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رابطه فرهنگ سازمانى
و موفقيت

در جهاد دانشگاهى

نظام ملى نوآوري به عنوان مهم ترين رويكرد سيستمي به نوآوري، عبارت است از عناصر و ارتباطاتي كه در جهت 
توليد، انتشار و استفاده از دانش جديد و سودمند، با يكديگر در تعامل اند و در درون مرزهاي يك كشور عمل مي كنند. 
يكى از اين عناصر، سازمان هاى پژوهش و فناّوري است كه نقش حلقه واسط را بين دانشگاه، صنعت و دولت ايفا مى كند 
ــگاهى است. اين مقاله به دنبال بررسى تأثير فرهنگ  ــازمان ها در نظام نوآورى ايران، جهاد دانش و از مطرح ترين اين س
سازمانى بر موفقيت جهاد دانشگاهى است. به همين منظور پس از مرور ادبيات تحقيق و نظرخواهى از خبرگان، مدل 
مفهومى تدوين و سپس با تهيه ابزار سنجش و بررسى روايى و پايايى آن، پرسشنامه محقق ساخته، ميان نمونه آمارى 
كه حجم آن 252 نفر برآورد شد، توزيع گرديد. جامعه آمارى اين تحقيق شامل اعضاى هيئت علمى جهاد دانشگاهى 
داراى حداقل 2 سال سابقه كار  و روش نمونه گيرى به صورت تصادفى طبقه اى است. در ادامه با استفاده از مدل يابى 
ــاس نتايج اين تحقيق مشخص شد، فرهنگ سازمانى با موفقيت  ــد. بر اس ــاختارى، مدل مذكور، نهايى ش معادلات س
سازمانى و ابعاد آن (مالى، علمى و تكنولوژيكى، اجتماعى و اقتصادى) رابطه مثبت و معنادارى دارد و در ميان متغيرهاي 
فرهنگ سازماني، «فرهنگ مشوق يادگيري» بيش از ساير نشانگرها، فرهنگ سازمانى جهاد دانشگاهى را تحت تأثير قرار 
مى دهد. همچنين در ميان ابعاد موفقيت، ميزان تأثير بعد اجتماعي موفقيت از ساير ابعاد بيشتر است و بعد مالي موفقيت 
داراي كمترين اهميت است. با توجه به اهميت بعد اجتماعي موفقيت، اين نكته روشن مي شود كه  جهاد دانشگاهي 
بايد موفقيت خود در پشتيباني از نظام ملي نوآوري را بيشتر از طريق ايفا كردن نقش در توسعه تكنولوژي هاي جديد 

و كليدي، تجاري سازي فناوري هاي مورد نياز و  پشتيباني سياست هاي توسعه تكنولوژي محقق سازد. 
 واژگان كليدى: 

فرهنگ سازمانى، سازمان پژوهش وفناورى، نظام ملى نوآوري، مدل يابى معادلات ساختارى
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1) مقدمه 
ــت گذارى علم، فناورى و نوآورى رويكرد هاى مختلفى تجربه شده  ــير تكامل سياس در مس
است كه تكامل يافته ترين آنها، نظام ملى نوآورى است. نظام ملى نوآورى در برگيرنده نهادهايى 
است كه در فرايندى تعاملى عملكرد نوآورانه يك كشور را تعيين مى كنند (هكرت1 و همكاران، 
2009؛ برگك2 و همكاران، 2008 و لوندوال3، 2005). يكى از مهم ترين اجزاى نظام ملى نوآورى 
(به ويژه در كشورهاى در حال توسعه) سازمان هاى پژوهش و فناورى اند كه نقش حلقه واسط 
ــازمان ها بخش مهمي از زيرساخت هاي  ــگاه، صنعت و دولت ايفا مى نمايند. اين س را بين دانش
ــكيل مي دهند. اغلب كشورها داراي چنين سازمان هايي  ــعه علم، فناوري و نوآوري را تش توس
ــده اند كه مي توانند يا بايد  ــتقل و غيرشركتي4 بوده و با اين فرض تأسيس ش ــتند كه مس هس
بتوانند بخش مهمي از نظام نوآوري را تشكيل دهند (راش5 و همكاران، 1996). در كشورهاى 
ــازمان ها حياتى تشخيص داده شده است و اين به دليل ضعف در  ــعه نقش اين س در حال توس
ــت و فرض بر اين  پايه  هاى تكنولوژيكى و فقدان تعاملات پويا ميان بازيگران6 نظام نوآورى اس
است كه اين سازمان ها مى توانند نقش حلقه واسط ميان بخش تحقيقات و توليد و همين طور 
استقرار شبكه تعاملى ميان بازيگران نظام ملي نوآوري را ايفا نمايند (راثول7، 1991) و مي بايد 
ــورهاى در حال توسعه  ــدن عمل نمايند. از آنجا  كه در كش به مثابه كاتاليزور فرايند صنعتى ش
ــاز براى فرايند نوآورى  ــازمانى موردني ــازمان هاى پژوهش و فناورى فراهم كننده پويايى س س
ــازى نظام ملى نوآورى ايفا مى  نمايند (مرينالينى و ناث8،  ــتند، پس نقش كليدى در پوياس هس
2008). همچنين اين سازمان ها در اين كشورها مهم ترين نقش در فرآيند هاى يادگيرى محور، 
ــا9،  ــان دارند (اينتاراكومنرد و ويريس ــمت اقتصاد دانش بني ــوژى و حركت به س ــش تكنول جه
ــگاهى است كه  ــازمان ها در نظام نوآورى ايران، جهاد دانش 2002). يكى از مطرح ترين اين س
ــگاهى  ــد نقش مؤثرى در فرايند تعاملى اجزاى نظام ملى نوآورى ايفا نمايد. جهاد دانش مي باي
در حال حاضر داراى 44 واحد استانى و دانشگاهى، 3 پژوهشگاه (شامل 9 پژوهشكده) و 14 
ــتقل، 1 مجتمع تحقيقاتي، 2 پارك علم و فناورى، 9 مركز رشد و 1 دانشگاه  ــكده مس پژوهش
ــد. از سوى  ــى مى  باش ــد كه در مجموع در برگيرنده 128 گروه پژوهش (علم و فرهنگ) مى باش

1. Hekkert 
2. Bergek
3. Lundvall
4. Non Corporate 
5. Rush
6. Players
7. Rothwell
8. Mrinalini & Nath
9. Intarakumnerd & Virasa
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ديگر، به اعتقاد آرنولد1 و همكارانش (1998) و بر اساس گزارش كميسيون اروپايى (2000)، 
فرهنگ سازمانى از مؤلفه هاى مؤثر بر موفقيت سازمان هاى پژوهش و فناورى است. اين مقاله 
ــاس معادلات ساختارى به منظور بررسى تأثير فرهنگ سازمانى بر  ــت تا مدلى بر اس بر آن اس
موفقيت جهاد دانشگاهى به عنوان يك سازمان پژوهش و فناورى ملى طراحى نمايد. به همين 
ــى نظرى تحقيق و نظرخواهى از خبرگان  ــاس مبان ــور در ادامه، مدل مفهومى اوليه بر اس منظ
تبيين خواهد شد؛ و در نهايت مدل مذكور با استفاده از تكنيك هاى تحليل عاملى و مدل يابى 

ــاختارى مورد تجزيه و تحليل قرار خواهد گرفت. معادلات س
 

2)مبانى نظرى
2-1) سازمان هاى پژوهش و فناورى چه نوع سازمان هايي اند؟

ــعه، برقرارى ارتباط بين پتانسيل هاى موجود و نيازهاى  مهم ترين فعاليت در فرايند توس
ــائل است.  ــى در فعاليت هاى اقتصادى و حل مس ــيل هاى پژوهش جامعه و به كارگيرى پتانس
ــازوكارهاى جديد از جمله  ــاهد انواع به كارگيرى س ــال هاى اخير ش به همين دليل طى س
ــتيم كه گاهى اهميت آنها در توسعه نوآورى مورد  ــازمان هاى پژوهش و فناوري هس ايجاد س
ــه دليل نو بودن و نيز ماهيت  ــازمان ها ب ــت قرار گرفته اند (آرنولد و بل2، 2001). اين س غفل
ــتراتژى يكسان نيستند؛ اما ويژگى  هايى دارند  ــان داراى ساختار، مأموريت و اس فعاليت هايش
ــازمان ها جدا مى كند. اين ويژگى  ها در تعريف و كاركردها/فعاليت هاى  ــاير س كه آنها را از س
ــازمان ها به چشم مى  خورد. به همين دليل براى تبيين اين سازمان ها، از تعاريف بيان  اين س
ــتفاده مى كنيم. انجمن  ــناخت كاركردها/فعاليت هاى اين سازمان ها اس ــده در ادبيات و ش ش
ــازمان هاى پژوهش و فناوري را  ــتقل اروپا3 (2006) س ــازمان هاى پژوهش و فناوري مس س
ــام فعاليت هاى تحقيق و  ــازمان هايى كه فعاليت غالب آنها انج ــه تعريف مى كند: «س اين گون
ــازمان هاى دولتى و ساير مشتريان  ــركت ها، س ــعه، ارائه خدمات فناوري و نوآورى به ش توس
است». همچنين از ديدگاه اين انجمن (2008)، اين سازمان ها «مستقل، مكمل دانشگاه (نه 
رقيب)، عمدتاًً غيرانتفاعى و مأموريت گرا» هستند. ليتنر4 (2005) اين سازمان ها را به عنوان 
ــب و كار اصلى آنها تحقيق و توسعه با هدف افزايش و بهبود عملكرد  ــازمان هايى كه كس «س
ــت. تكنوپوليس5 (2005) اين سازمان ها را  ــت» تعريف كرده اس ــتريان خود اس نوآورانه مش
ــازمان ها عمدتاً در زمره سازمان هاى عمومى يا نيمه دولتى  اين گونه توصيف مى كند: «اين س
ــاختارى تجارى و  ــازمان ها با س ــته و تعداد اندكى از آنها كاملاً خصوصى اند. اين س قرار داش
ــكل تلويحى داراى  ــفاف و يا به ش ــكل ش در محيط رقابتى فعاليت مى  كنند و معمولاً به ش
1. Arnold
2. Arnold & Bell
3. EAIRTO 
4. Lietner
5. Technopolice
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ــاورى در يك زمينه خاص)،  ــعه فن ــاى خاص حاكميتى اند (به عنوان نمونه: توس مأموريت ه
ــتريان ديگر نيز  ــت برخوردارند و در عين حال به دنبال جذب مش ــت مالى دول ــم از حماي ه
ــتند». راش و همكارانش (1996) اين سازمان ها را «سازمان هايى مستقل، غيروابسته به  هس
ــط  ــاخت هاى علم وفناورى (نظام نوآورى) مى دانند كه توس ــركت ها و جزئى مهم از زيرس ش
ــوند». گفتني است كه در تحقيقات اين محققين،  دولت و بخش خصوصى تأمين مالى مى ش
ــه كره اى) از حمايت  ــه ايتاليايى) تا 80% (مؤسس ــات مورد مطالعه، بين 22% (مؤسس مؤسس
ــدن در قراردادهاى مناقصه اى دولتى)  ــتقيم و برنده ش ــامل يارانه هاى مس منابع عمومى (ش

برخوردار بوده اند. 
ــان مى  دهد، كاركرد وگستره فعاليت اين سازمان ها مطابق آنچه ذيلاً ذكر  مرور ادبيات، نش
مي شود، متنوع است: (تكنوپوليس، 2005؛ اكريچ و ميلر1، 2006؛ انجمن سازمان هاى پژوهش 

ــتقل اروپا، 2006؛ تن2، 2004 و راش و همكاران، 1996) و فناوري مس

1. تحقيقات بنيادين راهبردى 
2. تحقيقات كاربردى و توسعه  اى 

3. توسعه فناورى
4. خدمات مديريتى، فنى و مشاوره اي

5. نظارت، تست، اندازه گيرى 
6. استانداردسازى و نظارت بر استانداردها 

7. انتقال و انتشار دانش فناورى 
8. پايش روندهاى فناورى 

9. ايجاد بنگاه  هاى فناورى محور جديد
10. پيوند بين محققان، بنگاه  ها و انتقال تجربه

11. پشتيبانى سياست هاى دولت 

2-2) چرا سازمان هاى پژوهش و فناورى شكل گرفت؟
ــكل  گيرى  ــا3 (2005) در مباحث تئوريك درباره دلايل ش ــاوره تحقيقات اروپ ــت مش هيئ
ــاره كرده است: نارسايى بازار،  ــه نوع نارسايى اساسى اش ــازمان هاى پژوهش و فناورى به س س
ــت به اختصار در باره اين سه نارسايى  ــايى در قابليت ها. لازم اس ــتمى و نارس ــايى سيس نارس

توضيح داده   شود. 

1. Akrich & Miller
2. Tan
3. European Research Advisory Board: EURAB
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ــازار اقداماتى انجام دهد،  ــايى ب ــه دولت  بايد براى رفع نارس الف)نارسـايى بـازار: اينك
ــازوكارهاى  ــت. يكى از اين اقدامات، ايجاد س ــورد اتفاق اكثر صاحب نظران اس ــاً م تقريب
لازم براى عرضه علوم و فناورى هاى نوين و ارائه خدمات مرتبط با آن مى باشد. بنابراين 
ــه ارائه اين نوع  ــتند كه بتوانند ب ــازمان هايى هس ــعه س ــا به دنبال ايجاد و توس دولت ه
ــازمان هاى  ــگاه ها، س ــاى عمومى بپردازند. ولى اينكه به جاى مراكز دولتى و دانش كالاه
ــتر اين نوع  ــه دولت ها قرار گرفته  اند، به دليل كارايى بيش ــش و فناورى مورد توج پژوه
سازمان ها و استفاده از مكانيزم هاى بازار در تجارى سازى دستاوردهاى علمى و فناورانه 

ــد.  و عرضه خدمات مى باش

ــه به فعاليت  ــاورى معمولاً در دو زمين ــش و فن ــازمان هاى پژوه ب) نارسـايى سيسـتمى: س
ــعه  ــبكه ها، دوم ايجاد تعاملات بين افراد با تخصص هاى مختلف. توس مى پردازند؛ اول ايجاد ش
فناورى هاى نوين عموماً با همكارى متخصصين از چند رشته علمى به منظور يكپارچگى توليد 
دانش يا تبديل يك ايده به محصول تجارى امكان پذير است. برقرارى تعاملات بين دانشمندان، 
مهندسان، كارآفرينان و بازاريابان به افزايش سرعت دستيابى به ارائه محصول و كاهش ريسك 
ــگاه ها و بنگاه هاى تجارى معمولاً در يك و يا هر دوى  ــازمان هايى مانند دانش كمك مى كند. س

اين فعاليت ها مشكلاتى دارند. 

ــايى در قابليت ها ممكن است هم ناشى از عدم انعطاف پذيرى،  ج)نارسـايى در قابليت ها: نارس
ــى  ــد و هم ناش ضعف در يادگيرى، ناتوانى در درك و تطبيق در فناورى هاى نو و امثال آن باش
ــب كه نهايتاً موجب مى  شود بنگاه ها هميشه مسير موجود را  ــتن منابع مناس از در اختيار نداش
ــول و تكامل خود صورت دهند (لنخوئيزن و  ــد و نتوانند تغييرات لازم را براى تح ــال نماين دنب
ــتند كه مى  توانند هم از  ــازمان هايى هس ــازمان هاى پژوهش و فناورى س ولتوئيس1، 2003). س
طريق ايجاد شبكه  ها و هم از طريق ارائه خدمات مشاوره  اى، فنى و تجارى نقش مهمى در رفع 

اين نارسايى ايفا كنند. 

2-3) جايگاه سازمان هاى پژوهش و فناورى در نظام ملى نوآورى
ــازمان ها در نظام نوآورى عمدتاً نقش واسط است، كه  ــد، نقش اين س همان گونه كه ذكر ش
ــازمان هاى پژوهش و  ــكل 1 بازيگران و تعاملات ميان اجزاى نظام ملي نوآوري و جايگاه س ش

فناورى در اين نظام را نشان مي دهد. 

1. Lankhuizen &Woolthuis

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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سياست هاى توسعه 
تحقيقات و فناورى

تحقيقات بخش 
عمومى

شركت هاى مبتنى 
بر فناورى جديد

آموزش عالى و راهبرى و مديريت
تحقيقات 

شركت هاى كوچك 
و متوسط بالغ

حاكميت

حمايت از نوآورى استانداردها و نرم ها
و كسب و كار

حقوق مالكيت فكرى
و سيستم هاى اطلاعاتى

سيستم بانكى و 
سرمايه گذارى خطرپذير

شركت هاى بزرگآموزش حرفه اى

(سازمان هاى  پژوهش 
و فناوري، كارگزاران 

فناورى و...)

سيستم سياسى

زيرساخت ها

سازمان هاى واسط 

تقاضا شرايط چارچوبى كلان(محيط نهادى)

سيستم صنعتىسيستم آموزش و تحقيقات

   - مصرف كنندگان (مشتريان نهايى)
- توليد كنندگان (مشتريان ميانى)

ــوق ها،  محيط مالى، ماليات و مش
ــوآورى و  ــه ن ــى ب ــل عموم تماي

كارآفرينى، جابجايى

شكل 1: مدل كلى بازيگران و تعاملات آنها در نظام ملى نوآورى(آرنولد و كالمن1، 2001 )
ــود، نظام علم، فناورى و نوآورى شامل 7 بخش  ــاهده مى  ش ــكل 1 مش همان  گونه كه در ش

اساسى است: 
ــوق هاى3  ــتمل بر نهادها2 و مش ــرايط چارچوبى كلان (محيط نهادى): محيط نهادى مش ش

توسعه نوآورى است. 
بخش تقاضاى خدمات فناورانه و نوآورانه: بخش تقاضا مي تواند از طريق آگاه كردن بنگاه ها و 
سازمان هاى درگير در توسعه فناورى از نيازهاي بازار، محرك نوآوري باشد. در واقع اين آگاهي 
با كاهش نااطميناني بنگاه ها از سود انتظاري و تسريع در تطبيق نوآوري با نياز مشتريان باعث 

تحريك نوآوري مي شود. 
نظام سياسى: نظام سياسى مؤثر بر توسعه فناورى و نوآورى مشتمل بر نهادهاى سياست گذار، 
نهادهاى سياست  ساز، نهادهاى راهبرى  كننده نظام ملى نوآورى و همچنين سياست هاى توسعه 

پژوهش وفناورى است. 
1. Arnold & Kuhlman
2. Institutions
3. Incentives
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ــامل آموزش هاى عمومى،  ــى ش نظام آموزش و تحقيقات: اين نظام دربرگيرنده نظام آموزش
فنى و حرفه  اى و آموزش عالى و همچنين دربرگيرنده نظام پژوهشى مى  باشد. 

نظام صنعتى: اين نظام دربرگيرنده شركت هاى بزرگ، شركت هاى كوچك و متوسط بالغ و 
شركت هاى فناورى محور جديد مى  باشد. 

زيرساخت هاى توسعه نوآورى: زيرساخت هاى مورد نياز توسعه نوآورى شامل استانداردها و 
نرم ها، حمايت از نوآورى و كسب و كار، حقوق مالكيت فكرى و سيستم هاى اطلاعاتى و سيستم 

بانكى و سرمايه گذارى خطرپذير مى  باشد. 
ــازمان هاى واسط1: نقش واسط ها  در فرآيند نوآورى در 20 سال اخير شكل گرفته است.  س
ــد: تسهيل فرآيند انتقال دانش و  ــازمان ها از جنبه  هاى متفاوتى مورد تأكيد مى  باش نقش اين س
تكنولوژى ميان افراد، سازمان ها و صنايع و ايجاد تعاملات پويا ميان نهادهاى درگير در توسعه 
نوآورى(دانشگاه/صنعت و نهادهاى سياست  گذارى) از طريق مفصل بندى2 نيازهاى صنعت و بخش 
ــخيص نياز هاى نوآورى، شناسايى محدوده گزينه  هاى تكنولوژيك؛ پاسخ مناسب  تحقيقات (تش
ــانى مورد نياز براى توسعه تكنولوژى و نوآورى و  ــازى منابع انس به نياز ها)، پرورش و توانمندس

پشتيبانى از سياست گذارى و مشاركت در فرايند سياست گذارى علم و تكنولوژى. 
ــتقرار مى  يابند.  ــور با توجه به شرايط موجود طراحى و اس ــط در هر كش ــازمان هاى واس س

سازمان هاى پژوهش و فناورى نمونه  اى از اين سازمان ها هستند.
 

2-4) مرور ادبيات فرهنگ سازمانى
ــت. اما  ــي بوده اس ــت كه محور مطالعات مردم شناس ــوم فرهنگ بيش از يك قرن اس مفه
ــازمانى در دهه هفتاد و هشتاد ميلادي شكل گرفت (به عنوان  ــته هاي مرتبط با فرهنگ س نوش
نمونه: هافستد3، 1981 و شوارتز و داويس4، 1981) و به سرعت به يكى از مؤثرترين و همچنين 
بحث برانگيزترين مباحث مديريت در نظر و عمل تبديل شد (جرنگين و اسلكوم5، 2007). انبوه 
مطالعات مربوط به فرهنگ سازماني كه از اوايل دهه هشتاد ميلادي انجام گرفته است، نگرش 
دانش پژوهان و مديران را نسبت به سازمان تغيير داده است و اين مهم فقط شامل مراكز علمي و 
دانشگاهي نشده بلكه سازمان هاي تجاري ـ توليدي و اداري ـ خدماتي نيز نسبت به غني شدن آن 
ابراز علاقه كرده اند. فرهنگ در سازمان به مثابه يك سيستم عامل مي باشد كه موجب راه اندازي 
سازمان مي شود. معمولاًً فرهنگ سازمان بيانگر شخصيت سازمان است و تمام فرهنگ ها عليرغم 
تنوع، ويژگي هاي مشتركي نيز دارند: آموختني اند، قابل انتقال اند، امري اجتماعي اند، پديده هايي 
ذهني و تصويري اند، خشنودي بخش اند، سازگاري پيدا مي كند و يگانه سازند (طوسي، 1380). 
1. Intermediaries
2. Articulation
3. Hofstede
4. Schwartz & Davis
5. Jarnagin & Slocum
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ــده و موضوع مطالعه بسياري از رشته ها از قبيل  ــترده ش از آنجا كه دامنه مطالعات فرهنگ گس
روان شناسي، انسان شناسي و مديريت قرار گرفته، هيچ تعريف استانداردي از فرهنگ وجود ندارد 
ــيوه هاي متفاوتي تبيين شده است. به  ــى1 و همكاران، 2000). بنابراين فرهنگ به ش (اشكاناس
طور كلي فرهنگ را مي توان به عنوان اعتقادات، ارزش ها، هنجارها، نمادها و سنت هاي مشترك 
گروهي از افراد (گوديكونست و تينگ ـ تامگ2، 1988 و سيگلر و پيرسون3، 2000) و به عنوان 
منبع مزيت رقابتى (بارنى4، 1991) و عامل كليدى براى اثربخشى سازمانى (دنيسون5، 1990) 
ــه عنوان انگيزه ها، ارزش ها، اعتقادات، هويت ها  ــف كرد. در عين حال مي توان فرهنگ را ب تعري
ــترك از وقايع و اتفاقات مهم كه حاصل تجربيات مشترك اعضا مي باشد  ــير يا معاني مش و تفاس
ــگ را مجموعه اي از ارزش ها و  ــوى و كلوب6، 2009). همچنين مي توان فرهن ــف كرد (ج تعري
اعتقادات در خصوص اين مهم دانست كه چه چيزي درميان جمعي از افراد مطلوب يا نامطلوب 
ــمي و غيررسمي در جهت حمايت از  ــت، ضمن اينكه دربرگيرنده مجموعه اي از اقدامات رس اس
ــد (سلئيم و بنيتس7، 2009). فرهنگ سازماني، اغلب به عنوان  آن ارزش ها و اعتقادات مي باش
ــود (كامرون و كوئين8، 2006).  ــازمان مطرح مى  ش ــت برنامه هاى تغيير در س علت اوليه شكس
ــيوه  اغلب صاحب نظراني كه به تبيين فرهنگ پرداخته اند، توافق دارند كه فرهنگ به معني ش
خاص زندگي مردم است. بدين ترتيب فرهنگ سازماني نيز اشاره به شيوه زندگي افراد در يك 

سازمان دارد (زارعي متين و ديگران، 1388). 
فرهنگ سازماني همچنين به وسيله فرآيند گزينش، شاخص هاي ارزيابي عملكرد، شيوه هاي 
ــي و سياست ارتقاي  ــتمزد، اجراي برنامه هاي آموزش تخصيص پاداش يا پرداخت حقوق و دس
ــت، قدرت و قوام هر  ــود. بديهي اس ــازمان تأييد، تثبيت و تقويت مي ش كاركنان و اعضاي س
ــعه آن فرهنگ و نيز  ــهيم در ايجاد و توس ــي يعني تعداد افراد س فرهنگي به دو عامل اساس
ميزان تعهد و التزام آنها بستگي دارد. از اين رو موفقيت هر عمل و رفتاري در سازمان بستگي 
ــازمان دارد (رابينز، 1374).  ــويي آن با هنجارها و ارزش هاي فرهنگي حاكم بر آن س به همس
موفقيت سازمان در اجراي هر استراتژي تا حدود زيادي به حمايت و پشتيباني فرهنگ سازماني 
ــازمان ها براي تبديل شدن به سازمان دانش محور در  ــتگي دارد. تلاش س ــتراتژي بس از آن اس
ــته  ــازمان وجود داش صورتي موفقيت آميز خواهد بود كه ويژگي هاي فرهنگي مورد نياز در س
باشد. دانش در صورتي مي تواند به طور مؤثر در سازمان خلق و تسهيم شود، كه مورد حمايت 

1. Ashkanasy 
2. Gudykunst&Ting-Toomg
3. Sigler&Pearson
4. Barney
5. Denison
6. Joy & Kolb
7. Seleim & Bontis
8. Cameron & Quinn
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ــان و ديگران (1386) در تحقيق  ــازمان قرار گيرد (ونگ و احمد1، 2003). منوري ــگ س فرهن
خود، مؤلفه  هاى فرهنگ سازماني سازمان هاي دانش محور را شامل فرهنگ گشودگي، تسهيم، 

اعتماد و يادگيري مي دانند. 
ــازمان دانش محور، فرهنگ گشودگي از اهميت خاصي در موفقيت سازمان برخوردار  در س
ــتم، ارتباط اجزاء و نحوه تعامل بخش هاي  ــت. در اين سازمان ها افراد نسبت به كليت سيس اس
مختلف سازمان با يكديگر و با محيط، آگاهي دارند. وجود چنين فرهنگ و تفكري در سازمان، 
ــازد. وجود فرهنگ تشويق يادگيري در  ــازماني و بين سازماني را حداقل مي س مرزهاي درون س
سازمان، توانايي سازمان در خلق دانش جديد را افزايش مي دهد. سازمان ها با تأكيد بر يادگيري، 
ــش ايفا كنند. زماني كه صرف  ــان كمك مي كنند كه نقش فعال تري در خلق دان ــه كاركنانش ب
يادگيري مي شود رابطه مستقيمي با ميزان دانش دارد. بنابراين سازمان ها بايد براي موفقيت در 
خلق دانش، فرهنگ يادگيري را در سازمان تشويق كنند. يكي از مهم ترين مباحث مورد توجه 
در سازمان دانش محور اين است كه اطلاعات و دانش چگونه در ميان واحدهاي مختلف سازماني 
ــهيم دانش اقداماتي است كه به منظور انتقال و اشاعه دانش از  ــهيم مي شوند. منظور از تس تس
يك فرد، گروه و يا سازمان به فرد، گروه و يا سازمان ديگر انجام مي گيرد. فرهنگ تسهيم دانش 
يكي از مهم ترين عواملي است كه بايد قبل از هر استراتژي جديدي در سازمان هاي دانش محور 
ــهيم دانش تنها در صورتي انجام  ــتوارت2 (2001) عنوان مي كند تس مورد توجه قرار گيرد. اس
ــازمان از آن حمايت كند. نوناكا3 (1999) عنوان مي كند افرادي كه به  مي گيرد كه فرهنگ س
راحتي مي توانند دانشي را كه در اختيار دارند با ديگران تسهيم كنند، زياد نيستند. دو مسئله 
بالقوه نگرشي/ رفتاري كاركنان در اين زمينه اين است كه چگونه بايد آنها را براي تسهيم دانشي 
ــازمان غلبه  ــهيم دانش در س كه دارند آماده نمود و نيز چگونه مي توان بر مقاومت در مقابل تس
ــهيم دانش، افراد ايده ها و  ــازمانِ با فرهنگ تس نمود. به عقيده مك دمورت4 (2001) در يك س
بينش هاي خود را با ديگران تسهيم مي كنند زيرا به جاي اينكه مجبور به اين كار باشند آن را 

يك فرآيند طبيعي مي دانند. 
ــود. وقتي كه سطح اعتماد در روابط  ــهيل تبادل دانش در سازمان مي ش اعتماد موجب تس
ميان اعضاء سازمان بالا باشد، افراد تمايل بيشتري به تبادل دانش دارند. فقدان اعتماد در بين 
كاركنان يكي از مهم ترين موانع انتقال دانش است. افزايش و تبادل دانش در اثر اعتماد متقابل 

موجب خلق دانش مي شود. 
حميدي زاده (2004) در تحقيق خود، اعتماد و همكاري مبتني بر اعتماد بين پژوهشگران 
و اعضاء هيئت علمي را مهم ترين جنبه فرهنگ سازماني اين نوع سازمان ها مى  داند. همچنين 

1. Wang and Ahmed
2. Stuart
3. Nonaka
4. McDermot
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راندري1 (2006) موضوع اعتماد در خلق دانش را در محيط هاي پژوهشي بررسي كرده و به اين 
ــيده كه سطح اعتماد با دانش آفريني در اين محيط   ها رابطه مثبت دارد. رجب بيگي  نتيجه رس
ــازي  ــازماني را كه در توانمندس و ديگران (1388) در تحقيق خود عوامل مربوط به فرهنگ س
دانشگران پژوهشگاه صنعت نفت مؤثرند به شرح زير شناسايي كرده اند: وجود فضاي سازماني 
ــازمان، آگاهي از اهداف  ــگران2 و ارتقاي آن در س ــأن و جايگاه دانش دموكراتيك، حمايت از ش
ــت هاي سازمان، رقابتي بودن محيط كار، ضابطه كاري و پرهيز از  ــم اندازها و سياس كلان، چش
ــتم هاي منحصر  ــعه فرهنگ كار تيمي. ثامهاين3 (2005) يكي از زيرسيس رابطه مداري و توس
ــت  ــازماني معرفي مي كند. وي معتقد اس ــازمان هاي تكنولوژي محور را فرهنگ س به فرد در س
ــي فرهنگ  ــازماني تأثير زيادي روي افراد و فرآيندهاي كاري دارد. مؤلفه هاي اساس فرهنگ س
سازماني در اين نوع سازمان ها بسيار تيم گراست. به گونه اي كه كسب قدرت و اختيار در تيم 
ــود و تجليل  ــيار مهم مي ش ــت. رضايت از كار براي افراد بس حاصل اعتبار، اعتماد و احترام اس
ــت. (ثامهاين، 1387).  ــمت همكاري و نوآوري اس ــا عامل انگيزاننده مهمي به س از موفقيت ه
اسماوى و موهان4 (2010) در بررسى سازمان هاى تحقيقاتى مالزى، كار تيمى، تسهيم، تجليل 
ــازمانى باز و مشاركت كاركنان را به عنوان مؤلفه  هاى فرهنگ سازمانى  از موفقيت ها، فضاى س
ــكاران (2011)، كار  ــد. همچنين در تحقيق چئونگ5 وهم ــازمان ها مطرح مى  كنن اين نوع س
ــازمانى باز و مشاركت كاركنان به عنوان مؤلفه  هاى فرهنگ  ــهيم اطلاعات، فضاى س تيمى، تس

سازمانى مطرح شده است. 

2-5) سنجش موفقيت
با توجه به تبيين و تعريف سازمان هاى پژوهش و فناورى در اين مقاله، تحقيقات مربوط به 
ــت. راش و همكارانش (1996) در يك تحقيق بين  المللي  ــازمان ها اندك اس موفقيت اين نوع س
ــور دنيا را عميقاً تحليل كردند تا نشان دهند كه  ــات پژوهش و فناوري 9 كش موفق ترين مؤسس
اين مؤسسات چه كاري انجام مي  دهند، وظايف خود را چگونه به انجام مي  رسانند، از چه طريقي 
ــوند و چگونه با صنعت همكاري مي  كنند. در اين تحقيق درباره موفقيت اين  تأمين مالي مي  ش
ــت: «برعكس بنگاه  هاي تجاري، قضاوت درباره اين نوع سازمان ها  ــازمان ها اين گونه آمده اس س
براساس شاخص هايي همچون سهم بازار يا سود امكان پذير نيست. عمده سرمايه  گذاري در اين 
ــت. بنابراين معيارهاي سنجش  ــامل هزينه  هاي بلندمدت و مفيد براي جامعه اس ــازمان ها ش س
ــازمان ها بر پايه شاخص هايي از قبيل مرتبط بودن فعاليت  ها با نيازهاي صنعت،  موفقيت اين س
ــي تأمين منابع  ــور، تواناي ــاخت هاي علم و تكنولوژي كش ــهيم بودن (ايفاي نقش) در زيرس س
1. Randree
2. Knowledge Worker
3. Thamhain
4. Asmawi & Mohan
5. Cheung
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ــتاوردهاي علمي و تكنولوژيكي ارزشمند در سطح ملي مي باشد». از جمله  ــتقل و دس مالي مس
تحقيقات ديگري كه مي توان از نتايج آنها براي سنجش موفقيت سازمان هاي پژهش و فناوري 
استفاده كرد، تحقيق كچ1 و همكارانش (2000) مي باشد. در تحقيق مذكور، محققين بسته  اي از 
شاخص هاي بروندادي شامل چهار بعد مالى، اقتصادى، تحقيقاتى و اجتماعى براي اين سازمان ها 
ارائه كرده اند. بعد مالى شامل مجموع حجم معاملات (قراردادها، فروش و ...)، نرخ رشد معاملات 
ــال پيش و درصد تأمين منابع مالى از منابع خود(خودگردانى)، بعد اقتصادى  ــه با س در مقايس
ــتريان، تعداد مشتريان جديد (بر حسب درصد)،  ــامل تعداد طرح هاى قراردادى جديد با مش ش
تعداد طرح ها با مشتريان بخش خصوصى، تعداد شركت هاى زايشى، تعداد شبكه هاى مديريت 
ــده، تعداد همكارى هاى تحقيقاتى ـ تكنولوژيكى، بعد تحقيقاتى شامل تعداد مجلات علمى،  ش
تعداد مجلات تجارى، برگزارى كنفرانس، مقالات، كتاب، پتنت، مأموريت هاى آموزشى2، به انجام 
رساندن تزهاى فوق ليسانس و رساله هاى دكترى و بعد اجتماعى شامل مشاركت در اتاق هاى 
بازرگانى ـ صنعتى و انجمن هاى علمى، پروژه هاى خدمات مشاوره سياست گذارى و حضور (ذكر 
ــد. تحقيق ديگرى كه مى تواند به شناسايى شاخص ها كمك  ــانه ها مى  باش ــازمان) در رس نام س
ــته  اي از شاخص هاي بروندادي شامل چهار  ــت. اين محقق بس نمايد، تحقيق برگ3 (2010) اس
ــدن به همكار  بعد رقابت پذيرى (نفوذ در بازارهاى بين المللى براى جذب منابع مالى، تبديل ش
جذاب در پروژه هاى بين المللى، رشد ارگانيكى براى تطبيق بيشتر با شركاى بين المللى)، رشد 
پايدار در سطح ملى (ايجاد مؤسسات جديد، توسعه و بهبود مؤسسات موجود، ايجاد اشتغال و در 
نظر داشتن جنبه هاى زيست محيطى، اجتماعى و مالى در توسعه كشور)، تقويت توانمندى هاى 
ــطح ملى،  ــور (توليد تكنولوژى ها، محصولات و خدمات جديد در س بخش صنعت و تجارت كش
ــور ) و پشتيبانى از  ــاير اجزاى نظام نوآورى كش ايجاد قابليت هاى جديد براى بخش صنعت و س
ــن در نظام ملى نوآورى) را براي اين سازمان ها  ــت هاى دولت (ايفاى نقش شفاف و روش سياس

ارائه كرده است. 

3) مدل مفهومى تحقيق
در اين تحقيق، مدل مفهومى بر اساس مرور ادبيات و نظرخواهى از خبرگان تدوين شد. بر 
اساس مرور ادبيات، نشانگرهاى مؤلفه فرهنگ سازمانى و ابعاد و شاخص هاى موفقيت سازمان هاى 
پژوهش و فناورى شناسايى شد. به منظور لحاظ كردن زمينه و تجربه جهاد دانشگاهى در ايران، 
ــاى ادبيات در نظر گرفته  ــبى براى بهبود يافته ه ــى از خبرگان، به عنوان روش مناس نظرخواه
ــكل 2 با توجه به يافته هاى ادبيات و نظرخواهى از خبرگان  ــد. مدل مفهومى تحقيق، در ش ش

پيشنهاد شده است. 
1. Koch
2. Teaching Assignment
3. Bergh

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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لازم به ذكر است كه توزيع فراوانى خبرگان اين تحقيق در جدول 1 ارائه شده است: 
جدول 1: توزيع فراوانى خبرگان بر حسب حوزه تخصصى و مدرك تحصيلى

فراوانى تجمعىفراوانىمدرك تحصيلىحوزه تخصصى
11دكترىعلوم مهندسى

56فوق ليسانس
علوم انسانى و 
فرهنگ و هنر

814دكترى
418فوق ليسانس

220دكتراى حرفه  اىعلوم پزشكى
222تخصص و بالاتر

224دكترىعلوم پايه
226فوق ليسانس

كشاورزى و منابع 
طبيعى

329دكترى
130فوق ليسانس

خبرگان اين تحقيق، همگى سابقه مديريتى بالاتر از 5 سال در كارنامه خود دارند و 5 نفر 
آنها مدير ارشد1، 9 نفر مدير مؤسسه2، 13 نفر معاون مؤسسه و 3 نفر مدير مركز/گروه3 مى  باشند. 

1. اعضاى هيئت امناى جهاد دانشگاهى، رئيس جهاد دانشگاهى، معاونين و مشاورين رئيس
2. واحدهاى استانى و دانشگاهى، پژوهشگاه ها و پژوهشكده هاى وابسته به جهاد دانشگاهى

3. مراكز خدمات تخصصى و گروه هاى پژوهشى وابسته به جهاد دانشگاهى

رايي
يم گ

ت

گي
شود

گ

تسهيم

اعتماد ادگيري
ي

حفظ فرهنگ جهادي

ك 
راتي

موك
ي د

ضا
ف

اني
ازم

س

ت ها
وفقي

از م
يل 

تجل

شأن
 دانشگران

و جايگاه

آگاهي

 

فرهنگ 
سازماني موفقيت سازماني

اجتماعي
اقتصاديمالي

علمي و تكنولوژي

شكل 2: مدل مفهومى تحقيق
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همان  گونه كه در شكل 2 مشخص است مدل مفهومى تحقيق داراى دو سازه است: فرهنگ 
ــت.  ــتمل بر 10 متغير و موفقيت داراى 4 بعد اس ــازمانى مش ــازمانى و موفقيت. فرهنگ س س
متغيرهاى فرهنگ سازمانى و هريك از ابعاد موفقيت سازمانى در جدول 2 و 3 ارائه شده است. 

جدول 2: متغيرهاى فرهنگ سازمانى
نماد در متغيرسازه

انديشمندانمدل 

نى
زما

سا
گ 

رهن
ف

ــت كه افراد  ــي): اقداماتى اس ــگ كار تيم ــرا (فرهن تيم گ
ــبت به كار تيمى تشويق مى  نمايد و نحوه  ــازمان را نس س
كار و تعامل اعضاي تيم با همديگر و نحوه رهبري تيم را 

در مدار برنامه هاى سازمان قرار مى  دهد. 

Q30

اسماوى و موهان (2010)؛ ثامهاين 
ــران  ديگ و  ــي  رجب بيگ (2005)؛ 
ــكاران  هم و  ــگ  چئون و   (1388)

(2011)

ــتم، ارتباط اجزاء  ــودگي: افراد نسبت به كليت سيس گش
ــازمان با يكديگر و با  و نحوه تعامل بخش هاي مختلف س

محيط، آگاهي دارند.
Q31 منوريان و ديگران (1386) و اسماوى

و موهان (2010)

تسهيم: اقداماتي است كه به منظور انتقال و اشاعه دانش 
ــازمان  ــازمان به فرد، گروه و يا س از يك فرد، گروه و يا س

ديگر انجام مي گيرد.
Q32

منوريان و ديگران (1386)؛ اسماوى 
و  ــگ  چئون و   (2010) ــان  موه و 

همكاران (2011)

ــطح اعتماد در  ــت كه براى ارتقاى س اعتماد: اقداماتى اس
روابط ميان اعضاء سازمان صورت مى  پذيرد تا در سازمان 

افراد تمايل بيشتري به تبادل دانش داشته باشند. 
Q33

منوريان و ديگران (1386)؛ ثامهاين 
ــدي زاده (2004) و  (2005) و حمي

رندرى (2006) 

ــت براى تشويق فرهنگ  يادگيري: مجموعه اقداماتى اس
ــش فعال تري در  ــازمان تا كاركنانش نق ــري در س يادگي

خلق دانش ايفا كنند.
Q34(1386) منوريان و ديگران

و Q35حمايت از شأن و جايگاه دانشگران و ارتقاي آن در سازمان ــي  رجب بيگ (2005)و  ــن  ثامهاي
ديگران (1388)

ثامهاين (2005) و اسماوى و موهان Q36تجليل از موفقيت ها
(2010)

Q37وجود فضاي سازماني دموكراتيك
(1388)؛  ــران  ديگ و  ــي  رجب بيگ
اسماوى و موهان (2010) و چئونگ 

و همكاران (2011)

رجب بيگي و ديگران Q38(1388)آگاهي از اهداف كلان، چشم اندازها و سياست هاي سازمان

 نظرخواهى از خبرگانQ39حفظ فرهنگ جهادى

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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جدول 3: ابعاد و شاخص هاى موفقيت سازمانى 

نماد در شاخص هاابعاد
انديشمندانمدل

(F
I) ى

ــد مال ــلات (قراردادها، فروش و ...)، نرخ رش ــوع حجم معام مجم
ــه با سال پيش، درصد تأمين منابع مالى از  معاملات در مقايس

منابع خود (خودگردانى)
P3 الى P1 ــش همكاران و  ــوك  ك

(2000)

(E
C

ى (
صاد

اقت

ــده براى  ــركت هاى زاييده ش ــى (ش ــركت هاى زايش تعداد ش
ــى و  ــاى تحقيقات ــداد همكارى ه ــاورى)، تع ــازى فن تجارى س
تكنولوژيكى، ايجاد مؤسسات جديد، نفوذ در بازارهاى بين المللى 
ــكار جذاب در  ــدن به هم ــذب منابع مالى، تبديل ش ــراى ج ب

پروژه هاى بين المللى

 P7 الى P5
و P22 و 

P23

ــش  همكاران و  ــوك  ك
و  راش  ؛  (2000 )
 1996 ــش( ن ا ر همكا
ــرگ  ب و   (2001 و  

 (2010)

ى 
ژيك

ولو
كن
 و ت

مى
عل

(ST
)

تعداد مجلات علمى، برگزارى كنفرانس، مقالات، كتاب، پتنت، 
ــد تكنولوژى ها و محصولات و خدمات جديد و پرارزش در  تولي
سطح ملى، ايجاد قابليت هاى جديد براى بخش صنعت و ساير 

اجزاى نظام نوآورى كشور

P14 الى P8

ــش  همكاران و  ــوك  ك
(2000)؛ برگ (2010) 
ــش  همكاران و  راش  و 

(1996 و 2001)

(SO
ى (

ماع
جت
ا

ــاركت در اتاق هاى بازرگانى ـ صنعتى و انجمن هاى علمى،  مش
ــت گذارى، حضور (ذكر نام  ــاوره سياس پروژه هاى خدمات مش
ــاى صنعت و بخش  ــانه ها، مفصل بندى نيازه ــازمان) در رس س
ــايى محدوده  ــوآورى، شناس ــخيص نياز هاى ن ــات (تش تحقيق
گزينه هاى تكنولوژيك؛ جستجو براى پاسخ مناسب به نياز ها)، 
ــانى مورد نياز براى توسعه  ــازى منابع انس پرورش و توانمندس
ــار دانش  ــهيل فرايند جذب و انتش ــوژى و نوآورى، تس تكنول
ــرفته خارج كشور به داخل، ايفاى نقش كانونى  تكنولوژى پيش

در شكل  گيرى همكارى هاى تكنولوژيك (كنسرسيوم و ...)

P15 الى 
P21

ــش  همكاران و  ــوك  ك
(2000)؛ برگ (2010) 
ــش  همكاران و  راش  و 

(1996 و 2001)

4) اهداف و فرضيه  هاى تحقيق
اهداف اين تحقيق عبارت اند از: 

• شناسايى ابعاد فرهنگ سازمانى جهاد دانشگاهى كه بر موفقيت اين سازمان مؤثرند. 

• شناسايى ابعاد موفقيت جهاد دانشگاهى

• بررسى رابطه على بين فرهنگ سازمانى و موفقيت در جهاد دانشگاهى
بر اساس الگوى مفهومى(شكل 2) فرضيه  اصلى اين تحقيق عبارت است از: 

فرهنگ سازمانى، موفقيت سازمانى جهاد دانشگاهى را تبيين مى  كند. 
با توجه به فرضيه اصلى، فرضيه هاي فرعى زير قابل طرح است: 
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1. فرهنگ سازمانى، موفقيت مالى جهاد دانشگاهى را طرح مى  كند. 
2. فرهنگ سازمانى، موفقيت علمى و تكنولوژيكى جهاد دانشگاهى را تبيين مى  كند. 

3. فرهنگ سازمانى، موفقيت اجتماعى جهاد دانشگاهى را تبيين مى  كند. 
4. فرهنگ سازمانى، موفقيت اقتصادى جهاد دانشگاهى را تبيين مى  كند. 

5) روش شناسى و فرايند تحقيق
ــى مورد استفاده در اين پژوهش عمدتاً مبتنى بر رويكرد كمّى است كه البته از  روش  شناس

رويكرد كيفى هم استفاده شده است. فرايند اجراى اين پژوهش مطابق زير مى  باشد: 
گام اول) مرور ادبيات: تبيين كاركرد و جايگاه سازمان هاي پژوهش و فناوري در نظام نوآورى، 
ــاخص هاى سنجش موفقيت سازمان هاي  ــايى ابعاد و ش ــازمانى و شناس مرور ادبيات فرهنگ س

پژوهش و فناوري
گام دوم) نظرخواهى از خبرگان: بهبود يافته هاى ادبيات با لحاظ كردن بافت و تجربه جهاد 

دانشگاهى در ايران
گام سوم) ارائه مدل مفهومى: مؤلفه ها، نشانگرها و شاخص هاى مورد نياز مدل

گام چهارم) پيمايش آزمايشى: آزمايش و پالايش ابزار پيمايش
گام پنجم) پرسشنامه نهايى: جمع آورى داده ها براى آزمون مدل

گام ششم) تحليل عاملى و مدل يابى معادلات ساختارى: مدل نهايى
ــد. در نوبت اول، مصاحبه هاى   در اين تحقيق نظرخواهى از خبرگان در دو نوبت انجام ش
نيمه ساختاريافته و چارچوب آن بر اساس مرور ادبيات تحقيق بود و در نوبت دوم، پرسشنامه 
بسته بود. خبرگان مورد نظر بر اساس تجربه مديريت (حداقل سه سال) در جهاد دانشگاهى 
ــدند.  ــخص ش ــترس بودن مش ــيس تاكنون، تحصيلات مرتبط با موضوع و در دس از بدو تأس
ــتفاده شد. مشخصات خبرگان و توزيع فراوانى آن  براى انتخاب خبرگان از نمونه  هدفمند اس
ــازمان مورد مطالعه  ــانگر جديدى را كه مختص س ــد. مصاحبه ها نش در بند 3 توضيح داده ش
ــور تكميل مدل مفهومى تحقيق، مجدداً  ــود، وارد مدل كرد: حفظ فرهنگ جهادى. به منظ ب
ــاس طيف 7 گزينه  اى  ــنامه  اى بر اس ــد. در نوبت دوم، پرسش نظرخواهى از خبرگان انجام ش
ــتفاده از  ــش قرار گرفت. با اس ــد و ميزان موافقت خبرگان با الگو مورد پرس ليكرت طراحى ش
ــك از اجزاى مدل مفهومى تحقيق  ــه  اي با نقطه برش 4، ضرورت وجود هر ي ــون دو جمل آزم
بررسى شد كه با توجه به نتايج آن، 2 نشانگر از نشانگرهاى مربوط به فرهنگ  سازماني و 11 
شاخص از شاخص هاى ابعاد موفقيت الگوى مفهومى، از الگوحذف شدند. نشانگرهاى فرهنگ 
ــده از مدل مفهومى عبارت اند از: 1. رقابتي بودن محيط كار و 2. ضابطه  ــازمانى حذف ش س
ــده از مدل مفهومى  ــاخص هاى موفقيت حذف ش كاري و پرهيز از رابطه مداري. همچنين ش
ــتريان جديد، 3.  ــتريان، 2. تعداد مش عبارت اند از: 1. تعداد طرح هاى قراردادى جديد با مش

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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ــد ارگانيكى براى تطبيق بيشتر با شركاى بين المللى،  ــبكه هاى مديريت شده، 4. رش تعداد ش
ــارى، 7. مأموريت هاى  ــش خصوصى، 6. تعداد مجلات تج ــتريان بخ ــداد طرح ها با مش 5. تع
ــاله هاى دكترى، 9. در نظر داشتن  ــاندن تزهاى فوق ليسانس و رس ــى، 8. به انجام رس آموزش
جنبه هاى زيست محيطى، اجتماعى و مالى در توسعه كشور، 10. تقويت ارتباط اجزاى نظام 

ــتغال ملى نوآورى با خارج و 11. ايجاد اش

4-1) پايايي و روايي پرسشنامه
ــت كه 2 عامل زير را مورد سنجش و ارزيابي  ــامل 32 سؤال اس ــنامه اين تحقيق ش پرسش
قرار مي دهد: فرهنگ سازمانى و موفقيت. 10 سؤال فرهنگ سازمانى و 22 سؤال ابعاد موفقيت 
ــتفاده از ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي ابزار سنجش بررسي  ــنجند. در اين تحقيق با اس را مى  س
شد. ضريب آلفاي كرونباخ براي فرهنگ سازمانى معادل0/907 و موفقيت معادل 0/955 است. 
همچنين براي تعيين روايي از دو روش روايي صورى و روايى سازه استفاده شده است. در ابتدا 
پس از تدوين چارچوب اوليه پرسشنامه جهت ارزيابي آن از ديدگاه خبرگان استفاده شد. روايي 
سازه دلالت دارد كه نتايج به دست آمده از كاربرد سنجه ها تا چه حدي با تئوري هايي كه آزمون 
ــده، سازگاري دارد. در اين قسمت از تحليل عاملي و به طور مشخص  ــاس آنها طراحي ش بر اس
ــنامه استفاده مي شود. اعتبار عاملي صورتي از اعتبار سازه است  ــاخص اعتبار عاملي پرسش از ش

كه از طريق تحليل عاملي به  دست مي آيد.

4-2) جامعه آماري و نمونه تحقيق 
ــگاهى داراى حداقل 2  ــامل اعضاى هيئت علمى جهاد دانش جامعه آمارى اين تحقيق ش
سال سابقه كار مى  باشد كه در قالب 5 گروه تخصصى علوم انسانى و فرهنگ و هنر (35%)، 
ــاورزى (%6) و علوم پايه(%8) است و مجموعا  ــكى (%23/5)، كش ــى (%27/5)، پزش مهندس
ــت كه  ــند. روش نمونه  گيرى در اين تحقيق به صورت تصادفى طبقه  اى اس 631 نفر مى باش
ــت. حجم نمونه مطابق  ــده اس ــب با 5 گروه تخصصى فوق در نظر گرفته ش به صورت متناس
ــنامه ها، 251 پرسشنامه قابل قبول  ــد كه پس از توزيع پرسش فرمول زير 252 نفر برآورد ش

ــد. عودت داده ش

Z ميزان خطاى در نظر گرفته شده بر اساس آلفا (خطاى نوع اوّل)، δ2 (واريانس متغيّر مورد 
مطالعه) و d (خطاى مجاز مورد نظر) مى  باشد. در اين پژوهش خطاى مجاز در نظر گرفته شده 
ــب اجراى اوّليه 0/273 و خطاى مجاز 6 درصد  ــد، واريانس متغيّر مورد مطالعه بر حس 5 درص

در نظر گرفته مى شود. 

n=z2δ2/d2
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5) روش تجزيه و تحليل داده ها: مدل  يابي معادلات ساختاري
به منظور بررسى الگوى مفهومى و آزمون ساختار عاملى، از مدل  يابي معادلات ساختاري كه 
به صورت همزمان مدل اندازه  گيرى و مدل ساختارى را نشان مى  دهد، استفاده شده است. مدل 
اندازه گيرى با روابط بين متغيرهاى مشاهده شده و مكنون سر و كار دارد. نتايج اين تحليل ها 
با استفاده از نرم افزار ليزرل 8/5 انجام شده و در شكل هاى 3 الى 7 آمده است. شكل 3 مدل 
نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت، شكل 4 مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت 
مالى، شكل 5 مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت اقتصادى، شكل 6 مدل نهايي تأثير 
فرهنگ سازمانى بر موفقيت علمى و تكنولوژيك و شكل 7 مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر 
موفقيت اجتماعى را نشان مى  دهد. در اين شكل ها، متغيرهاى مشاهده شده با علامت مستطيل 
ــده اند. به عنوان نمونه، در شكل 3، فرهنگ  ــان داده ش و متغيرهاى مكنون با علامت بيضى نش
سازمانى كه با OCU نشان داده شده، متغير مكنون برون زا و موفقيت كه با S نشان داده شده، 
متغير مشاهده مكنون درون زاست. همچنين متغيرهاى Q30 تا Q39 متغيرهاى مشاهده شده 
هستند كه در جدول 2 عناوين متغيرها آمده است. فلش هاى ترسيم شده از متغيرهاى مكنون 
ــوند و نشان  دهنده ميزان  ــده، بارهاى عاملى(λ) ناميده مى  ش ــاهده ش ــمت متغيرهاى مش به س
ــد. بارهاى عاملى در تمام مدل ها بزرگ تر از 0/4 و بيانگر  ــتگى متغيرهاى مذكور مى  باش همبس
ــنجه هاى خوبى براى اندازه  گيرى متغيرهاى مكنون مى  باشند. مجذور بارهاى  ــت كه س اين اس
ــبت واريانس تبيين شده توسط متغير مشاهده شده را  ــت كه نس عاملى، ضريب تعيين(R2) اس
نشان مى  دهد و به نوعى اهميت متغير را نشان مى  دهد كه در اين مورد در بخش پايانى مقاله 
ــده از بيرون به سمت متغيرهاى مشاهده  ــيم ش بدان خواهيم پرداخت. فلش هاى كوچك ترس
ــتند كه نشان مى  دهد چند درصد واريانس متغير مشاهده شده توسط  ــده، جملات خطا هس ش
متغير مكنون تبيين نمى  شود. جملات خطا در واقع بيانگر وجود متغيرهايى است كه در مدل 
لحاظ نشده اند. پيكان دوسويه بين دو متغير واريانس خطاى اندازه  گيرى نشان مى  دهد كه آنها 
ــويه بين متغيرهاى مكنون  ــته اند. فلش يك  س ــترك بوده يا با هم هم بس نيز داراى واريانس مش
ــازمانى بر موفقيت و همچنين اثر  ــت كه بيانگر اثر مستقيم فرهنگ س ــير اس بيانگر ضريب مس
مستقيم بر موفقيت مالى، اقتصادى، علمى و تكنولوژيك و اجتماعى مى  باشد. ميزان هر يك از 

اثرات فوق در مدل ها آمده است. 
يك بخش مهم در فرايند برآورد براى مدل هاى عاملى تأييدى، برازش مدل است. با آنكه 
انواع گوناگون آزمون ها كه به گونه كلى شاخص هاى برازندگى ناميده مى شوند پيوسته در حال 
ــعه و تكامل اند، اما هنوز درباره حتى يك آزمون بهينه نيز توافق همگانى وجود  ــه، توس مقايس
ــى را ارائه كرده اند و حتى  ــاخص هاى مختلف ــت كه مقاله هاى مختلف، ش ندارد. نتيجه آن اس
ــاختارى نيز تعداد زيادى از شاخص هاى  ــهور برنامه هاى مدل يابى معادلات س نگارش هاى مش
ــدن مدل، طرق متعددى براى  ــت مى دهند (هومن، 1384). پس از معين ش برازندگى به دس

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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ــده وجود دارد. به طور كلى چندين  ــاهده ش برآورد نيكويى برازش كلى مدل با داده هاى مش
ــتفاده قرار مى گيرد ولى معمولاًً براى تأييد مدل،  ــاخص براى سنجش برازش مدل مورد اس ش
استفاده از 3 تا 5 شاخص كافى است (قاضى طباطبايى، 1381). در اين تحقيق براى ارزيابى 
نيكويى برازش تمامى مدل ها از معيارهاى نسبت مجذور كاى به درجه آزادى1، ريشه ميانگين 
مجذورات تقريب2، شاخص تطبيقي برازش3، شاخص برازش استاندارد4، شاخص خوبي تناسب 
يا برازش5  و تعديل يافته6 آن استفاده شده است. نسبت مجذور كاى به درجه آزادى كه تعديل 
مجذور كاى  است، به عنوان يك معيار تناسب تطبيق و تعديل آن با اندازه نمونه است. مقدار 
ــد. معيار ريشه ميانگين مجذورات تقريب كه به واقع  ــت كه كمتر از 3 باش اين آزمون بهتر اس
ــته باشد،  ــت، براى مدل هايى كه برازندگى خوبى داش همان آزمون انحراف هر درجه آزادى اس
ــان دهنده خطاى معقولى براى  ــت. مقادير بالاتر از آن تا 0/08 نش مقدار آن كمتر از 0/05 اس
ــيله اندازه  ــب يا برازش و تعديل يافته آن به وس ــاخص خوبي تناس ــت. ش تقريب در جامعه اس
ــت. هر  ــيار قدرتمند اس نمونه تحت تأثير قرار نمي گيرد و عليه خروج از فرض نرمال بودن بس
ــب مدل مى  باشد. شاخص هاى  ــد، حاكى از برازش مناس چه مقدار آن به عدد 1 نزديك تر باش
ــد، حاكى  ــان به عدد 1 نزديك تر باش ــتاندارد و نيز هر چه مقدارش تطبيقي برازش و برازش اس

از  برازش مناسب مدل مى  باشد. 
جدول 4: نتايج مربوط به مقادير شاخص هاى برازش مدل

شاخص 
برازش 
استاندارد

شاخص 
تطبيقي 
برازش

تعديل يافته 
خوبي تناسب

شاخص 
خوبي تناسب 
يا برازش

ريشه ميانگين 
مجذورات 
تقريب

نسبت مجذور 
كاى به درجه 

آزادى

 شاخص برازش
 عنوان مدل

0/93 0/95 0/87 0/97 0/076 2.1 مدل 1

0/93 0/96 0/87 0/92 0/076 2.4 مدل 2

0/93 0/96 0/87 0/92 0/070 2.2 مدل 3

0/93 0/95 0/86 0/90 0/069 2.2 مدل 4

0/93 0/95 0/85 0/90 0/072 2.3 مدل 5

مقادير جدول فوق بيانگر برازش مناسب تمام مدل ها مى  باشد

1. χ2/df
2. Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA
3. Comparative Fit Index:CFI
4. Normed fit Index:NFI
5. Goodness of Fit Index: GFI
6. Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI
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شكل 3 (مدل 1): مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت

شكل 4 (مدل 2): مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت مالى
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شكل 5 (مدل 3): مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت اقتصادى

شكل 6 (مدل 4): مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت علمى و تكنولوژيك
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شكل 7 (مدل 4): مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانى بر موفقيت اجتماعى

جدول 5: مقادير t مدل 1
فرهنگ سازمانى

جايگاهيادگيرياعتمادتسهيمگشودگيتيم گرامتغير
دانشگران

تجليل از 
موفقيت ها

فضاي 
فرهنگ آگاهيدموكراتيك

جهادي

t13/2512/2213/9113/2216/1113/0314/5414/9913/6211/40مقدار

موفقيت سازمانى

اجتماعىعلمي و تكنولوژيكىاقتصاديماليمتغير

t12/6911/3413/06مسير ثابت شدهمقدار

ــيم جداول مشابه براى 4 مدل ديگر، معنادارى رابطه على بين متغيرهاى  مى  توان با ترس
مدل را بررسى كرد. در اينجا از ترسيم اين جداول صرف  نظر شده و صرفاً به اين نكته بسنده 
ــت. چون مقدار معنادارى همه  ــود كه رابطه على بين متغيرهاى هر 4 مدل معنادار اس مى  ش
ــت آمده معنى دار  ــت با بيش از 0/95 اطمينان، رابطه به دس ضرايب از عدد 1/96 بزرگ تر اس

ــت.  اس
با توجه به 5 مدل فوق فرضيه اصلى و چهار فرضيه فرعى تحقيق، تأييد مى  شود. 

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...

0/29

-0/1

0/32

-0/10

فرهنگ
سازماني

تيم گرا

0/74

0/45

0/52
0/13

0/17

0/14

0/13

0/43

0/47

0/26

0/48

0/39

0/35

0/40

0/56

0/69
0/76
0/73
0/86
0/72
0/78
0/81
0/78

0/67

0/65

chi-Square=240.47, df=105, P-value=0.00000, RMSEA=0.072

گشودگي
تسهيم
اعتماد
يادگيري

جايگاه دانشگران

تجليل از موفقيت ها

فضاي دموكراتيك

آگاهي
فرهنگ جهادى

موفقيت 
اجتماعى

0/46

0/82

0/69

0/58

0/78

0/82

0/91

0/79

0/33

0/67

0/53

0/39

0/32

0/17

P15

P19

P16

P20

P17

P21

P18
0/31

0/15

0/24
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6) بحث و نتيجه  گيرى
در مدل 1 (شكل 3)، با در نظر گرفتن ضريب تعيين (مجذور بار عاملى) مى  توان متغيرهاى 
ــوق  ــرح زير اولويت  بندى كرد: 1. فرهنگ مش ــازمانى را با توجه به اهميت آنها به ش فرهنگ س
ــهيم،  ــازماني دموكراتيك، 3. تجليل از موفقيت ها، 4. فرهنگ تس يادگيري، 2. وجود فضاي س
5. آگاهي از اهداف كلان، چشم اندازها و سياست هاي سازمان، 6. اعتماد در روابط ميان اعضاء 
سازمان، 7. فرهنگ كار تيمي، 8. حمايت از شأن و جايگاه دانشگران و ارتقاي آن در سازمان، 
ــد بايد به «يادگيري در  ــودگي، 10. حفظ فرهنگ جهادي. بنابراين مديران ارش 9. فرهنگ گش
ــيا مورالز و همكارانش (2007)، يادگيري سازماني  ــازمان» توجه ويژه  اي نشان دهند. گارس س
ــاس تجارب گذشته تعريف مي كنند و اين  ــازمان براي حفظ و بهبود عملكرد بر اس را قابليت س
ــتفاده از  ــريك دانش و اس ــب و بهره  برداري از دانش ضمني و صريح، تش قابليت را توانايي كس
ــي ياد  ــازمان ها از دو منبع اساس ــازمان مي دانند. به طور كلي مي توان گفت كه س دانش در س
مي گيرند: تجربه مستقيم و تجربه ديگران (يئونگ1 و همكاران، 1999). بدين لحاظ، سازمان هاى 
پژوهش و فناورى بايد موفقيت و شكست هاي خود را به طور سيستماتيك مرور كرده و آنها را 
به صورت گزارش هاي قابل دسترس براي كاركنان ارائه دهند، اين فعاليت را «مرور سانتايانا»2 
مي نامند كه بر پايه فلسفه مشهور جرج «سانتايانا» قرار دارد كه مي گفت: «افرادي كه گذشته 
ــى (1996)  ــپارند، محكوم اند كه دوباره آنها را تكرار كنند». همچنين استاس را به خاطر نمي س
متذكر مى شود كه يادگيري صرفاً از طريق تجزيه و تحليل خود شركت به دست نمي آيد، بلكه 
ــاهده نحوه كار سيستماتيك شركت هاي موفق و تجزيه و  ــازي و يادگيري از طريق مش با الگوس

تحليل آنها به دست مي آيد (استاسى3، 1996). 
همچنين براساس مدل فوق، در سازه موفقيت سازماني، ميزان اهميت ابعاد موفقيت بدين 
ــت: 1. بعد اجتماعي موفقيت، 2. بعد اقتصادى موفقيت، 3. بعد علمى وتكنولوژيكى  ترتيب اس
موفقيت و 4. بعد مالي موفقيت. اين نكته  اي است كه در تحقيق راش و همكارانش (1996) مورد 
تأييد قرار گرفته بود. در واقع در يك سازمان پژوهش و فناوري ملي (مانند جهاد دانشگاهي)، 
ــاخص هايي همچون پرورش و  ــي موفقيت كه در برگيرنده ش ــد به بعد اجتماع ــران آن باي رهب
ــعه تكنولوژى و نوآورى، تسهيل فرايند جذب  ــازى منابع انسانى مورد نياز براى توس توانمندس
ــور به داخل، ايفاى نقش كانونى در شكل  گيرى  ــرفته خارج كش ــار دانش تكنولوژى پيش و انتش
ــيوم و ...)، انجام پروژه هاى خدمات مشاوره سياست گذارى،  همكارى هاى تكنولوژيك (كنسرس
ــخيص نياز هاى نوآورى، شناسايى محدوده  مفصل بندى نيازهاى صنعت و بخش تحقيقات (تش
گزينه هاى تكنولوژيك؛ جستجو براى پاسخ مناسب به نياز ها) و تقويت ارتباط اجزاى نظام ملى 

نوآورى با خارج است توجه ويژه  اي نشان دهند. 
1. Yeung
2 - Santayana Review
3. Stacey
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ــاخص هاى موفقيت را در  ــا توجه به مدل هاى 2 و 3 و4 و 5 مى  توان اهميت ش ــن ب همچني
ــه اهميت بعد اجتماعي موفقيت مى  توان  ــه موفقيت اولويت بندى كرد. با توجه ب ــاد چهارگان ابع

شاخص هاى اين بعد را به شرح زير رتبه  بندى كرد: 
ايفاى نقش كانونى در شكل  گيرى همكارى هاى تكنولوژيك(كنسرسيوم و ...)

تسهيل فرايند جذب و انتشار دانش تكنولوژى پيشرفته در خارج كشور به داخل
خدمات مشاوره سياست گذارى

پرورش و توانمندسازى منابع انسانى مورد نياز براى توسعه تكنولوژى و نوآورى
مفصل بندى نيازهاى صنعت و بخش تحقيقات (تشخيص نياز هاى نوآورى، شناسايى محدوده 

گزينه هاى تكنولوژيك؛ جستجو براى پاسخ مناسب به نياز ها)
حضور(ذكر نام سازمان) در رسانه ها

مشاركت در اتاق هاى بازرگانى ـ صنعتى و انجمن هاى علمى. 
در پايان، به درس هاى اين تحقيق و پيشنهادها اشاره خواهد شد. مهم ترين درس ها و نكات 

مورد توجه عبارت انداز: 
ــاد گوناگون موفقيت  ــر موفقيت و ابع ــي از مؤلفه هاي تاثيرگذار ب ــازماني يك ــگ س 1. فرهن
ــت و بايد همواره مورد توجه  ــگاهي) اس ــازمان هاي پژوهش و فناوري (مانند جهاد دانش س

رهبران سازمان باشد. 
ــتيبان يادگيري» از اهميت ويژه  اي  ــازماني، «فرهنگ پش 2. در ميان متغيرهاي فرهنگ س
برخوردار است. بنابراين سازمان هاي پژوهش و فناوري (مانند جهاد دانشگاهي) بايد به موضوع  

كليدي «يادگيري» توجه جدي نشان دهند. 
3. در ميان متغيرهاي فرهنگ سازماني، متغير جديدي تحت عنوان «حفظ فرهنگ جهادي» 
ــود كه بار عاملى آن نيز قابل توجه است. گرچه ظاهراً  ــاهده مي ش در مدل نهايي تحقيق مش
ــت ولي قابل تعميم به ساير سازمان هاي مشابه  ــگاهي» اس اين متغير مربوط به «جهاد دانش
نيز مي باشد، چرا كه فرهنگ جهادي به عنوان يك متغير قابل فهم براي اعضاي سازمان مورد 
ــتمل بر شاخص هايي1 همچون  ــلامي، مش مطالعه و نيز متغيري مبتني بر هويت انقلاب اس
ايثارگري، انعطاف  پذيري، رعايت معيارهاي ديني، خستگي  ناپذيري، تعاون، پرهيز از اسراف، 
ــكني، صداقت و صراحت، اجتناب از كارهاي روتين و تكراري و موارد  خطرپذيرى و خط ش

مشابه است. به نظر مى  رسد توجه به اين شاخص ها مفيد باشد. 
4. در ميان ابعاد موفقيت، ابعاد اجتماعي، اقتصادي و علمي ـ تكنولوژيك اهميت به مراتب 
ــاخص هاي سنجش ابعاد فوق  ــه با بعد مالي دارند. با اندكي تأمل در ش ــتري در مقايس بيش
ــازمان هاي پژوهش و فناوري (مانند جهاد دانشگاهي) بايد  ــود كه س ــن مي ش اين نكته روش
ــوآوري از طريق ايفا كردن نقش در  ــتيباني از نظام ملي ن ــازماني خود را در پش موفقيت س

1. شاخص  هاي مذكور در فرايند مصاحبه با خبرگان و مرور اسناد منتشر نشده سازمان احصاء شد. 

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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ــتيباني از  ــازي فناوري هاي موردنياز و پش ــعه تكنولوژي هاي جديد و كليدي، تجاري س توس
سياست هاي توسعه تكنولوژي تبيين نمايند. 

با توجه به موارد فوق پيشنهاد مي شود: 
ــور با در نظر  ــه جامع علمي كش ــگاهي در نظام ملي نوآوري در نقش الف)جايگاه جهاد دانش

گرفتن ايفاي نقشي كه در اين تحقيق بدان اشاره شد، تبيين گردد. 
ب)بسترسازي براي تحقيقي در جهاد دانشگاهي تحت عنوان «راهكارهاي ارتقاي يادگيري» 

تعريف و اجرا شود. 
ج)حفظ و تقويت فرهنگ جهادي مورد توجه مديران ارشد سازمان واقع شود. 
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