر ظرفیت هاي آنان به قابلیت

 نوآوري دفاعی.
 توافق، نیادیبن يها ارزشاد ایجاد ثبات و یکپارچگی از طریق ایج -

ها و  منظور تاثیرگذاري بیشتر بر ظرفیت ی بهوستگیو پ یهماهنگطرفین و 
  هاي نوآوري دفاعی. محرك

، رییتغ جادیاپذیري بیشتر سازمان از طریق  تلاش براي انطباق -
منظور تاثیرگذاري بیشتر بر  ی بهسازمان يریادگیی و یگرا يمشتر

  آوري دفاعی.هاي نو ها و محرك ظرفیت
 گیري و جهت شیگراتدوین ماموریت سازمانی مشترك از طریق  -

منظور  انداز مشترك و متحدالمنافع به و چشم و مقاصد اهداف، کیاستراتژ
 هاي نوآوري دفاعی. ها و محرك تاثیرگذاري بیشتر بر ظرفیت

منظور ایجاد تغییرات در فرهنگ سازمانی مانند  هایی به تهیه طرح -
هاي سازمانی، تعاون و مشارکت  افزایش کار تیمی، ارتقاي ارزش هاي طرح

 هاي نوآوري هاي ها و محرك ظرفیت منظور ایجاد زمینه براي بکارگیري به
 دفاعی.

گویی  بازنگري در مفاهیم خلاقیت، نوآوري، تعهد سازمانی و پاسخ -

هاي فرهنگ سازمانی و  منظور ایجاد هماهنگی بیشتر میان گرایش به
  هاي نوآوري دفاعی. ها و محرك ها در تقویت ظرفیت برداري از آن بهره

پذیر،  هاي بیرونی و داشتن سیستم انعطاف تمرکز سازمان بر روي محیط -
ها و  محرك ایجاد از طریقزمینۀ خلق نوآوري سر گردیدن منظور می به

 اي) توسعهنوآور (فرهنگ  هاي جدید نوآوري ظرفیت
منظور ایجاد هماهنگی  ها به اسی و دستورالعملبازنگري در شیوه بوورکر -

ها و  ظرفیتهاي فرهنگ سازمانی در استفاده از  بیشتر میان گرایش
 دفاعی. هاي نوآوري هاي محرك

ها و نظریات اعضاي سازمان  طراحی فضاي کار مناسب، بها دادن به ایده -
هبردهاي هاي اساسی و را حل هیافتن به را ها براي دست بردن از آن و بهره

 نوین دفاعی.
در میان  نوآوريهاي موثر و کاربردي با هدف افزایش  ارائه آموزش -

هاي  ها و نوآوري کارگیري علمی خلاقیت کارکنان و نیز چگونگی به
 .شده خلق

هاي آموزشی و پرورشی کارکنان با  سویی فرصت بازنگري درجۀ هم -
ان براي ابراز و اهداف نوآورانه و نیز میزان قدرت و اختیار کارکن

 .کارگیري نوآوري به
 نوآور. منظور برقراري فرهنگ سازمانی کارگیري مدیران نوآور به به -

هاي فرهنگ سازمانی براي  که از سایر مدل شود همچنین پیشنهاد می
بر نوآوري دفاعی استفاده گردد و محققین آینده ضمن  ها بررسی تاثیر آن

بعاد نوآوري دفاعی را احصاء و مورد توسعه مفهوم نوآوري دفاعی سایر ا
 آزمون قرار دهند. 
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