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چکیده

نو و تازه هاي ها براي بقا و تداوم نقش مثبت و سازنده خود به افکار و اندیشهسازمان
خواهند شد.نیاز دارند تا بتوانند پویایی خود را تضمین کنند وگرنه به زوال و نابودي محکوم

برنده تواند پیشیکی از عوامل موثر در بروز نوآوري در سازمان فرهنگ سازمانی است که می
ها که گاه، باتوجه به کارکرد اصلی دانشمیانو یا بازدارند نوآوري در سازمان باشد. در این 

؛گسترش مرزهاي دانش و تولید علم است و منشاء و شالوده علم، خلاقیت و نوآوري است
تري دارد. در ها اهمیت و ضرورت بیشنوآوري در نظام آموزش عالی نسبت به سایر سازمان

این راستا، تحقیق حاضر با هدف کلی بررسی جایگاه فرهنگ سازمانی در نوآوري اعضاي 
. جامعه آماري تحقیق شامل انجام گرفتهاي کشاورزي استان خوزستان شکدههیات علمی دان

) که N=120هاي کشاورزي دولتی استان خوزستان بودند (دانشکدهتمام اعضاي هیات علمی 
پرسشنامه 108،در نهایتوها پرسشنامه ارسال شد با استفاده از سرشماري براي تمام آن
اي بود که روایی آن توسط پانل ی تحقیق پرسشنامهتکمیل و عودت داده شد. ابزار اصل

تجزیه و تحلیل ).α>0.70(متخصصان و پایایی آن توسط ضریب آلفاي کرونباخ تایید گردید 
انجام شد. نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که رابطه مثبت و win18SPSSافزار ها بوسیله نرمداده

هاي فرهنگ سازمانی با نوآوري وجود دارد. داري در سطح یک درصد بین تمام مولفهمعنی
6/61هاي فرهنگ سازمانی قادر به تبیین همچنین، نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که مولفه

تواند باشند. نتایج این مطالعه میمی)نوآوري(صد از تغییرات واریانس متغیر وابسته تحقیقدر
ا و راهبردهاي براي افزایش نوآوري در بین هریزان در جهت تدوین برنامهبه مدیران و برنامه

کمک نماید. هاي کشاورزيدانشکدهاعضاي هیات علمی 

هاي کشاورزي فرهنگ سازمانی، نوآوري، اعضاي هیات علمی، دانشکدههاي کلیدي: واژه
استان خوزستان

مقدمه
هاي اخیر اکثر محققان در پی شناخت در سال

ترین اجتماعات بشري، دلایل موفقیت و شکست منسجم
هاي چشمگیر ها هستند. موفقیتیعنی سازمان

هاي با حداقل امکانات مادي از یک سو و شکست سازمان
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هاي مادي از سوي دیگر، ترین تواناییهاي با بهسازمان
هاي مناسب و نامناسب و وجود گیريبیانگر تصمیم

باشد ها میفرهنگ سازمانی قوي و ضعیف در سازمان
)Schraeder et al., 2005.(فرهنگ سازمانی می

اي براي حرکت، پویایی، خلاقیت و نوآوري و یا سرچشمه
توان گفت رو، میاز ایناست.ها مانعی در راه پیشرفت آن

فرهنگ سازمانی همانند شخصیت یک انسان است 
)Hadizade et al., 2005.(واند تفرهنگ سازمانی می

دگرگون سازد و نوآوري را وجود آورد، امتیاز رقابتی به
وقتی که سازمان ). Tashman et al., 1999(نابود سازد

سازمان و افراد را به ،داراي فرهنگ سازمانی قوي باشد
ها خود را کند که آناي متمایل میگونههاي آن بههدف

در فرهنگ قوي تاکید اصلی بر .ی از سازمان بدانندیجز
ي خلاقیت و نوآوري است و این مهم به دلیل روحیه

فرهنگ .گیردتاثیرات فرهنگی قوي به آسانی صورت می
هاي اي از باورها و ارزشسازمانی در قالب مجموعه

هاي اعضا و سازمان اثر ك که بر رفتار و اندیشهمشتر
اي براي نوآوري عنوان سرچشمهتواند بهگذارد، میمی

,.Abdul Rashid et alشمار آید (اعضاء در سازمان به

). از طرف دیگر گستره ابعاد فرهنگ به چرخه 2004
حیات سازمان از چنان وسعتی برخوردار است که شاید 

نند آن نتوان یافت. خلاقیت و نوآوري اي دیگر را ماپدیده
به عنوان یک اصل مهم در مدیریت نیز از فرهنگ 

فرهنگ ).Motalebiasl, 2005(پذیرد سازمانی تاثیر می
که در یک یهایسازمانی یعنی نظام باورها و ارزش

آید و رفتار افراد آن سازمان را وجود میسازمان به
،به عبارت دیگر.)Chang et al., 2007(کند هدایت می

هاي فرهنگ سازمانی شامل ترکیب برخی از ارزش
هاي مخفی است مصنوعی یا واقعی، اعتقادات و پنداشت

که اعضاي یک سازمان در رفتارهاي خود دارند 
)Krumbholz et al., کلی، فرهنگ به طور.)2000

ها، عقاید، پندارها و اي از ارزشسازمانی به مجموعه
ها و رفتارهاي اعضاي داخل یک شواقعیات که نگر

؛ اشاره داردکننددهند و هدایت میسازمان را شکل می
Hofstede, 1984).(Denison et al. تحقیقاتی در زمینه

در نی و اثربخشی سازمان انجام دادند وفرهنگ سازما
گونه رهنگ سازمانی را اینهاي فمدل خود ویژگی

سازگاري،- 2درگیر شدن در کار، -1: برشمردند
هاي یکپارچگی و ماموریت یا رسالت. هریک از ویژگی-3

شود که گیري میمذکور با سه شاخص ( مولفه ) اندازه

قدام به سنجش فرهنگ در مجموع با دوازده شاخص ا
). Denison et al., 2007(سازمانی نمود 

هاي از طرف دیگر، با وجود رقابت در تمامی صحنه
مدیران سعی دارند تا با شناخت و غیرهفنی، سازمانی و 

ایجاد جوي حاکی از درك مناسب و تولید نوآوري که 
وري را ها و افزایش بهرهطی آن امکانات بروز خلاقیت

ها براي بقا سازد، اهتمام ورزند. همه سازمانمیسر می
هاي نو و نظرات بدیع و تازه هستند، خلق نیازمند اندیشه

د، مسیري است که به واسطه آن ایده و فرآیندهاي جدی
توانند خود را با محیط ها براي بقاء میهمه سازمان

Azad et(منطبق کرده و به مزیت رقابتی دست یابند 

al., 2009(ها براي بقاء . بنابراین، امروزه همه سازمان
هاي نو و نظرات بدیع و تازه هستند. افکار نیازمند اندیشه

در کالبد سازمان دمیده و نظریات جدید همچون روحی
دهندشوند و آن را از نیستی و فنا نجات میمی

)Mirmiran, 2005( جریان نوجویی، خلاقیت و نوآوري .
در سازمان، به عنوان یک راهبرد مناسب براي تطبیق 

ي محیط فعالیت خود تلقی ها با شرایط پیچیدهنسازما
هاي سازمان). Seyyed Naghavi et al., 2010شود (می

ه خلاقیت و نوآوري، نوك کهایی هستند موفق، سازمان
,.Ahmad et al(دهد پیکان حرکت آنان را تشکیل می

تواند به ارتقاي افزایش خلاقیت در سازمان می. )1999
ها، جلوگیري از کمیت و کیفیت خدمات، کاهش هزینه

اتلاف منابع، کاهش بوروکراسی، افزایش رقابت، افزایش 
وري، ایجاد انگیزش و رضایت شغلی هرهکارایی و ب

بدین).Hosseini et al., 2010(کارکنان منجر شود 
عبارتخلاقیت و نوآوريازبرداشتترینمتداوللحاظ
دهد هیارامتفاوتونوفکريفردکهاینازاست

)Maleki et al., 2009.(نوآوري را ،به عبارت دیگر
کار بردن یک ایده خلاق و تبدیل آن به یک فرآیند به

ند حل مفید تعریف کردوه و یا راهمحصول، خدمت، شی
)Haghighi et al., 2001 .(تیاهموجودبان،یبنابرا

فرهنگاستادانهيریگيکاربهينوآوروتیخلاق
يهایدگرگوندوهرخدمتدرکهبه آنگونه،یسازمان

تیریمديهاجنبهنیترعمدهازباشد،یانقلابویجیتدر
). Tashman et al., 1999(استيسازدگرگونوينوآور

Hult et al.)2004 ( تحقیقاتی در زمینه نوآوري انجام
گونه آوري را اینهاي نودادند. آنها در مدل خود ویژگی

هاي نو براي کالا و جستجوي ایده-1ند: برشمرد
عدم -3تشویق به نوآوري در سازمان و - 2خدمات، 
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کارآمد ( هاي ناسرزنش یا تنبیه کارکنان به خاطر ایده
در این راستا مطالعات مختلف به ).فرصت شکست

بررسی روابط بین فرهنگ سازمانی و نوآوري سازمانی 
توان به موارد زیر میها ترین آناند که از مهمپرداخته

اشاره کرد:
Plessis)2007( در تحقیقی که تحت عنوان بررسی

تاثیرات فرهنگ سازمانی بر خلاقیت و نوآوري در میان 
اساتید دانشگاه آمریکا انجام داد به این نتیجه رسید که 

ي اصلی پیش روي مدیریت امروزي و هاچالشیکی از 
ها، عدم وجود فرهنگ سازمانی و نوآوري توسعه سازمان

و) Amabil et al)2003باشد. یمدر میان اساتید 
Anddriopoulos)2000(نشان هاي خود در پژوهش

ازمتأثرخلاقیت و نوآوري در سطح سازمانکهدادند
رهبري، سازمانی موثر که شامل سبک متغیرهاي

و سازمانیپاداش، ساختارفرهنگ سازمانی، سیستم
Deshpanddeباشد.منابع می and Farley)2004 ( در

فرهنگ مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که بین
ي آن با نوآوري رابطه مثبت و هاسازمانی و مولفه

داري وجود دارد به طوري که فرهنگ سازمانی و معنی
کارکنان سازمان را تحت تاثیر قرار هاي آن نوآوريمولفه

ي فرهنگ در بررسی رابطه)Léo et al)2010دهند. می
سازمانی با خلاقیت و نوآوري کارکنان کارخانه صنعتی 
ماشین سازي به این نتیجه رسیدند که: فرهنگ سازمانی 

Martine. دار برخلاقیت و نوآوري دارداثر مثبت معنی

روابط ساختاري فرهنگ در تحقیقی به بررسی)2009(
سازمانی با خلاقیت و نوآوري در معلمان شهر توکیو 
پرداخت نتایج پژوهش وي نشان داد که متغیر فرهنگ 

داري با متغیرهاي سازمانی داراي رابطه مثبت و معنی
به بررسی )Kanani)2009. خلاقیت و نوآوري است

رابطه فرهنگ سازمانی با خلاقیت اعضاي هیأت علمی 
ي آموزشی در آمریکا پرداختند و دریافتند موسسهیک 

ي مثبت و که متغیر فرهنگ سازمانی داراي رابطه
)Fey)2003داري با متغیرهاي خلاقیت است.معنی

درپژوهش خود در رابطه با فرهنگ سازمانی و رفتار 
نوآورانه در یک موسسه آموزشی دریافتند که یک 

کند. حمایت میاز نوآوريفرهنگ سازمانی که قویاً
Argon)1998 (ي فرهنگ سازمانی با به بررسی رابطه

خلاقیت و نوآوري مدیران مدارس پرداخت نتایج 
اثر مثبت فرهنگ سازمانی که پژوهش وي نشان داد

Mogliمتغیرهاي خلاقیت و نوآوري دارد. داري برمعنی

در بررسی روابط فرهنگ سازمانی با خلاقیت و )2009(
نوآوري معلمان مدارس ابتدایی شهر لیورپول به این 
نتیجه رسید که: فرهنگ سازمانی رابطه و تاثیر مثبت 

Stanley et alدار با خلاقیت و نوآوري دارد.. معنی

ي فرهنگ سازمانی با خلاقیت در بررسی رابطه)2008(
به این نتیجه رسید و نوآوري معلمان هنگ کنگ
دار بر خلاقیت و نوآوري فرهنگ سازمانی اثر مثبت معنی

فرهنگ سازمانی داراي اثرات مثبت ،همچنین.دارد
در پژوهش )Mclean)2006دار بر نوآوري است. معنی

خود به بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر خلاقیت و نوآوري 
داده در یک موسسه پراخته بود. نتایج پژوهش وي نشان 

بود که متغیر فرهنگ سازمانی داراي اثرات مثبت، 
دار بر متغیرهاي خلاقیت و نوآوري مستقیم و معنی

است.
توان گفت که با توجه به تحقیقات مربوطه می

و ی دانشگاه اهداف آموزشینترمهمز خلاقیت و نوآوري ا
.باشدیآموزشی ميهاسازمانيهارسالتینجزو مهمتر

آموزشی،يهاویت خلاقیت در سازماندر توسعه و تق
موثر و اثرگذار بیش از همه عامل مدیریت خلاق و نوآور،

بررسی این روابط بین متغرهاي فرهنگ ،بنابرایناست
ت علمی به ی و نوآوري در میان بین اعضاي هیاسازمان

افرادي که به پرورش نیروي انسانی متخصص عنوان 
مورد نیاز توسعه اقتصادي، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی 

پردازند و از سوي دیگر دانشگاه به عنوان محل تولید می
و توزیع اندیشه و علم ضروري است تا روح نوآوري در 
آن دمیده شود در این راستا این پژوهش با هدف کلی 

ازمانی با نوآوري اعضاي برسی رابطه بین فرهنگ س
هاي کشاورزي استان خوزستان هیات علمی دانشکده

انجام شد جهت نیل به آن اهداف اخصاصی زیر دنبال 
شود. می

اي اعضاي هاي فردي و حرفهبررسی ویژگی-1
هیات علمی مورد مطالعه؛

هاي فرهنگ سازمانی و وضعیت مولفهبررسی-2
مورد مطالعه؛نوآوري در بین اعضاي هیات علمی 

هاي فرهنگ سازمانی با بررسی رابطه بین مولفه-3
نوآوري در بین اعضاي هیات علمی مورد مطالعه؛

هاي فرهنگ سازمانی بر نوآوري تعیین اثر مولفه-4
در بین اعضاي هیات علمی مورد مطالعه؛
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هامواد و روش
این تحقیق از نظر ماهیت از نوع تحقیقات کمی 

جه به هدف از نوع تحقیقات کاربردي و از باشد، با تومی
ها، جزء تحقیقات توصیفی لحاظ گردآوري داده

باشد با توجه به محدوده زمانی، (غیرآزمایشی) می
ها و اطلاعات در تحقیق حاضر تک مقطعی بوده و داده

اند. جامعه آماري تحقیق یک مقطع زمانی گردآوري شده
هاي هي اعضاي هیات علمی دانشکدشامل کلیه

نفر 71باشند که ن میاستان خوزستاکشاورزي دولتی
نفر نیز عضو هیات 49عضو هیات علمی دانشگاه چمران 
با استفاده از ).N=120(علمی دانشگاه رامین اهواز بودند 

روش سرشماري براي تمامی افراد مورد مطالعه 
نفر از 108پرسشنامه ارسال گردید که در نهایت تعداد 

ها را به صورت کامل تکمیل کرده و نامهها پرسشآن
ها پرسشنامه بود آوري دادهابزار اصلی جمععودت دادند.

که از سه بخش تشکیل شده بود. بخش اول مربوط به 
اي پاسخگویان بود، بخش دوم هاي فردي و حرفهویژگی

پرسشنامه مقیاسی براي سنجش فرهنگ سازمانی بود، 
,.Denison  et alدر این بخش مدل فرهنگ سازمانی

پرسش 60) مبناي کار قرار گرفت و بر اساس آن (2007
کاملاً مخالفم تا - 1اي لیکرت (درجه5در قالب طیف 

کاملاً موافقم ) تهیه و تنظیم گردید که چهار مولفه -5
، یکپارچگی، درگیرشدن در کارفرهنگ سازمانی یعنی؛ 
نامه سنجید و بخش دوم پرسشسازگاري و رسالت را می

مقیاسی براي سنجش میزان نوآوري پاسخگویان بود. در 
مبناي کار )Hult et al., 2004(این بخش مدل نوآوري

5پرسش در قالب طیف 11قرار گرفت و بر اساس آن 
کاملاً موافقم) - 5کاملاً مخالفم تا -1اي لیکرت (درجه

تهیه و تنظیم گردید که براي اینکه پرسشنامه از پایایی 
بی برخوردار باشد تعدادي پرسش براساس مطالعات مناس

محقق به پرسشنامه اضافه گردید به طوري که تعداد 
عدد ارتقا یافت که سه ویژگی نوآوري 27ها به گویه

- 2هاي نو براي کالا و خدمات، جستجوي ایده-1یعنی؛ 
عدم سرزنش یا تنبیه -3تشویق به نوآوري در سازمان و 

هاي ناکارآمد (فرصت شکست)، را دهکارکنان به خاطر ای
روایی پرسشنامه با استفاده از نظرات و .سنجیدمی

پیشنهادهاي اعضاي هیات علمی گروه ترویج و آموزش 

کشاورزي دانشگاه تهران پس از انجام اصلاحات مورد 
نظر آنان به دست آمد و به منظور برآورد پایایی ابزار 

استفاده شد تحقیق از آزمون ضریب آلفاي کرونباخ
). با توجه به به اینکه ضریب آلفاي کرونباخ 1(جدول 

هاي پرسشنامه بالاتر از محاسبه شده براي تمام بخش
است بنابراین، پرسشنامه از پایایی مناسبی بر 70/0

انجام تحقیق برخوردار است. به منظور تجزیه و تحلیل 
زار افها در دو بخش آمار توصیفی و استنباطی از نرمداده

SPSS استفاده گردید. بدین منظور در بخش 18نسخه
هاي مانند؛ فراوانی، درصد، میانگین آمار توصیفی از آماره

هاي و انحراف معیار و در بخش آمار استنباطی از آزمون
تحلیل همبستگی و تحلیل رگرسیون چندگانه بهره 

گرفته شد.  

ضرایب آلفاي کرونباخ محاسبه شده- 1جدول 
مقدار آلفاي هاتعداد گویهمتغیرها

کرنباخ
1579/0درگیرشدن درکارها-
1573/0سازگاري-
1581/0یکپارچگی-
1492/0رسالت-
2778/0نوآوري-

هایافته
اي اعضاي هیات هاي فردي و حرفهبررسی ویژگی- 

علمی مورد مطالعه
نتایج پژوهش نشان داد که میانگین سن اعضاي 

هاي کشاورزي مورد مطالعه، هیأت علمی دانشکده
ها در دامنه سال بود که آن69/5با انحراف معیار 50/42

تر آنان سال قرار داشتند و بیش69تا 27سنی 
. قرار داشتندسال 55تا 35درصد) در طبقه سنی 6/79(

د که میانگین سابقه همچنین، نتایج پژوهش نشان دا
هاي کشاورزي مورد خدمت اعضاي هیأت علمی دانشکده

سال بود سایر 85/9با انحراف معیار 18/13مطالعه، 
اي پاسخگویان را در جدول هاي فردي و حرفهویژگی
آوره شده است.2شماره 
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پاسخگویان مورد مطالعهاي هاي فردي و حرفهویژگی-2جدول
نما درصد معتبر فراوانی طبقات متغیر
* 2/85 93 مرد 8/14جنسیت- 15 زن
* 9/91 100 متأهل 3/8وضعیت تاهل- 8 مجرد
* 1/71 71 چمران 9/28سازمان محل خدمت- 37 رامین

8/15 17 سال35کمتر از 
*سن- 6/79 86 55 -35

6/4 5 سال55از بیشتر 
1/21 23 سال10کمتر از 

*سابقه خدمت- 9/50 55 سال10–20
8/27 30 ترسال و بیش21
2/22 24 مربی

*سابقه علمی- 9/51 56 استادیار
4/20 22 دانشیار
6 /5 6 استاد

نوآوري هاي فرهنگ سازمانی ووضعیت مولفهبررسی- 
در بین اعضاي هیات علمی مورد مطالعه

به منظور بررسی وضعیت فرهنگ سازمانی و نوآوري 
هاي کشاورزي استان اعضاي هیات علمی دانشکده

ها استفاده شد. از آماره ضریب تغییرات آنخوزستان
آمده است. 3نتایج حاصل از این بخش در جدول شماره 

وضعیت شود که، مشاهده می3براساس جدول 

هاي فرهنگ سازمانی در بین اعضاي هیات علمی مولفه
هاي کشاورزي مورد مطالعه تقریباً در حد دانشکده

است. که در این میان مولفه درگیر شدن در )3متوسط (
هاي فرهنگ کارها از اولویت بالاتري نسبت به بقیه مولفه

سازمانی برخوردار است و مولفه رسالت از اولویت 
.ن نسبت به سایر موارد قرار داردتریپایین

هاي فرهنگ سازمانی پاسخگویانها و مولفهوضعیت شاخص- 3جدول 
رتبهضریب تغییراتانحراف معیارمیانگینهامولفه

08/440/009/01توانمندسازي-
43/442/009/01تیم سازي-
85/339/010/02هاتوسعه قابلیت-

-12/443/010/0* درگیر شدن در کارها
50/339/011/01ایجاد تغییر-
54/346/012/02مشتري گرایی-
12/02/.32/340یادگیري سازمانی-

-45/347/013/0* انطباق پذیري (یکپارچگی)
0/352/017/01هاي بنیادینارزش-
47/261/024/02توافق-
52/262/024/02هماهنگی(پیوستگی)-

-66/265/024/0* سازگاري (ثبات)
35/246/019/01گرایش و جهت استراتژیک-
72/271/026/02اهداف و مقاصد-
92/281/027/03چشم انداز-

-66/287/032/0* رسالت (ماموریت)
موافقکاملاً-5موافق،-4موافق،نسبتاً-3مخالف،-2مخالف،کاملاً-1: رهایمتغاسیمق
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هاي به منظور بررسی وضعیت نوآوري و مولفه
آن در بین افراد مورد مطالعه از ضریب تغییرات 

ها استفاده شد. نتایج حاصل از این بخش در آن
، 4آمده است. براساس جدول 4جدول شماره 

هاي آن شود که وضعیت نوآوري و مولفههده میمشا

هاي کشاورزي در بین اعضاي هیات علمی دانشکده
) و بالاتر 3استان خوزستان تقریباً در حد متوسط (

از آن است. که در این میان مولفه تشویق به 
هاي نو از اولویت بالاتري نسبت به سایر ایده

هاي نوآوري قرار دارد. مولفه

هاي آن در میان پاسخگویانوضعیت نوآوري و مولفه- 4جدول 
رتبهضریب تغییراتانحراف معیارمیانگینمتغیر

36/352/015/01هاي نوتشویق به ایده-
67/362/016/02هاي نوجستجوي ایده-
95/368/017/03عدم سرزنش کارکنان-

-66/369/018/0نوآوري* 
موافقکاملاً- 5موافق،- 4موافق،نسبتاً-3مخالف،- 2مخالف،کاملاً-1: رهایمتغاسیمق

هاي فرهنگ سازمانی با بررسی رابطه بین مولفه- 
نوآوري در بین اعضاي هیات علمی مورد مطالعه

هايرابطه بین مولفهبه منظور بررسی همچنین،

از فرهنگ سازمانی و نوآوري افراد مورد مطالعه
تحلیل همبستگی پیرسون استفاده شده. نتایج 

آمده است. )5(حاصل در جدول 

هاي فرهنگ سازمانی با میزان نوآوري پاسخگویانرابطه مولفه-5جدول 
عدم سرزنش هاي نوجستجوي ایدهها نوتشویق به ایدهنوآوريضریب همبستگیهاي فرهنگ سازمانیمولفه

کارکنان
416/0**412/0**254/0**364/0**پیرسوندرگیر شدن-
انطباق پذیري -

(یکپارچگی)
362/0**487/0**324/0**402/0**پیرسون

358/0**236/0**124/0**374/0**پیرسونسازگاري-
522/0**451/0**201/0**738/0**پیرسون(ماموریت)رسالت -
329/0**359/0**362/0**654/0**پیرسونفرهنگ سازمانی-

داري در سطح یک درصدمعنی**

بیانگر آن است که رابطه مثبت )5(نتایج جدول 
داري در سطح یک درصد بین تمامی و معنی

هاي فرهنگ سازمانی، یعنی، مشارکت، مولفه
و یکپارچگی، سازگاري و رسالت با نوآوري 

توان وجود دارد به عبارت دیگر، میهاي آن مولفه
هاي استدلال کرد که با افزایش و یا کاهش مولفه

عضاي هیات علمیفرهنگ سازمانی در بین ا

نوآوري هاي کشاورزي استان خوزستاندانشکده
یابد نتایج این ها نیز افزایش و یا کاهش میآن

Deshpandde & Farleyهاي قسمت با یافته

؛ )2010(Leo & Bruno؛ )2009(George)؛ 2004(

Joanna)2006 ؛(Fey)2003(وArgon)1998(

مطابقت داد.
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هاي فرهنگ سازمانی بر مولفهتعیین اثر - 
هاي نوآوري در بین اعضاي هیات علمی مولفه

مورد مطالعه
هاي فرهنگ به منظور تعیین اثر مولفه، علاوه بر این

سازمانی بر میزان نوآوري در بین اعضاي هیات علمی 
هاي کشاورزي استان خوزستان از تحلیل دانشکده

ون چندگانهرگرسیون چندگانه توام استفاده شد. رگرسی

ي متغیرهاي مستقل توام روشی است که در آن کلیه
ي متغیرهاي شوند و اثرات کلیههمزمان وارد تحلیل می

گردد مستقل بر روي متغیر وابسته بررسی می
)Kalantari, 2010(هاي . بنابراین، در این تحقیق مولفه

فرهنگ سازمانی به عنوان متغیرهاي مستقل و  
به عنوان متغیر وابسته تحقیق وارد هاي نوآوري مولفه

تحلیل رگرسیون چندگانه توام شدند. نتایج حاصل از 
آمده است. 8و 7، 6هاي شماره این بخش در جدول

هاي فرهنگ سازمانی بر میزان نوآوري پاسخگویانضرایب همبستگی چندگانه اثر مولفه-6جدول 
R()2R()Ad(هاي نوآريمولفهآماريهاي شاخص

2R(

میزان ضریب

452/0265/0261/0ها نوتشویق به ایده
325/0224/0215/0هاي نوجستجوي ایده

254/0127/0125/0عدم سرزنش کارکنان
785/0616/0601/0نوآوري

باتوجه مقدار ، 6بر اساس نتایج حاصل از جدول 
هاي ) بین مولفهRضریب همبستگی چندگانه (

هاي نوآوري بیانگر فرهنگ سازمانی و مولفه
هاي فرهنگ سازمانی و همبستگی بالایی بین مولفه

نوآوري در افراد مورد مطالعه است. همچنین 
توان گفت که ) می2Rبراساس ضریب تعیین (

6/61بر نوآوري قادرند هاي فرهنگ سازمانی مولفه

درصد از واریانس متغیر وابسته تحقیق (نوآوري) را 
مقدار بالا و قابل توجهی است و تبیین کنند. که
مانده ) مربوط به درصد باقی9/38بقیه تغییرات ( 

شود که وارد تحلیل عوامل و متغیرهاي دیگري می
؛ )Ashier)2006اند نتایج این بخش با مطالعات نشده

Stanley et al)2008( ؛Mclean)2006( ؛Mogli

باشد.همسو می)2009(Martineو؛ )2009(

(تحلیل واریانس)Fبرآورد برازش مدل رگرسیون با استفاده از آزمون -7جدول 
هاي مولفهمنابع تغییرات

نوآوري
درجه مجموع مجذورات

آزادي
داريمعنیسطح Fمیانگین مجذورات

تشویق به رگرسیون
هاي نوایده

214/86524974/2100132/18000 /0
120/6524104251/49باقی مانده

-325/12365108کل
جستجوي رگرسیون

هاي  نوایده

253/75414365/1795325/17000/0
362/3564104361/39باقی مانده

-951/9854108کل
عدم سرزنش رگرسیون

کارکنان

892/45324251/1285825/5000/0
788/2839104905/36باقی مانده

-426/11434108کل
359/207264590/5181282/41000/0رگرسیون
270/12928104517/125نوآوريباقی مانده

630/33654108کل
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، چنین استنباط 7با توجه به نتایج جدول 
هاي گردد که مدل خطی رگرسیون توام مولفهمی

تواند واریانس مربوط بهفرهنگ سازمانی می
نوآوري را تبیین کنند، همان طور که در هايمولفه

درصد از واریانس مربوط به 1/61بالا اشاره شد 
هاي فرهنگ سازمانی وري توسط مولفههاي نوآمولفه

شود. همچنین، نتایج این جدول بیانگر تبیین می
دار بودن رگرسیون و رابطه خطی بین معنی

متغیرهاي تحقیق است به طوري که بر اساس آماره 
Fها سطح یک دار بودن براي تمامی مولفهمعنی

گردد. درصد تایید می

هاي نوآوريهاي فرهنگ سازمانی بر مولفهمیزان تاثیر مولفه-8جدول 
BStd. ErrorBetatSigهاي نوآوريمولفهبینی کنندهمتغیرهاي پیش

ضریب ثابت

هاي نوتشویق به ایده

214/41102/14-**213/2000/0
502/3000/0**658/0362/0325/0درگیر شدن در کارها-
362/1000/0**561/0320/0125/0یکپارچگی-
123/2000/0**325/0289/0231/0سازگاري-
523/5000/0**251/1225/0521/0رسالت-

ضریب ثابت

هاي نوجستجوي ایده

236/32214/9-**245/3000/0
356/4001/0**451/0324/0265/0درگیر شدن در کارها-
859/3001/0**367/0301/0324/0یکپارچگی-
254/2000/0**241/0274/0125/0سازگاري-
356/4000/0**357/1205/0386/0رسالت-

ضریب ثابت

عدم سرزنش کارکنان

235/21-230/8-**251/4000/0
523/3000/0**581/0362/0329/0درگیر شدن در کارها-
125/1000/0**361/0327/0129/0یکپارچگی-
963/3001/0**421/0301/0367/0سازگاري-
326/4001/0**925/0289/0401/0رسالت-

000/0- 022/3**-101/17-685/51ضریب ثابت
507/3000/0**783/0223/0223/0نوآوريدرگیر شدن در کارها-
414/1000/0**288/0204/0097/0یکپارچگی-
245/1000/0**247/0198/0086/0سازگاري-
074/9000/0**439/1159/0633/0رسالت-

درصد1داري در سطح معنی**
، سه 8با توجه به توضیحات بالا و نتایج جدول 

معادله خطی حاصل از رگرسیون براي هر یک از 
هاي نوآوري سازمانی به صورت زیر برآورد گردید. مولفه
+x3+ 0.325x2+ 0.561x1= 41.214 + 0.6581Y

x41.251
+x3+ 0.241x2+ 0.367x1= 32.236 + 0.4512Y

x41.357
+x3+ 0.421x2+ 0.361x121.235 + 0.581-=3Y

x40.925
+x3+ 0.247x2+ 0.288x1+ 0.78351.685-=4Y

x41.439

که در این معادله:
1Y:هاي نو؛تشویق به ایده
2Y:هاي نو؛جستجوي ایده
3Y:عدم سرزنش کارکنان؛
4Y:معادله کلی
1X:؛درگیر شدن در کارها
2X:یکپارچگی؛
3X سازگاري و :
4X باشد. می: رسالت
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tشود که مقدار ، مشاهده می)8(بر اساس جدول 

دار تک تک ضرایب رگرسیون در سطح یک درصد معنی
هاي فرهنگ دهنده آن است که مولفهاست. این نشان

هاي نوآوري سازمانی تاثیر قوي در پیشگویی مولفه
اعضاي هیات علمی دانشکده هاي کشاورزي استان 

دارند. خوزستان
دار حاکی از معنیtو Fهاي دار بودن آزمونمعنی

رگرسیون يباشد. اما معادلهرگرسیون میمعادله بودن 
تحقیقچیزي در مورد اهمیت نسبی متغیرهاي مستقل

کند. براي تعیین اهمیت نسبی متغیرهاي ن نمیابی
) توجه کرد. این آماره Betaمستقل باید به مقدار بتا (

رهاي تاثیر هر متغیر مستقل را جدا از تاثیر سایر متغی
بنابراین، دهد.مستقل تحقیق بر متغیر وابسته نشان می

توان گفت که مولفه رسالت (ماموریت) نسبت به می
ها اهمیت بالاتري در تبیین واریانس سایر مولفه

) دارد. نوآوريمتغیرهاي وابسته تحقیق (
هاگیري و پیشنهادنتیجه

هاي آمار توصیفی تحقیق نشان داد که در بین یافته
هاي کشاورزي استان اعضاي هیات علمی دانشکده

هاي هاي فرهنگ سازمانی و مولفهمولفهخوزستان
انگین قرار دارند، که در نوآوري در سطح بالاتري از می

(مولفه فرهنگ سازمانی) و "درگیرشدن در کارها"این بین
اولویت بالاتري (مولفه نوآوري) از"هاي نوتشویق به ایده"

هاي فرهنگ سازمانی و نوآوري در یر مولفهنسبت به سا
براساس این یافته به برخوردار است.بین پاسخگویان 

گردد که در پیشنهاد میمدیران آموزش عالی کشاورزي 
جهت هماهنگی و پیوستگی بین اعضاي هیات علمی و 

هاي آموزشی براي افزایش درگیرشدن در کار بین گروه
نتایج تحقیق ،ه بر اینها با هم تلاش نمایند. علاوآن

داري بین مولفه درگیر نشان داد که رابطه مثبت و معنی
شدن در کار (مشارکت) با میزان نوآوري پاسخگویان 

توان چنین استدلال وجود دارد. در تفسیر این یافته می
هاي کاري تشکیل ها بر محور گروهکرد که اگر سازمان

هاي منابع انسانی را در همه سطوح شوند و قابلیت
شوند و توسعه دهند کارکنانشان به کارشان متعهد می

ي سازمان به حساب خود را به عنوان جزیی از پیکره
کنند که در آورند افراد در هر سطح احساس میمی

هاي سازمان نقش دارند و این تصمیمات گیريتصمیم

ها مستقیم با است که بر کارشان موثر است و کار آن
ها با مشارکت در د. بنابراین، آناهداف سازمان پیوند دار

کارها و تصمیمات سازمان در جهت تحقق اهداف 
هاي خلاق و ه ایدهایکنند و با ارسازمان تلاش می

شوند. بر نوآورانه منجر به افزایش نوآوري در سازمان می
هاي آموزشی به مدیران دانشگاه و گروه،این اساس

فراهم کنند که گردد که شرایطی راها توصیه میدانشگاه
در آن اعضاي هیات علمی اجازه دخالت و مشارکت در 

هاي آموزشی ریزي در دانشگاه و گروههاي برنامهفعالیت
ها و نظراهاي خود با آزادي ابراز داشته باشند و ایده

هاي گردد که در دانشکدهنمایند. همچنین، پیشنهاد می
به کار گروهی در جهت رسیدن به اهدافکشاورزي 

هاي کاري مشترك ارزش داده شود و با تشکیل تیم
هاي خلاق و نو و همچنین یادگیري ه ایدهایزمینه ار

چیزهاي جدید را براي اعضاي هیات علمی فراهم کنند 
تا زمینه بروز نوآوري در میان اعضاي هیات علمی نظام 

آموزش عالی تقویت شود. 
ن داري بینتایج نشان داد که رابطه مثبت و معنی

مولفه یکپارچگی با میزان نوآوري افراد مورد مطالعه
توان چنین استدلال وجود دارد. در تفسیر این یافته می

هاي که به خوبی منسجم شده به سختی کرد که سازمان
یابند. لذا، یکپارچگی درونی و یکپارچگی تغییر می

توان به عنوان مزیت رقابتی و برتري در بیرونی را می
پذیر به هاي انطباقبه حساب آورد سازمانها سازمان

پذیرند، از اشتباه شوند، ریسکوسیله کارکنان هدایت می
گیرند و ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را خود عبرت می

ها به طور مستمر در حال بهبود توانایی سازمان دارند. آن
ل شدن براي مشتریان هستند. بر این ایدر جهت ارزش ق

یکپارچگی و یهایسازماناساس، در چنین 
آید و بنابراین، تري به وجود میپذیري بیشانعطاف

گونه تري وجود دارد که کارکنان ایناحتمال بیش
ها در پاسخ به تغییرات و تحولات و در جهت سازمان

هاي خلاق و نوآورانه ه ایدهیها به ارامنطبق شدن با آن
ي در سازمان منجر به بروز نوآور،بپردازند که در نهایت

آموزش عالی و شود. در این راستا، به مدیران می
شود که در انجام ها توصیه میهاي آموزشی دانشگاهگروه

ها و یا راهبردها و دادن کارها و یا ایجاد تغییرات در گروه
تري داشته پذیري بیشهاي مختلف انعطافمشیخط
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پذیري و باشند و اعضاي هیات علمی را به انعطاف
همچنین، یکپارچگی در برابر تغییرات و تحولات تشویق 

داري بین کنند. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معنی
مولفه سازگاري با میزان نوآوري پاسخگویان وجود دارد. 

هاي که توان گفت که سازمانبر اساس این یافته می
باثبات و یکپارچه هستند و رفتار کارکنانشان از 

دي نشات گرفته است، مدیران و کارکنان هاي بنیاارزش
اند و در در رسیدن به توافق و هماهنگی مهارت یافته

ها و کارهاي سازمان به خوبی نتیجه در انجام فعالیت
هاي که با هماهنگ و پیوسته خواهند شد. در سازمان

هاي داراي فرهنگ سازگاري و هماهنگی چنین ویژگی
باورهاي فرهنگی، رفتار ها و قوي و متمایز هستند، ارزش

هاي نوآورانه و خلاق کارکنان را در جهت تولید ایده
تحت تاثیر قرار خواهد داد و باعث بروز نوآوري در آن 

آموزش عالی شود. بر این اساس، به مدیران سازمان می
گردد که اعضاي هیات علمی توصیه میکشاورزي

ی هاي مختلف دانشگاه در جهت هماهنگی، پیوستگگروه
ها ها، طرحه برنامهیو سازگاري با هم تشویق کنند و با ارا

و راهبردها در جهت ایجاد هماهنگی و پیوستگی در بین 
ها اقدام نمایند. نتایج تحقیق اعضاي هیات علمی دانشگاه

نیز نشان داد که بین مولفه رسالت با میزان نوآوري 
اعضاي هیات علمی دانشکده هاي کشاورزي استان 

داري وجود دارد. در رابطه مثبت و معنینخوزستا
هایی که توان گفت که در سازمانتفسیر این یافته می

درك روشنی از اهداف و جهت سازمان وجود دارد و به 
طور کلی اهداف و رسالت سازمان تعریف شده باشد و 

انداز مشخص و ترسیم شده باشد کارکنان بر داراي چشم
تري در جهت تحقق شاساس آن با انگیزه و شوق بی

کنند. بنابراین، خلاقیت و اهداف سازمان فعالیت می
یابد. بر این اساس، با نوآوري در آن سازمان افزایش می

ریزان ها و برنامهتوجه به این یافته به مدیران دانشگاه
گردد که پیشنهاد میکشاورزينظام آموزش عالی

ا و به طور کلیهاندازها، استراتژيها، چشماهداف، برنامه
رسالت دانشگاه را براي اعضاي هیات علمی شفاف و 

ها و روشن نمایند و در هنگام صدور بخشنامه
ها اصل شفافیت را مد نظر قرار دهند و دستورالعمل

آگاهی اعضاي هیات علمی را از انجام نحو وظایف در 

جهت دستیابی به رسالت دانشگاه بالا ببرند. در نهایت، 
ل از تحلیل همبستگی نشان داد که بین نتایج حاص

فرهنگ سازمانی و نوآوري اعضاي هیات علمی 
هاي کشاورزي استان خوزستان رابطه مثبت و دانشکده

دهد که فرهنگ دار قوي وجود دارد. این نشان میمعنی
سازمانی نقش مهمی در نوآوري اعضاي هیات علمی دارد 

باشد، تولید و هر اندازه فرهنگ سازمانی قوي و حمایتی
شود و در نهایت تر میهاي خلاق و نوآورانه بیشایده

توان یابد. بنابراین، مینوآوري در سازمان افزایش می
گفت که فرهنگ سازمانی همچون روحی در کالبد 

دمد و سازمان را از نیستی و فنا نجات سازمان می
دهند و به عنوان شخصیت و شالوده اساسی نقش می

هاي نو و نوآوري سازمان دارد. لید ایدهاساسی در تو
که بتواند به طور قابل ها براي اینبنابراین، دانشگاه

هاي اي نو تولید کنند و در کل دانشکدههتوجهی ایده
اشاعه دهند، ابتدا باید به فرهنگ سازمانی کشاورزي

ها و اصول مورد استفاده براي برقراري توجه کند و روش
فرهنگ سازمانی منطبق سازد. نتایج نظام نوآوري را با 

حاصل از رگرسیون چندگانه به شیوه توام نشان داد که 
درگیر شدن در کار، هاي فرهنگ سازمانی (مولفه

سازگاري، یکپارچگی و رسالت) تاثیر قابل توجهی در 
هاي نوآوري پاسخگویان وجود پیشگویی تغییرات مولفه

تغییرات متغیر درصد از6/61قادرند دارند. به طوري که 
تبیین کنند در تفسیر این یافته راهاي نوآوريمولفه

توان چنین استدلال کرد که فرهنگ سازمانی به می
ها، باورها و اعتقادات مشترك اعضاي عنوان ارزش

سازمان یک عامل کلیدي در تولید نوآوري است و 
تواند نوآري را در سازمان به طور موثري تحت تاثیر می

گردد که مدیران د. بنابراین، پیشنهاد میقرار ده
دانشگاه، اعضاي هیات علمی را در جهت توافق بر سر 

ها و باورهاي موجود در دانشگاه، تطابق با تغییرات، ارزش
هماهنگی در کارها و همسو کردن اهداف فردي و 
سازمانی تشویق نمایند تا به افزایش نوآوري در نظام

ریزان نظام آموزش رنامهآموزش عالی کمک نمایند و ب
ریزي براي عالی نیز با توجه به فرهنگ سازمانی در برنامه

نظام آموزش عالی کشاورزي، اساس و معیار افزایش 
ریزي کنند. خلاقیت و نوآوري را پایه
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