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 در ميان مديران  نوآوري سازماني مؤثر برعوامل  بررسي

  مخابرات استان اصفهان)(مطالعه موردي مديران ارشد 
  3نيا ، بهزاد حكيمي2، محمود حاتمي1سيد رسول آقاداود

  
  چكيده

در شـركت مخـابرات اسـتان     نـوآوري سـازماني   موثر برعوامل تحقيق حاضر با هدف كلي 
اطلاعـاتي از يـك   انجام شده است. براي رسـيدن بـه هـدف مـذكور      اصفهان به روش پيمايشي

كرونبـاخ بـه روش ميـداني از مـديران شـركت مخـابرات اسـتان        آلفاي  80/0نفري با 108نمونه 
       و Spssهــاي آمــاري  افــزار اصــفهان، فرضــياتي بــه آزمــون گذاشــته شــد كــه بــا اســتفاده از نــرم

Amos Graphic ها و اطلاعات پرداخته شد كه تمام فرضيات تحقيـق بـا ضـريب     به تحليل داده
دهد كـه بيشـترين    به تحليل عاملي تأييدي نشان ميدرصد تأييد شدند. نتايج مربوط  95اطمينان 
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با ضريب همبسـتگي   "باور به وجود پاداش"و  "فرهنگ سازماني"ضريب همبستگي بين مولفه 
است. به عبارت ديگر، روابط همبستگي بين اين متغيرها داراي رابطـة معنـي داري اسـت.     77/0

ســاختار "و  "لي سـازمان وضـعيت مـا  "هـاي   همچنـين، كمتـرين ضـريب همبسـتگي بـين مولفــه     
توان گفـت، ايـن    طور كلي مي شود. به ) مشاهده مي-24/0با مقدار ضريب همبستگي( "سازماني

ضرايب نشان دهنده روايـي همگرايـي مقيـاس نـوآوري در سـازمان هسـتند و احتمـال بـرآورد         
  درست از يك نمونه بزرگتر براي اين فرض را دارا هستند.

سـازماني، تحليـل عـاملي، پـاداش،       ختار سـازماني، فرهنـگ  نوآوري، سـا  هاي كليدي: واژه
  وضعيت مالي سازمان.

  
  مقدمه

 .نـد ا هاي پويا و در حال تغيير مواجه اي با محيط ها به صورت فزاينده در عصر حاضر سازمان 
بنابراين، به منظور بقا و پويايي خود مجبورند كه خود را با تغييرات محيطي سـازگار سـازند. بـه    

با توجه بـه سـرعت شـتابنده تغييـرات و تحـولات علمـي، تكنولوژيـك، اجتمـاعي،          ،گربيان دي
شـوند كـه عـلاوه بـر      هايي موفق و كارآمد محسـوب مـي   ... در عصر حاضر، سازمان فرهنگي و

هـا را نيـز در آينـده     هماهنگي با تحولات جامعـه امـروزي، بتواننـد مسـير تغييـرات ودگرگـوني      
كه اين تغييرات را در جهت ايجاد تحولات مطلوب بـراي سـاختن    بيني كرده و قادر باشند پيش
دهـد كـه بسـياري از     مشاهدات و مطالعـات نشـان مـي   ، با وجود اين .اي بهتر هدايت كنند آينده

هـا و   ها نه تنها نوآور و خلاق نيسـتند بلكـه حتـي در همـاهنگي بـا تحـولات و پيشـرفت        سازمان
  شوند.  هاي ناكارآمد سنتي اداره مي اغلب با شيوهتغييرات عصر حاضر نيز ناتوان مانده و 
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  بيان مسأله 
ها و تغييرات سريع در فناوري اطلاعـات و ارتباطـات، بـالا رفـتن سـطح انتظـارات        پيشرفت 

هــاي  جامعــه، تقاضــاهاي جديــد مشــتريان، افــزايش خــدمات الكترونيكــي، راه انــدازي سيســتم
دهندگان خدمات و... همه و همـه منجـر بـه كـاهش      اتوماسيون اداري، افزايش رقابت بين ارايه

نـوآوري عمـري    .افزايش تقاضا براي خدمات جديد گرديده است تقاضا براي خدمات سنتي و
هاي جديـدي بـراي انجـام كارهـاي      به درازاي عمر بشر دارد زيرا بشر همواره به دنبال يافتن راه

اي كـاملاً متفـاوت    كنـيم چهـره   يخود بوده است. بدون نوآوري، دنيايي كـه در آن زنـدگي م ـ  
... بســيار مشــكل اســت.  خواهــد داشــت، تصــور دنيــايي بــدون هواپيمــا، اتومبيــل، مخــابرات و 

بـين   هـاي مشـترك در   واقـع مؤلفـه   داريـم، در  اين تحقيق قصد بررسي آنها را متغيرهايي كه در
 نظـر داريـم تـا از    در ،اند. در ايـن تحقيـق   اين زمينه مطالعاتي را انجام داده محققاني است كه در

ديـدگاه مـديران شـركت مخـابرات اسـتان اصـفهان،        نـوآوري از  طريق شناخت عوامل مؤثر بر
هـا را مشـخص نمـاييم. از بـين      يك از آن مؤلفه درجه اهميت هر راهكارهاي تقويت نوآوري و

بـه وجـود پـاداش     بـاور  و ي كه بر نوآوري مؤثرند، سـاختار، فرهنـگ، وضـعيت مـالي    يمتغيرها
تأثير آنها بر نوآوري از ديدگاه مـديران شـركت مخـابرات اسـتان      اند تا نقش و نتخاب گرديدها

  گيرند.  اصفهان مورد بررسي قرار
  

  اهميت و ضرورت تحقيق
مهم و حيـاتي در امـر ارتباطـات و فنـاوري اطلاعـات، بـه       به عنوان يكي از اركان  مخابرات 

 هـاي  شـده در برقـراري ارتباطـات و فعاليـت    شـناخته  هاي شاخص و برتر  عنوان يكي از شركت
. به همين دليل و با عنايت به وجود رقباي جديد جوامع نقش زيربنايي دارد اجتماعي و اقتصادي

در صنعت ارتباطات و فناوري اطلاعات، راه توسعه و پيشرفت مداوم اين شركت در گرو ارايـه  
هاي تأثير گذار  ر صورتي كه بتواند مؤلفهباشد. لذا، د خدمات نوين و متناسب با نياز مشتريان مي
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برنوآوري را از ديدگاه مديران خود شناسايي نموده و آنهـا را در سـازمان خـود نهادينـه نمايـد      
قطعاً به توسعه و بالندگي خود بيش از پيش ادامه خواهد داد. براي بيان بيشتر اهميت موضوع بـه  

  شود:  اشاره مي آيد تعدادي از نتايجي كه در پي نوآوري بدست مي
   ؛ـ نوآوري عامل توليدات و خدمات

   ؛ـ نوآوري عامل افزايش كميت، تنوع توليدات و خدمات
   ؛ـ نوآوري عامل افزايش كيفيت توليدات و خدمات و موفقيت در رقابت

   ؛ها، ضايعات و اتلاف منابع ـ نوآوري عامل كاهش هزينه
   ؛زمانـ نوآوري عامل افزايش انگيزش كاري كاركنان سا

   ؛نوآوري عامل ارتقاي بهره وري سازمان -
   .ـ نوآوري عامل كاهش بوروكراسي اداري؛ كاهش پشت ميزنشيني و مشوق عمل گرايي

شايد مهمترين علتي كه محققان را به تلاش و تكاپو براي انتخاب اين موضوع وا داشت خود 
ها و  ين چنيني را در شركتهاست، چرا كه معمولاً مباحث ا بحث نو بودن تحقيق در سازمان

هاي خدماتي و  نمايند و تاكنون كار علمي چندان زيادي در سازمان موسسات توليدي مطرح مي
  دولتي انجام نشده است. 

  
  اهداف تحقيق

اين تحقيق همانند هر كار علمي ديگر داراي اهدافي است. اهداف ايـن تحقيـق بـه دو نـوع     
  ف اصلي اين تحقيق عبارت است از: شوند. هد اهداف اصلي و فرعي تقسيم مي

شناسايي عوامل مؤثر بر نوآوري و درجه اهميت هر يك از اين عوامل از ديدگاه مديران  -1
  شركت مخابرات استان اصفهان

  و اهداف فرعي آن شامل موارد ذيل است: 
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  ارايه راهكارهايي براي تقويت نوآوري در اين سازمان؛ -1
  دينه كردن نوآوري در اين سازمان؛ارايه پيشنهاداتي براي نها-2
  ارايه پيشنهاداتي به مديريت اين سازمان جهت رفع موانع نوآوري؛  -3
  ارايه نتايج تحقيق به محققان آينده كه قصد دارند در اين زمينه كار كنند. -4
  

  هاي تحقيق فرضيه
ان اصفهان ديدگاه مديران شركت مخابرات است نوآوري از سازماني و بين ساختار :1فرضيه 

  رابطه وجود دارد. 
نــوآوري از ديـدگاه مـديران شــركت مخـابرات اســتان     بـين فرهنــگ سـازماني و  : 2فرضـيه  

  اصفهان رابطه وجود دارد. 
بين وضعيت مالي و نوآوري از ديدگاه مديران شركت مخـابرات اسـتان اصـفهان     :3فرضيه 

  رابطه وجود دارد. 
ري از ديـدگاه مـديران شـركت مخـابرات اسـتان      به وجود پاداش و نـوآو  بين باور :4فرضيه

  اصفهان رابطه وجود دارد. 
  

  هاي اصلي تحقيق تعريف اصطلاحات و واژه
هـاي درونـي يـك سـازمان هسـتند و       ساختار سازماني: ساختار سازماني بيان كننـده ويژگـي  

عبارتند از رسميت، تخصصي بـودن، داشـتن اسـتاندارد، سلسـله مراتـب اختيـارات، پيچيـدگي،        
  .)1377هاي پرسنلي (ال دفت،  اي بودن و نسبت تمركز، حرفه

 هــا، باورهــا، درك و اســتنباط و اي از ارزش اســت از مجموعــه فرهنــگ ســازماني: عبــارت
ها وجوه مشـترك دارنـد و همـان چيـزي      هاي تفكر يا انديشيدن كه اعضاي سازمان در آن شيوه
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شـود. (ال دفـت،    آمـوزش داده مـي   است كه به عنوان يك پديده درست به اعضـاي تـازه وارد  
1377(  

وضعيت مالي: برنز در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كـه وجـود درآمـدهاي اختصاصـي     
كند حال آنكه  هاي خصوصي وجود دارد مديران را مجبور به نوآوري مي كه عمدتاً در سازمان

ي داراي بودجـه  هـاي دولت ـ  شـود. بخـش   هاي دولتي كمتر ديده مي اين گونه درآمدها در بخش
هـاي نـو در اجـراي     عـدم تـلاش در زمينـه بهبـود عملكـرد ويـافتن روش       ،لـذا  .مشخصي هستند
تواند ناشي از عـدم بودجـه مناسـب و وضـعيت مـالي سـازمان باشـد (شـهرآراي و          خدمات، مي

  .)1375پور،  مدني
 دهنـد،  هـاي نـو پـاداش مـي     باور به وجود پاداش: وقتي كاركنان بدانند كه مـديران بـه ايـده   

 ).1378خواهند كوشيد تا به ايده سازي بپردازند. (سلطاني تيراني، 

هـاي   كنتر معتفد است نوآوري شامل شكل گـرفتن ايـده، پـذيرش و اجـراي ايـده      نوآوري:
  ).1378جديد در فرآيند، محصولات و خدمات است (سلطاني تيراني، 

  عريف كرده است: را چنين ت» نوآوري«جوزف شومپيتر اقتصاد دان بزرگ اتريشي 
  ايجاد كسب و كار جديد با استفاده از يكي از موارد زير: 

بكـارگيري  -4ايجاد بازارهاي جديـد؛ -3ارايه فرايندهاي جديد؛-2مواد يا قطعات جديد؛-1
  هاي سازماني جديد. تشكل

هـاي مقولـه تجـارت و مقولـه فنـي       ها تركيب دو مقوله به نـام  بر اساس اين تعريف، نوآوري
نامـد و هنگـامي    هنگامي كه تغييري در تكنولوژي تحقق يابد، شومپيتر آن را اختراع مـي هستند. 

  )4: 1383افتد. (جانسون،  شود، نوآوري اتفاق مي كه اين تغيير به جهان تجارت وارد مي
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 كند نوآوري سيستماتيك راجستجوي هدفمند و سازمان يافته براي تغيير تلقي مي» 1دراكر«
)Dracker,1991( .  
در تعريف خود از نوآوري برفرآيند آن تأكيد كرده و نـوآوري را فرآينـد گـردآوري    » 2كنتر«

خواند و معتقـد اسـت كـه نـوآوري شـامل شـكل        هر نوع ايده جديد و مفيد براي حل مسأله مي
 هــاي جديــد در فرآينــد، محصــولات و خــدمات اســت گــرفتن ايــده، پــذيرش و اجــراي ايــده

)Kenter. 2007( .  
در تعريف خود به نقش فرد و سازمان تأكيد دارد و نوآوري را توسعه واجـراي   »3فورد نس«
دانـد كـه كـه در يـك زمينـه نهـادي بـاهم در ارتبـاط متقابـل           هاي جديد توسط افرادي مي ايده
ايده جديـد ممكـن اسـت از نظـر افـراد درگيـر بـا آن        يك » ون دوون«باشند. بنابراين از نظر  مي

  .(sandford, 1998) جاي ديگري مورد استفاده قرار گرفته باشدجديد تلقي شود اگرچه در 
كنند مانند نوآوري ارايـه ايـده    برخي از نويسندگان نوآوري را در رابطه با بازار تعريف مي 

در سـازمان بـراي توليـد ارزانتـر و بهتـر       جديد و مفيد و سريع به بازار و بكار بردن ايـده جديـد  
تريان و يا استفاده موفقيت آميـز تجـاري از اختـراع تلقـي     محصولات يا كسب حمايت مؤثر مش

  كنند.  مي
كند.  نوآوري را اولين تحويل وتبديل يك ايده به در يك فرهنگ تعريف مي» 4كويين«

كند. اين  المعارف رفتار سازماني، نوآوري را خلق و بكارگيري ايده جديد تعريف مي دايره
زمينه تكنولوژي يا فرآيند كار باشد. ايده ممكن  ايده جديد ممكن است مربوط به نوآوري در

هاي قديمي و يا طرحي باشد كه نظم فعلي را زير سؤال برده  است تركيب جديدي از ايده
  فرمول يا ديدگاه نو وجديدي را ارايه دهد. 

                                                            
1 - Dracker 
2 - Kenter 
3 -Sanfoord 
4 -Quein 
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نوآوري را معرفي و كاربرد ايده و توليد محصولات جديد توسط فرد، گروه و » 1فارووست«
حد مرتبط جهت جرح و تعديل و طراحي به نحوي كه براي فرد، گروه، سازمان يا سازمان به وا

  دانند.  جامعه مفيد باشد، مي
هاي خلاق در سازمان  نوآوري سازماني را پياده كردن و اجراي موفقيت آميز ايده» 2آمابيل«

گاه كند. نويسندگان و محققان سازمان و مديريت با توجه به مكاتب فكري، ديد تعريف مي
 ,Amabill( نظري و بينشي كه دارند اهميت و اولويت متفاوتي نسبت به اين دو مفهوم قائلند

دهند و  روانشناسان به خلاقيت كه بيشتر يك مفهوم فردي است اهميت بيشتري مي . مثلاً)1998
دانند و برعكس، جامعه شناسان و محققان صنعتي براي  آن را عام و شامل نوآوري نيز مي

كه بيشتر يك مفهوم گروهي و اجتماعي است، اهميت بيشتري قائل شده و آن را » ينوآور«
نمايند. براي مثال، يكي از نويسندگان اشاره  عام و خلاقيت را يكي از مراحل نوآوري تلقي مي

هاي جديد توجه دارد در صورتي كه نوآوري به كاربرد آن  كند كه خلاقيت به ايجاد ايده مي
قيت نقطه آغاز هر نوآوري است و نوآوري تلاش براي تبديل ايده خلاق پردازد. پس خلا مي

به محصولات يا فرآيندهايي است كه نهايتاً موجب بهبود خدمات به مشتري، كاهش هزينه و يا 
  گيرد كه:     انجامد، وي نتيجه مي ايجاد درآمدهاي جديد براي يك سازمان مي

  نوآوري بهره برداري + اختراع + تصور يا مفهوم =

اي اشاره دارد كه ممكن است باتوجه به يـك چـارچوب مرجـع (مـثلا فـرد،       به ايده» تصور«
به هر نوع ايده جديدي كـه بـه   » اختراع«قسمت، سازمان يا مجموعه دانش موجود) جديد باشد 

حـداكثر اسـتفاده از يـك اختـراع را نشـان      » بهره برداري«واقعيت تبديل شده اشاره دارد و واژه 
  همه از اجزاي نوآوري هستند. » بهره برداري«و » اختراع«، »تصور«د و بنابراين ده مي
  

                                                            
1 - Farost 
2 - Amabill 
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  نقش و اهميت خلاقيت و نوآوري
خلاقيت و نوآوري عامل رشـد و شـكوفايي اسـتعدادها و سـوق دهنـده بـه        :از جنبه فردي ▪

   است. هاي فردي، شغلي و اجتماعي شكوفايي ـ خلاقيت و نوآوري عامل موفقيت سوي خود
 ؛توليـدات و خـدمات  عامـل   ؛و نوآوري عامل پيدايش سـازمان  خلاقيت :از جنبه سازماني ▪

عامـل افـزايش كيفيـت توليـدات و خـدمات و       ؛تنوع توليدات و خدمات ،عامل افزايش كميت
عامل افزايش انگيزش كاري  ؛ها، ضايعات و اتلاف منابع عامل كاهش هزينه ؛موفقيت در رقابت
عامـل   ؛ارتقاي سطح بهداشت رواني و رضايت شغلي كاركنان سـازمان  عامل ؛كاركنان سازمان

عامـل رشـد و    ؛عامل موفقيت مجموعه مديريت و كاركنـان سـازمان   ؛وري سازمان ارتقاي بهره
عامـل كـاهش بوروكراسـي اداري؛     ؛عامـل تحريـك و تشـويق حـس رقابـت      ؛بالندگي سازمان

  است. و مهيا كردن عوامل توليد عامل تحريك ؛كاهش پشت ميزنشيني و مشوق عمل گرايي
  

  سير تحول نوآوري
  اول: ديدگاه شومپيتر  موج

هـاي مختلـف يـك     شومپتر، نوآوري را معرفي يك تركيب جديد از عوامل توليد و حالـت 
داند. عوامل اين نظام، شـناخت يـك محصـول     نظام يا به عبارتي يافتن يك تابع توليد جديد مي

 جديد، دستيابي به بازار جديد، بكارگيري منابع جديد و نهايتـاً  جديد، يافتن يك فرايند توليدي
 . )25-22: 1375است (شهرآراي، طراحي يك سازمان جديد 

  موج دوم: نوآوري تكنولوژيك
مطرح شده است و دانشمندان و متفكرين  1950 - 1960هاي  نوآوري تكنولوژيكي بين سال

بـه دو موضـوع توليـد و فرآينـد نوآورانـه توجـه       انـد كـه    مختلفي در اين زمينه اظهار نظر نموده
سازي منجر شده و تأثير بسزايي  اند. در اين مرحله ابداع و اختراع به مرحله تجاري بيشتري داشته

ــوآوري سيســتماتيك و      ــه ن ــه ب ــن مرحل ــته اســت، پــس از اي در رشــد اقتصــادي كشــورها داش



  
  دهمياز، شماره وم اجتماعي دانشگاه آزاد اسلامي واحد شوشترعل فصلنامه تخصصي / 136
 

، ادعـا  1971نـورث در سـال    اي كـه ديويـد و   فرآيندگرايي توجه بيشتري شده اسـت. بـه گونـه   
 شـود  كنند كـه تغييـرات سيسـتماتيك و رشـد اقتصـادي امريكـا، از ايـن مرحلـه شـروع مـي           مي

 . )25-22: 1375(شهرآراي، 

  موج سوم: نوآوري صنعتي
مطرح گرديد. مشخصات  1970 - 1980هاي  نگرش نوآوري صنعتي توسط فريمن بين سال

ي هـا  . فـريمن از جملـه ويژگـي   استتوسعه و نوآوري اين نگرش انجام تحقيقات پايه، اختراع، 
دارد كه اين موضوع به دليل امكانات توليـد   نوآوري در اين دوره را، فزاينده بودن آن اعلام مي

هاي جديد و نيازهاي فزاينده جوامـع   هاي بيشتري براي خلق ايده بهتر در دوران صنعتي، فرصت
 . )25-22: 1375(شهرآراي،  بشري ايجاد مي نمايد

  موج چهارم: نظام نوآوري
اي كـه   گونـه ه ب ـ ،هاي نوآوري تاكيد بيشتري شده اسـت  بر نظام 1987 - 1997هاي  در سال

نمايد و در سـال   ها براي تحقق تكنولوژي معرفي مي اي از سازمان فريمن نظام نوآوري را، شبكه
1992 OECD     ر در نـوآوري  نوآوري تكنولوژي را توليد و فراينـد جديـد و تغييـرات چشـمگي

  هاي علمي، تكنولوژي، سازماني، مالي و تجاري، تعريف مي نمايد.  اي از فعاليت شامل مجموعه
، كسب دانش، كسب R&Dهاي نوآوري را شامل فعاليت OECD، 1979 سال در مرحله بعد در

داند و آن را به سه نوع نوآوري فني و  ... مي تجهيزات، تداركات توليد و بازاريابي و
لوژيكي، نوآوري غير تكنولوژيكي، نوآوري صنعتي تقسيم مي نمايد. در اين تقسيم بندي تكنو

است (شهرآراي، منظور از نوآوري غير تكنولوژيك، نوآوري سازماني و نوآوري مديريتي 
1375 :22-25( . 

  
  



  
  

 137 بررسي عوامل مؤثر بر نوآوري سازماني در ميان مديران 
  

  1993موج پنجم: نوآوري علمي 
هـاي جديـد بـه منظـور      ايـده نوآوري علمي عبارت است از ايجاد، ارزيابي، مبادله و كاربرد 

ي اقتصـاد ملـي و   يهاي اقتصادي در بازار كالا و خدمات، كه منجر به شـكوفا  برتري يافتن بنگاه
  : استشود و شامل مراحل زير  توسعه اجتماعي مي

  فرايندهاي كسب دانش علمي جديد از طريق 
اي منافع اقتصادي فرايندهاي كسب و ايجاد دانش جديد بر -2  ؛هاي تحقيق و توسعه فعاليت-1

نظام نوآوري -4 ؛نوآوري علمي در فرايندهاي توليد، توزيع و كاربرد دانش -3 ؛و اجتماعي
  ).22-25: 1375(شهرآراي، علمي ملي 

  
  هاي نوآوري سازماني مدل

  :1مدل آبرنسي كلارك
هـاي   هاي فعلي ممكن است در مواجهه با برخي نـوآوري  علت اينكه چرا شركت ،اين مدل 

كنـد   كند. اين مدل پيشـنهاد مـي   هاي جديد عمل كنند را تشريح مي موفقتر از شركت "يبنياد"
دانـش   دانـش بـازاري و   ،نوع دانش وجود داردكه يك نوآوري را پديد مـي آورد  دو كه عملاً

 در حـالي  ،تواند منسوخ گـردد  هاي تكنولوژيكي شركت مي قابليت ،تكنولوژيكي. بدين ترتيب
هاي بازاري مهم بوده و دستيابي  ست نخورده باقي بماند. اگر چنين قابليتهاي بازار د كه قابليت

هاي تكنولوژيكي آن از بين رفتـه   شركتي كه قابليت ،در اين صورت ،به آنها كار دشواري باشد
هاي بازاري به جهت برتري براي شركت استفاده كنـد. مـدل مـورد بحـث بـا       تواند از قابليت مي

بنـدي   هـا طبقـه   تكنولـوژيكي سـازنده   دانش بازاري و ساس تأثير آنها برها را برا نوآوري تمركز
 تكنولـوژيكي موجـود   هـاي بـازاري و   قابليـت  زماني نوآوري مـنظم اسـت كـه بتوانـد    . نمايد مي

هاي  هاي تكنولوژيكي را حفظ و قابليت هنگامي مناسب است كه قابليت سازنده را حفظ كند و
                                                            

1 - Abernathy-Clark 
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هـاي تكنولـوژيكي را    ي هنگـامي انقلابـي اسـت كـه قابليـت     اين نوآور ،بازاري را منسوخ نمايد
زمـاني معمـاري محسـوب مـي شـود كـه هـم         هـاي بـازاري را ارتقـا بخشـد و     قابليـت  منسوخ و
اي كه در اين مـدل مطـرح اسـت ايـن      هم تكنولوژيكي منسوخ شوند. نكته هاي بازاري و قابليت

(محمـدي،   ز اهميـت باشـد  يلوژي حاتواند به همان اندازه دانش تكنو است كه دانش بازاري مي
1385(.  

  :1مدل هندرسون كلارك
ــا   مــورد اينكــه چــرا برخــي از شــركت  هندرســون وكــلارك در  ــاط ب هــاي فعلــي در ارتب

بـا اسـتفاده از تحقيقـات     آنهـا  انـد.   مشكلات زيادي دارند بحث كـرده "هاي تدريجي نوآوري"
هاي مرتبط با يكـديگر سـاخته مـي     مؤلفهخويش اعلام نمودند چون كالاها معمولاً با استفاده از 

دانش ارتباطات  ها و توليد آنها نيز مستلزم دو نوع دانش است كه عبارتند از: دانش مؤلفه ،شوند
نـوآوري مـي توانـد     ،كه به عنوان دانش معمـاري از آن يـاد مـي كننـد. بـدين ترتيـب       ،بين آنها

توجه به شركتي كه آنهـا   با ر گذار باشد ودو آنها تأثي يا هر ها يا دانش معماري و بردانش مؤلفه
نتايج متفاوتي از خود برجاي گذارد. اين محققـان در بحـث خـود پيرامـون      ،را به كار مي گيرد

ها  چنانچه نوآوري هم دانش مؤلفه"اظهار مي دارند:  هاي نوآوري نمونه از مؤلفه توصيف چهار
چنانچـه نـوآوري    .ناميـده مـي شـود    اين نوآوري تـدريجي  ،و هم دانش معماري را ارتقا بخشد

. در آخـرين  "ايـن نـوآوري بنيـادي ناميـده مـي شـود       ،ساختماني را از بين ببرد ها و دانش مؤلفه
 ،اين نوع نـوآوري  ،ها از بين برود اما دانش معماري ارتقا يابد مرحله از نوآوري كه دانش مؤلفه

نوآوري معماري مطرح  ،ي تدريجيبه جاي نوآور پودماني ناميده مي شود. ممكن است اشتباهاً
بلكـه   ،هـا تغييـر نكـرده اسـت     ها جهت بهره برداري از نـوآوري  كه دانش مؤلفه گردد. در حالي

 ها و در خط مشي تلويحي است و دانش معماري تغيير كرده است. غالباً دانش معماري ضمني و

                                                            
1 - Henderson -Clark 
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را دشـوار مـي    ه آنهـا پاسخگويي ب امور جاري سازمان گنجانيده شده است كه امكان تغييرات و
  . )1385(محمدي،  سازد

  اولين و آخرين مدل براي خلاقيت: 
هاي زيادي براي خلاقيت ارايه شده امـا در اينجـا بـه اولـين مـدل كـه پايـه و         تا به حال مدل 

  كنيم.  هاست اكتفا مي هاست و آخرين مدل كه مدلي تلفيقي از ساير مدل اساس كليه مدل
: اين مدل شامل مراحل دوره آمادگي، دوره خـواب (پـرورش)،   1962مدل گراهام والاس، 

  ). 1:  1380شود (صمد آقايي،  دوره روشنايي (بصيرت)، دوره آزمايش و ارزش گذاري مي
توان به صورت شكل زير  : اين مدل را مي1996مدل تلفيقي فرآيند خلاقيت پائول پلسك، 

  نمايش داد: 
  

  
  )1370قيت (مارك، : مدل تلفيقي فرآيند خلا2-1-10شكل 

  
  عوامل تسهيل كننده فرآيند تغيير و نوآوري

اما عليرغم اهميـت آن در فراينـد    ،آميز، تكامل است تغيير موفقيت با اينكه نتيجه نوآوري و 
گيرد. از آنجايي  ي انساني به سادگي صورت نميها توسعه تمدن بشري، تغيير در فعاليت رشد و

تحولات سازماني و همچنين موانع و عوامـل مقاومـت كننـده     كه شناسايي عوامل تسهيل كننده
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و تحـولات   هـا  در برابر آن، مي تواند در هدايت و مديريت صـحيح و اصـولي فراينـد نـوآوري    
سازماني توسط مديريت سازمان مؤثر باشد، در اين بخـش بـه عوامـل تسـهيل و تقويـت كننـده       

  .شود نظران مختلف پرداخته ميهاي صاحب و تغييرات سازماني، از ديدگاه ها نوآوري
،  هـا  يكي از مهمترين عوامل تسهيل كننده و تقويت تـوان نـوآوري و خلاقيـت در سـازمان     

بـه طـوري كـه از ديـدگاه      ،ساختار مناسـب و تشـكيلات متناسـب بـا اهـداف مـورد نظـر اسـت        
ر تغييـر د  صاحبنظران مختلف، ساختار سازماني مناسب پيش فرضي براي موفقيـت ونـوآوري و  

معتقـد اسـت سـازمان سلسـله     » تامپسـون «). در همـين راسـتا   7 :1381سازمان است (نژاد ايراني، 
كند. فرضيه او به اين گونـه بيـان    ها در مدل وبر، نوآوري يا تغيير را كند مي مراتبي بوروكراسي

مي شود كه هر چه سازمان كمتر بوروكراتيزه باشد و بيشتر بـا درگيـري مواجـه باشـد نـوآوري      
هـاي سلسـله    اساس اين فرضيه وي پيشنهاد مي كند كه اگر سازمان غيير) در آن بيشتر است. بر(ت

مراتبي تمايل به تغيير و نوآوري داشته باشند بايستي از انعطاف ناپذيري خود بكاهند (شـيرازي،  
بـه  امروزه تغييرات بسيار سـريع  «نويسد  هاي اداري مي ). تافلر نيز درباره بوروكراسي297 :1373
 ي اداري را بـه طريـق رسـوا   هـا  قدر سريع نياز دارد اما منازعات قدرت، نظـام  يي همانها تصميم
سازد. رقابت به نوآوري مداوم نياز دارد درحالي كه قدرت اداري خلاقيـت را   اي كند مي كننده

ر نيز يكي از سه ويژگي مهم سـاختا » دفت«). در همين رابطه 306: 1370(تافلر، » نابود مي سازد
(دفـت،   دانـد  هاي موفق را عدم تمركز ساختاري به منظور تشويق افراد بـه خلاقيـت مـي    سازمان

اي  دارنـد و حرفـه   ي ويژه برخورها معتقد است كاركناني كه از تخصص ،) همچنين961: 1374
  .)194: 1386محدود گردند (دفت،  دار ديوانسالاري گرفتار و هستند، نبايد درگير و

ار سازماني تا به آن اندازه است كه گفته شده در رشـته بهبـود سـازماني    اهميت عامل ساخت 
(پويا و انساني) اسـت   گيرند كه ساختار آنها ارگانيك هايي مورد توجه قرار مي نيز بيشتر سازمان

و به اعضاي سازمان اجـازه مشـاركت در فراينـدهاي تصـميم گيـري و نيـز اسـتقلال عمـل داده         
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ي هـا  مي توانند ابتكار عمل به خرج داده و نظرها و عقايد و راه حـل به طوري كه آنها  ،شود مي

تواننـد در برابـر    ). در مقابل ساختارهاي مكانيكي نمـي 532: 1386(دفت،  جديدي را ارايه كنند
ها و نيازهاي مختلف محيطي از خود انعطاف نشان دهنـد و خلاقيـت    تغييرات و تحولات، سليقه

ا از جايگاه مناسبي برخوردار نيست و اين نوع ساختارها در بلند و نوآوري در اين نوع ساختاره
   .)74 :1374(محمدزاده،  دهند مدت كارايي و اثربخشي خود را از دست مي

اي كـه رونـد    بـه گونـه   هـا  ) نيز برقراري مقررات رسمي بـراي پـاداش  1994سي كي بارت (
اشـاعه   تسـهيل و  منظـور هـاي آمـوزش رسـمي بـه      را تقويـت كنـد، برگـزاري دوره    هـا  نوآوري
ي هـا  اهـرم  و تقويـت    و بـه كـارگيري   مديريت  هاي اطلاعاتي سيستم از ، استفاده مؤثرها نوآوري

، 1377فيشـاني،   دانـد (آقـايي   ي سـازماني مـؤثر مـي   ها نوآوري مديريت را در ارتقاي تغييرات و  
هـا گفتـه شـده     در سـازمان ). اما بطور كلي، با توجه به آنچه درباره موانع نوآوري و تغييـر  290:

، موانع آن را كاهش و فراينـد تغييـر    رسد براي اينكه نوآوري و تغيير را تشويق است، به نظر مي
بايستي ساختار سازماني را انعطاف پذير، جو سازماني را آزاد، نيـاز اعضـا را    ،را سهولت بخشيم

ي و معنـوي، جلـب   ي مـاد هـا  بايسـتي مشـوق   ،همچنـين  .ارضا و رهبـري را دموكراتيـك كنـيم   
آزادي بيـان را مـورد توجـه     ، انسـجام گروهـي و  ها گيري مشاركت و همكاري اعضا در تصميم

   .)305: 1373(شيرازي،  قرار دهيم
  

  هاي نوآور هاي سازمان ويژگي
: يكي از مهمترين عوامل تسهيل و تقويت خلاقيت و نوآوري در ساختار سازماني خلاق -1

  يلات متناسب با اهداف است. سازمان ساختار مناسب و تشك
ــه وســيله آن فعاليــت  ســاختار ســازماني راه و شــيوه هــاي ســازماني، تقســيم  اي اســت كــه ب

هـاي   آورنـد تـا فعاليـت    ها ساختارهايي را به وجود مي شوند. سازمان سازماندهي و هماهنگ مي
بقـا   يا بـرا ه ـ سـازمان  همـه عوامل انجام كار را هماهنگ كرده و اعمال اعضاي را كنترل كنند. 
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 ياصـل  هي ـدو پا يانسـان  يرويو ن يسازمان ساختاراند.  و تازه عينو و نظرات بد يها شهياند ازمندين
وجـود داشـته    دي ـسـازمان هـر دو با   كيبه وجود آمدن  يدهند و برا مي ليسازمان را تشك كي

 يو سـازمان  يانسـان  يروين تيخلاق شيتواند با اصلاح ساختار خود و افزا مي يباشند. هر سازمان
شده  نييتع شيبه اهداف از پ دنيرس تشود و در جه يخود باعث بالا رفتن عملكرد و بهره ور

توانـد بـا اسـتفاده از آن بـه      اي است كه مديريت مـي  ساختار سازمان، وسيلهگام بردارد.  شيخو
هـا اسـت،    هاي خود دست يابد. از آنجا كه استراتژي كلـي سـازمان تعيـين كننـده هـدف      هدف

اي نزديك وجود داشته باشد. براي افزايش خلاقيت  براين، بايد بين استراتژي و ساختار، رابطهبنا
را اتخـاذ كننـد.    (تنـوع)  ها استراتژي مبتني بـر نـوآوري   و نوآوري، معقول اين است كه سازمان

استراتژي مبتني بر نوآوري، به ابتكار عمل و خلاقيتي منحصـر بـه فـرد اسـتوار اسـت. ايـن نـوع        
راتژي براي ايجاد بازار و عرضه كالاي منحصـر بـه فـرد، از راه تنـوع بخشـيدن بـه محصـول        است

هـاي نـوعي محصـول ابتكـاري و      كند و معمولاً در اين استراتژي سـازمان بـه ويژگـي    تلاش مي
). بديهي اسـت  36:  1386اعرابي،  كند ( تبليغات دامنه دار روي منحصر به فرد بودن آن تكيه مي

نبايد در صدد نوآوري و عرضـه محصـول يـا خـدمت جديـد باشـند. اگـر يـك         ها  همه شركت
المللي مناسب باشد، لزوماً براي يك شركت كوچك كه مجلـه   استراتژي براي يك شركت بين

كند مناسب نخواهد بود هر سازماني بسته به ساختار خود، خلاقيت را به نوعي نهادينـه   منتشر مي
  )327-324:  1386كند: (ال دفت،  مي
  فرهنگ سازماني خلاق: -2

هاي همگاني و مشترك كـه بـر    ها و ارزش اي از باوره توان مجموعه فرهنگ سازماني را مي 
شود و تعريـف كـرد.    ها مي گذارد و باعث اتحاد آن انديشه و رفتار اعضاي يك سازمان، اثر مي

ي و يـا مـانعي   اي براي حركت و پويايي، خلاقيت و نـوآور  تواند سرچشمه فرهنگ سازماني مي
تـوان گفـت كـه فرهنـگ در يـك سـازمان،        ها به شمار آيد. از ايـن رو، مـي   در راه پيشرفت آن
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همانند شخصيت در يك انسان است. وقتي كه سازماني داراي فرهنـگ قـوي بـالا، افـراد را بـه      
هـا خـود را جزيـي از سـازمان بداننـد       كند كه آن اي متمايل مي هاي آن به گونه سازمان و هدف

  ). 176 - 175: 1372،  طوسي(
هـاي مناسـب، بـراي     در فرهنگ قوي تأكيد اصـلي بـر روحيـه كـارآفريني و تقويـت زمينـه      

هــاي خــلاق از فرهنــگ قــوي و تشــويق كننــده،  پــرورش خلاقيــت و نــوآوري اســت. ســازمان
  ). 401: 1380(رابينزبرخوردار هستند و از اين رو، در رشد و توسعه خلاقيت پيشگام هستند 

واقع، اگر خلاقيت و نوآوري مورد انتظار كاركنان و مديران باشد، اين انتظار بر فرهنگ در 
شـود. بـراي نيـل بـه خلاقيـت و       شود كه فضايي سرشار از تغييرات ايجاد  سازماني حكمفرما مي
هـا تأكيـد بـر     ها با فرهنگ تيمي شـكل گيرنـد، زيـرا در ايـن نـوع سـازمان       نوآوري بايد سازمان

ها، نوآفريني، ريسـك پـذيري و آزادي عمـل اسـت و نمونـه بـارز ايـن گونـه          شافاختراع، اكت
اي،  هـاي مشــاوره  هـا، سـازمان   هــاي حسـابداري، مشـاوران حقـوقي، بانــك    هـا، سـازمان   سـازمان 
  هاي توليد نرم افزار و تحقيقات بيولوژيكي است. هاي تبليغاتي، سازمان سازمان

  محيط خلاق-3
در به تبلور در محيط نامناسب و نامطلوب نخواهد بـود. محـيط   اصولاً خلاقيت و نوآوري قا 

نامطلوب براي ترغيب و پرورش خلاقيت، محيطي است كه كاركنـان را از ريسـك كـردن بـاز     
هـاي   كند. يكـي از روش  هاي مختلف بر كارشناس وارد مي دارد. فشارهاي كاري را به گونه مي

حرك، متعدد و به طور كلي خـلاق اسـت.   مهم متبلوركردن خلاقيت، به وجود آوردن فضاي م
به طور كلي، براي ايجاد محيط مناسب در سازمان براي خلاقيت و نوآوري بايد محـيط كـاري   

ها را به طور مشخص تعيين نمود، بـه نـوآوري و خلاقيـت     آرام و صميمي را فراهم كرد، هدف
آمـاده سـاخت (قـائمي،     امتياز مناسب داد، از تعصب كاري حمايت كرد و افراد را بـراي تغييـر  

1380(.  
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  سيستم پاداش:  -3
 اي باشد كه افراد به واسـطه عملكـرد مناسـب مـورد تحسـين و تقـدير قـرار        بايستي به گونه 

هاي مورد علاقه خود فعاليت كنند، بواسطه داشتن نقش بيشـتر   گيرند، بتوانند روي كارها و ايده
ت كنند، براساس ميزان عملكرد در سـعي و  ي گروهي پاداش بيشتري دريافها در پيشبرد فعاليت

ها و عملياتي كردن آنها مورد تشويق  كنند پاداش دريافت كنند، بواسطه ارايه ايده تلاشي كه مي
ي پرداخت اعم از حقوق و دسمتزد و پـاداش و... در  ها و حمايت قرار گيرند و معيارها و ملاك

 اســب بــا افــراد و شــرايط شغليشــان باشــدســازمان منصــفانه و عادلانــه باشــد و پــاداش افــراد متن
   ).409: 1380(رابينز،

  
  تحقيق پيشينه

عناصـر آن بـيش از يـك قـرن پـيش توسـط دانشـمندان علـوم          تحقيق در مـورد خلاقيـت و  
انجـام داد. وي   1950ولي اولين پژوهش جدي را گيلفـورد در سـال    ،اجتماعي آغاز شده است

ت. پس از او انديشمندان مختلف سازمان و مـديريت  دانس خلاقيت را با تفكر واگرا مترادف مي
خلاقيـت را بوجـود   ) 1992( لوتـانز  ،به عنوان مثـال  ،اند تعاريف متعددي از خلاقيت ارائه نموده

داند. بارزمن خلاقيت را  هاي افراد در يك روش جديد مي رهيافت ها و آوردن تلفيقي از انديشه
  ).1375 ،(شهر آراي داند كشفي بديع مي هوم يامف ،فرآيند شناختي از بوجود آمدن يك ايده

 بخـش  در نـوآوري  كـردن  نهادينـه  بـراي  مـدلي  و تبيين طراحي: «موضوع با كه در تحقيقي
 1384 در سـال  و مـدرس  تربيـت  دانشـگاه  در خداداد حسـيني  و حضوري ، توسط»ايران دولتي
 رسـيده، تـاثير   چـاپ  هب ـ 11 شـماره  رفتـار،  دانشور پژوهشي علمي مجله و در است گرفته انجام

 سـاختار  حكومـت،  سـاختار  سـازماني،  فرهنـگ  عـالي،  مـديريت  مـديريت،  ثبات نظير؛ عواملي
 درآمـد  وضـعيت  و كاركنـان  بـه  و پـاداش  ارزيابي خارجي، ارتباط و مقررات، قوانين سازماني،
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 عوامـل  بقيه ارتباط حكومت، ساختار جزء به قرارگرفته،كه بررسي مورد نوآوري بر اختصاصي
  .هستند و معنادار درصد 94 از بالاتر همبستگي ضريب داراي نوآوري با

 ايالـت  هـاي  اتحاديـه  توليـد  فرايند نوآوري در عمده تغير" عنوان تحت برسي يك در كانتر
 ايالات در بزرگ هاي شركت نجات براي كه رسيد نتيجه اين به 2007 سال در "آمريكا متحده
 نـوآوري  در اي عمـده  تغييـرات  بايـد  كـار  نيـروي  استخدام افزايش و اقتصادي بحران از متحده

 طريـق  از سـپس  و سازمان ساختار طريق از ابتدا مهم اين و گيرد صورت ها شركت اين سازماني
 دگرگـوني  بـدون  امريكـا  اقتصـاد  كـه  كنـد  مـي  عنوان كانتر. است پذير امكان سازماني فرهنگ
. داشـت  خواهـد  دنبـال  بـه  زيسـت  حـيط م و جامعـه  بـراي  زشت و نازيبا شكلي آن در ساختاري
 ضـروري  و لازم زيست محيط و جامعه بيمار، اقتصاد نجات براي امروزي نوآوري يك بنابراين
 ) Kanter, 2007. (است

 بـا  ييهـا  سازمان در نوآوري عنوان با تحقيقي در )2008ميلان ( مك اليزابت و كارسيل سن
 نتـايج  طبـق . انـد   كـرده  تأكيـد  پيشرفت و عهتوس در نوآوري والاي ارزش به پيچيده يها سيستم
 و اسـت  كـرده  فـرق  طـرف  ايـن  به 1991 سال از آن استراتژيكي معناي به نوآوري ادبيات آنان
 بـه  منـوط  سـازماني  فعاليـت  يـك  آن؛ كنـيم  توصيف آنرا كوتاه اصطلاح يك در بخواهيم اگر

 بزرگ صنعتي شركت ندچ ميان پيمايشي انجام با ميلان مك و كارسيل. است سازماني فرهنگ
. داننـد  مي سازمان در خلاقيت و نوآوري عامل مهمترين را سازمان در خلاقيت پذيراي فرهنگ

).Carlisle, McMillan, 2008(  
كتابخانـه   85هاري جكسون همبستگي بين كارايي تكنولوژيكي با نوآوري ميـان كاركنـان   

ي اين است كـه تغييـر در سـاختار    نشان داد كه يك نظرسنجي در يك دوره زماني متوالي گويا
گردد. اطلاعات تجربي براي جكسـون نشـانگر    نظام اجتماعي باعث خلاقيت فرد در سازمان مي

اين بحث بودند كه نوآوري سازماني بر تفيكيك ساخت سـازماني بـه صـورت معنـاداري مـوثر      
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اله بر اين اسـاس  بوده است و اين مهم باعث كارايي بيشتر سازمان خواهد شد. نتايج كلي اين مق
) بـا كـارايي سـازمان    86/0است كه رفتار سازماني و ساختار سازماني همبستگي بسـيار بـالايي (  

  )Harry, Jacson, 2007دارند. (
 كـه  اسـت  گرفتـه  نتيجه چنين است داده انجام ام تري سازمان در ماكرسون كه تحقيقي در-
 ارتباط در مدت بلند تعهدي سازمان يعال مديران تا است لازم سازمان در نوآوري تشويق براي

 از داخـل  از وارتقـاء  العمـر  مـادام  اسـتخدام  كـه  كنـد  مي تاكيد او.باشند داشته خود كاركنان با
 معمـولا  نوآور هاي سازمان ساختار آن بر علاوه. روند مي شمار به ام تري در سنتي هاي سياست

 وآزادي جزئيـات،  بدون هائي شغل شرح كم، ومقررات قوانين با دارد؛ تمايل انعطاف سمت به
 سـاختار  تـا  بكوشـند  بايـد  خـلاق  هـاي  سـازمان  كـه  شـود  مـي  يادآور همچنين براند. زياد عمل

 .شـود  اخـذ  مهـم  تصـميمات  سـطوح  تمـام  در طريـق  ايـن  از تـا  نماينـد  اتخاذ را تختي سازماني
(Macpherson, M. 2001)   

 كردنـد  بيـان  و مطالعـه  نفـر  3871 تعداد به مديران از اي نمونه روي بر او همكاران و گولمن
 افـزايش  بر زيادي تاثير تواند كنند،مي مي ايجاد خود هاي واحد در مديران كه سازماني جو كه

 آنهـا  مهمتـرين  كـه  نمودنـد  مطرح را زيادي عوامل آنها.نمايد سازمان عملكرد بهبود و نوآوري
 عمـل  آزادي پـذيري،  انعطـاف  كـه  كردنـد  گيري نتيجه وچنين است پاداش و سازماني ساختار

 نـوآوري،  افزايش در تواند مي پاداش هيارا و پاگير و دست مقررات و ضوابط كاهش كاركنان،
 سـازمان،  در نوآوري و خلاقيت توان كننده تسهيل عامل مهمترين عوامل اين ميان از. باشد موثر

 سـاختار  زمينـه  ايـن  در كـه  اسـت  نظـر  مـورد  هـاي  هدف با متناسب تشكيلات و مناسب ساختار
(حضـوري  . آيـد  مي شمار به سازمان در نوآوري و خلاقيت مناسب ساختار ارگانيك، يا زيستي

  )1384و همكاران، 
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   نوع و روش تحقيق
و روش، از نـوع   ماهيـت  ي كـاربردي و از نظـر  هـا  نوع پژوهش هدف از نظر اين پژوهش از

غلـب محققـان و صـاحبنظران در    از روش منطقي كـه ا  ،در اين تحقيق توصيفي و تحليلي است.
هاي يـك تحقيـق علمـي را دارا باشـد. بـا       پژوهش به كار مي برند، استفاده شده است تا ويژگي

عنايت به اهداف تحقيق كه بررسي عوامل مؤثر بر نوآوري از ديدگاه مديران شركت مخابرات 
حليـل و تفسـير   است، روش تحقيق از نوع استنباطي انتخاب شد؛ زيـرا ايـن روش بـه تجزيـه و ت    

هـا و حـالات و مسـايلي كـه قـبلاً اتفـاق افتـاده اسـت و يـا آنچـه را كـه هسـت              شرايط، ويژگي
هـا و اطلاعـات گـرد آوري شـده از      پردازد كه براي مطالعه علوم رفتاري مناسب است. داده مي

 Amos Graphicو   Spssطريق پرسشنامه، پس از بررسي و مطالعه، به كمك نرم افزار آمـاري  
  تك متغيره و آزمون فريدمن تجزيه و تحليل شدند.  Tردازش شده و فرضيات از طريق آزمون پ
  

  ابزار و روش جمع آوري اطلاعات
اي و ميداني براي جمع آوري اطلاعـات اسـتفاده    براي تكميل پژوهش از دو روش كتابخانه

وهشـگران بـا   هـاي ايـن تحقيـق پرسشـنامه بـوده كـه توسـط پژ        آوري داده شده است، ابزار جمع
عامـل بـه عنـوان     4استفاده از منابع علمي معتبر تهيه و تنظيم گرديده است. بـه ايـن ترتيـب كـه     

عوامل مؤثر بر نوآوري از بين عوامـل متعـددي كـه در منـابع علمـي بـه آن اشـاره شـده اسـت،          
هـا در يـك طيـف از خيلـي      متناسب با محيط مورد پژوهش انتخاب گرديده است. جواب گويه

شود كه نمرات آنها بـه صـورت اسـتاندارد وارد سيسـتم گرديـده       خيلي زياد را شامل مي كم به
  است. 

 

  جامعه آماري 
كليه مديران عالي، مياني و عملياتي شركت مخابرات استان اصـفهان كـه در    ،تحقيقدر اين 

جامعـه  كننـد   واحدهاي ستادي و اجرايي و مراكز مخابراتي در سطح استان اصفهان خدمت مـي 
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هـا حـدود    هاي بـه عمـل آمـده تعـداد آن     كه بر اساس بررسي دهند ماري تحقيق را تشكيل ميآ
  . يكصد و هفتاد نفر است

 

  طرح نمونه برداري و حجم نمونه 
در اين تحقيق، از روش منظم يا سيستماتيك جهت انتخاب افراد نمونه استفاده شده اسـت و  

  . شده است از فرمول كوكران استفاده، برآورد حجم نمونه در

22

2

..)1(

...

tqPNd
tqPNn


 

N = تعداد كل جامعه آماري =  170  
n =   = تعداد نمونه آماري؟  
t = 96/1  تعداد اشتباه استاندارد 
d = 05/0 گيري دقت مورد نظر براي نمونه   
p = 5/0  احتمال تأثير متغير مستقل بر متغير وابسته 
q = 5/0 وابسته احتمال عدم تأثير متغير مستقل بر متغير   

  : بنابراين حجم نمونه مورد مطالعه در تحقيق حاضر برابر است با

118
)96/1(5/05/0)05/0()1170(

)96/1(5/05/0170
22

2





n  

عدد آنها به علت مخدوش بودن و عدم  10عدد بود كه تعداد  118ها تعداد  تعداد كل نمونه
  اند.  بازگشت از طرف پاسخگويان در اين پژوهش استفاده نشده
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  حقيق(پايايي) پرسشنامه ت 1اعتبار
هـاي   هـاي يـك تحقيـق علمـي ايـن اسـت كـه ابـزار و روش         به طور كلي يكـي از ويژگـي   
  آوري اطلاعات بايد از اعتبار قابل قبول برخوردار باشد.  جمع
اسـت از ايـن كـه اگـر در      يا كلمه مترادف آن يعني صحت، ثابت يا پايـايي عبـارت  » اعتبار«

هــا بــدهيم  چنــدين بــار بــه آزمــودني شــرايط يكســان و فواصــل زمــاني مختلــف، پرسشــنامه را 
  هاي يكسان و مشابه بدند. جواب

براي سنجش پايايي پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده گرديد. ايـن آزمـون بـراي     
هــايي كــه  و يــا آزمــون هــا محاســبه همــاهنگي درونــي ابــزار انــدازه گيــري از جملــه پرسشــنامه

رود. به منظـور محاسـبه ضـريب آلفـاي      كنند، بكار مي هاي مختلف را اندازه گيري مي خصيصه
هاي هر زير مجموعه سؤالات پرسشـنامه و واريـانس كـل سـؤالات      كرونباخ بايد واريانس نمره

نامه محاسـبه  آلفاي پرسش ـ spssپرسشنامه را محاسبه كرد. در اين پژوهش با استفاده از نرم افزار 
/. است، بنابراين، 70/. است. از آن جا كه ضريب آلفا بزرگتر از 80گرديد كه مقدار آن برابر با 

  پرسشنامه از پايايي مطلوبي برخوردار است. 
  

  2روايي پرسشنامه 
شناسـي مـورد    روايي يا اعتبار صوري پرسشنامه توسط چند تن از اسـاتيد مـديريت و جامعـه   

نكات اصلاحي آنها در پرسشنامه قيد گرديد. علاوه بر اين، اعتبار تجربـي  بررسي قرار گرفت و 
پرسشنامه با استفاده از تكنيك تحليل عاملي به بررسي اعتبار ابزار تحقيق پرداختـه شـد. در ايـن    

هاي يـك   روش، با استفاده از تحليل عاملي تأييدي به بررسي اين امر پرداخته شد كه آيا معرف
املي قابليت بار شـدن بـر روي يـك عامـل را دارنـد و يـا در حقيقـت قابليـت         متغير در تحليل ع

                                                            
1- Reliability 
2  - Validity  
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پـردازد   سنجش يك متغير را دارند يا نه. روايي به بررسي قابليت تكرار پذيري ابزار تحقيـق مـي  
در اين تحقيق با استفاده از آلفاي كروبناخ به بررسي اين امر پرداخته شده است. ضريب آلفـاي  

هاي متغيرها بيانگر ميزان روايي بالاي تك تـك   ر مورد مجموعه معرفكروبناخ بدست آمده د
  ). 1هاي سازنده ابزار تحقيق است (جدول  متغير

  روايي ابزار تحقيق 1جدول 
 ميزان آلفاي كرونباخ نام متغير

 77/0 ساختار سازماني
 79/0 فرهنگ سازماني

 86/0 وضعيت مالي سازمان
 82/0 باور به وجود نوآوري

 80/0 د قوانين و مقررات كنترل كنندهوجو
 81/0 ارتباطات خارجي و نوآوري

  گيري است.  آلفا در اين تحقيق دلالت بر اعتبار مقياس اندازه
  

 ييدي: أتحليل عاملي اكتشافي و ت

اسـتفاده از تحليـل    (Construct Validity)اي  مناسبترين شيوه بـراي سـنجش روايـي سـازه     
عاملي يك روش آماري عمـومي اسـت كـه بـه منظـور دسـتيابي بـه         عامل تاييدي است. تحليل

گويند، از  مجموعه كوچكي از متغيرهاي مشاهده نشده كه به آن متغيرهاي نهفته يا عامل نيز مي
تر از متغيرهاي مشاهده شده كه آن را متغيرهاي آشكار  اي وسيع طريق كوواريانس بين مجموعه

گيرد. تحليل عاملي روشي است براي ساده سازي متغيرهـاي   يمورد استفاده قرار م، نامند نيز مي
مورد مطالعه بر اساس همبستگي بين آنها. تحليل عاملي بسته به هدفي كـه محقـق در اسـتفاده از    

اينكه كدام يك از ايـن دو روش بايـد در   . شود تقسيم مي اكتشافي و تأييدي آن دارد به دو نوع
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پژوهشـگر بـه    1هاست. در تحليـل اكتشـافي   دف تحليل دادهتحليل عاملي به كار رود مبتني بر ه
ها و نيز روابط بين آنهاست و  هاي تجربي به منظور كشف و شناسايي شاخص دنبال بررسي داده

تحليل اكتشافي علاوه ، دهد. به بيان ديگر اين كار را بدون تحميل هر گونه مدل معيني انجام مي
تواند ساختارساز، مدل سـاز يـا فرضـيه سـاز باشـد.       ميبر آنكه ارزش تجسسي يا پيشنهادي دارد 

رود كـه پژوهشـگر شـواهد كـافي قبلـي و پـيش تجربـي بـراي          تحليل اكتشافي وقتي به كار مي
تحليـل اكتشـافي    ،بنـابراين باشـد.  ها نداشـته   هاي زيربنايي داده تشكيل فرضيه درباره تعداد عامل

نه يك روش آزمـون تئـوري در نظـر گرفتـه     بيشتر به عنوان يك روش تدوين و توليد تئوري و 
شـود   ، پژوهشگر بـه دنبـال تهيـه مـدلي اسـت كـه فـرض مـي        2شود. در تحليل عاملي تاييدي مي
كنـد. ايـن مـدل     اندك، توصيف تبيين يا توجيه مـي  هاي تجربي را بر پايه چند پارامتر نسبتاً داده

  . هاست مبتني بر اطلاعات پيش تجربي درباره ساختار داده
  بارهاي عاملي مقياس نوآوري 2ل جدو

  4  3  2  1  ها گويه
تواند بستر  پذيري سازمان، آزادي عمل را براي اعضا فراهم آورده و مي انعطاف -1

  مناسبي را براي نوآوري مهيا سازد. 
66/0    

  

ها ، عامل رشد نوآوري  هاي جديد در سازمان در مقابل انجام ستورالعمل پذيرش ايده -2
  است. 

39/0      
  

هاي انجام كار موجب ارايه پيشنهادات و نظرات جديد  استاندارد كردن فرآيند و رويه -3
  گردد.  مي

41/0      
  

        65/0  گردد.  هاي نو در سازمان مي تفويض اختيار موجب افزايش ايده -4
        47/0  گردد.  در سازمان موجب ايجاد خلاقيت و نوآوري مي تقسيم كار غير رسمي -5
        40/0 گردد.  در سازمان سطوح سازماني كاهش يابد موجب ايجاد خلاقيت و نوآوري مياگر -6
به نظر شما اگر سازمان نتيجه محور باشد اين موضوع تا چه ميزان منجر به بروز نظرات  -7

  گردد.  و پيشنهادات جديد مي
26/0-      

  

باشد اين امر تا چه به نظر شما اگر در سازمان تأكيد بر ثبات و حفظ وضع موجود  -8
  گردد ميزان منجر به نوآوري مي

55/0-      
  
  

                                                            
1-Exploratory factor analysis  
2 - Confirmatory factor analysis 



  
  دهمياز، شماره وم اجتماعي دانشگاه آزاد اسلامي واحد شوشترعل فصلنامه تخصصي / 152
 

  بارهاي عاملي مقياس نوآوري 2ادامه جدول 
 4 3 2 1 هاگويه

تواند بر نوآوري در سازمان مؤثر پذيرش ريسك و تشويق به آن از سوي مديريت مي -9
  باشد. 

  53/0    
  

     80/0  هستندهاي برتر و جديدپرسنل سازماني به دنبال ايده -10
     68/0  ميل به پيشرفت و توسعه در نهاد پرسنل سازمان است. -11
تواند منجر به نوآوري و ارايه پيشنهادات و نظرات . همكاري گروهي در سازمان مي12

  جديد گردد. 
  63/0    

  

     63/0  آوري گردد.تواند منجر به نو. جسارت و شجاعت افراد مي-13
تواند منجر به ارايه پيشنهادات گيري به اعضاي سازمان ميرت تصميمواگذاري قد -14

  ونظرات جديد گردد. 
  75/0    

  

    74/0  گردد ها در سازمان منجر به نوآوري در فرد ميمشاركت در تصميم گيري -15
وجود امكانات و تسهيلات تحقيقاتي در ايجاد فضاي خلاقيت و نوآوري تأثير  -16

  . داردزيادي 
    

58/0    

ايجاد واحد تحقيق و توسعه در سازمان موجب افزايش ارايه فكر و نظرات ابتكاري  -17
  گردد مي

    
69/0    

هاي تحقيقاتي و پژوهشي در سازمان موجب فراهم نمودن بودجه لازم، جهت طرح -18
  گردد.  افزايش خلاقيت و نوآوري در سازمان مي

    
64/0    

هاي آموزش كاربردي موجب رشد خلاقيت و و دورههابرگزاري سمينارها، همايش -19
  گردد.  نوآوري در سازمان مي

    
34/0    

تواند عامل مهمي در رشد اينكه خود سازمان در كجاي شهر واقع شده باشد مي -20
  خلاقيت و نوآوري در سازمان باشد. 

    
69/0    

    74/0   تأثير دارد.شكل ظاهري و ساختماني سازمان در ميزان رشد خلاقيت كاركنان آن -21
هاي مادي از قبيل افزايش حقوق، دادن لوح يادبود و نشان افتخار، اعطاي پاداش -22

  شود.  موجب افزايش نوآوري در سازمان مي
      

60/0  

  70/0      شود.استقلال و آزادي عمل افراد در كار منجر به بروز خلاقيت بيشتر مي -23
رشد شخصي فرد در سازمان و رضايت از شغل، باعث وجود زمينه و امكان براي -24

  گردد.  نوآوري و خلاقيت مي
      

77/0  

هاي پزشكي در سازمان باعث افزايش انگيزه فشار كاري كم، و مرخصي و استراحت -25
  شود.  كاري خلاقانه افراد مي

      
83/0  

  65/0     د.هاي خلاقانه بهتري دارنكاركنان بدون دغدغه مالي در سازمان ايده -26
افتخارات سازمان نتيجه زحمات افراد سازمان است. بنابراين، موفقيت سازمان با  -27

  موفقيت اعضاي آن يكي است. 
      

89/0  
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دهد، از نظر پاسخگويان نمرات اسـتاندارد شـده هـر     نشان مي 2گونه كه جدول شماره  همان
ي، وضـعيت مـالي سـازمان و بـاور بـه      ها تأثير جداگانه ساختارها، فرهنگ سـازمان  كدام از گويه

وجود پاداش در سازمان بر نوآوري در نظر گرفته شده است. بنابراين، در اين تحليل به بررسـي  
هاي يك متغير در تحليل عاملي قابليت بار شدن بر روي يك  اين امر پرداخته شد كه آيا معرف

ر را دارنـد يـا نـه. بـر اسـاس      عامل (نوآوري) را دارند و يا در حقيقت قابليت سنجش يك متغي ـ
قابليت سنجش متغير مـا را ندارنـد    -8-1و  -7-1هاي  اطلاعات جدول فوق معلوم شد كه گويه

  اند.  پس در تحليل آماري ما حذف شده
  

  هاي تحقيق يافته
هـاي تحقيـق اسـت     با يك نمونه، آزمون استفاده شده براي استنباط آماري فرضيه Tآزمون 

ين است كه آيا ميانگين يك متغير تفاوت معناداري بايك مقدار ثابت كه كه اين آزمون براي ا
انتخـاب   Tشود، دارد يا خير؟ مهمتـرين نكتـه در آزمـون     مقدار آزمون ناميده مي spssبه وسيله 

مقدار آزمون است كه در اين پژوهش بـر اسـاس طيـف اسـتفاده شـده در اطلاعـات پرسشـنامه        
كنـد. بـه    اً يك نقطه وسـط (نـه مثبـت نـه منفـي) را بيـان مـي       است. مقدار آزمون نوع 5/2مقدار 
تـر از آن يـك عنـوان ديگـر داده      هـاي پـايين   هاي بالاتر از يـك نقطـه يـك عنـوان، و داده     داده
  شود.  مي
  

  آمار استنباطي 
هـاي تحقيـق اسـت     با يك نمونه، آزمون استفاده شده براي استنباط آماري فرضيه Tآزمون 

ين است كه آيا ميانگين يك متغير تفاوت معناداري بايك مقدار ثابت كه كه اين آزمون براي ا
انتخـاب   Tشود، دارد يا خير؟ مهمتـرين نكتـه در آزمـون     مقدار آزمون ناميده مي spssبه وسيله 

مقدار آزمون است كه در اين پژوهش بـر اسـاس طيـف اسـتفاده شـده در اطلاعـات پرسشـنامه        
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كنـد. بـه    اً يك نقطه وسـط (نـه مثبـت نـه منفـي) را بيـان مـي       است. مقدار آزمون نوع 5/2مقدار 
تـر از آن يـك عنـوان ديگـر داده      هـاي پـايين   هاي بالاتر از يـك نقطـه يـك عنـوان، و داده     داده
  شود.  مي

ديـدگاه مـديران شـركت مخـابرات اسـتان       نـوآوري از  سـازماني و  بـين سـاختار   -1فرضيه 
  اصفهان رابطه وجود دارد. 

= 2. 5 H0: µ  
2. 5 >H1:µ   

  ميانگين تأثير ساختار سازماني بر نوآوري 3جدول 
 خطاي استاندارد ميانگين  انحراف معيار ميانگين تعداد 

 03300/0 3413/0 8832/3 107  فرضيه اول پژوهش

بيشـتر اسـت و ايـن گـام      5/2از مقدار آزمون  88/3بر اساس اطلاعات اين جدول، ميانگين 
هاي ما كه يك سـر منفـي    عبارتي، در طيف ساختگي جواب اول اثبات فرض پژوهش است. به

آن از مقدار صفر شروع شده و به سر مثبت آن يعني، پنج رسيده است. در اين تحليـل پـذيرش   
  شود كه مقدار ميانگين يا مساوي و يا از مقدار آزمون بيشتر باشد. فرض زماني محقق مي

 تار سازماني بر نوآوريجهت آزمون فرضيه تأثير ساخ Tنتايج آزمون  4جدول 

 

 5/2مقدار آزمون= 

  Tآزمون 
درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

اختلاف 
  ميانگين

براي  95/0فاصله اطمينان 
  اختلاف ميانگين

 حد بالا حد پايين

  4486/1 3177/1 3831/1  00/0 106 913/41  فرضيه اول پژوهش
 

  پژوهش:  اولهاي فرضيه  يافته
جدول فوق توجه شود و   sigن آزمون اين گونه است كه به مقدار براي قضاوت در مورد اي
يعني نبود تفاوت بين توزيـع مـورد    H0درصد باشد فرض آماري  5چنانچه مقدار آن بزرگتر از 
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دزصـد باشـد    5شود و در صورتي كه مقدار آن كمتـر از   انتظار و مشاهده شده، نتيجه گيري مي
درصد مي تـوان گفـت كـه فرضـيه      95نابراين با احتمال برا پذيرفت.   H1توان فرض آماري  مي

توان اذعـان داشـت كـه     . بر اساس اين اطلاعات ميباشد مورد تأييد افراد جامعه مي H1ادعاشده 
 95بـا اطمينـان   ، بـه عبـارت ديگـر   باشند.  هاي تأثير زياد و بسيار زياد مي ها در رديف تراكم داده

استان اصفهان اعتقاد دارند كه بين ساختار سـازماني  كه مديران مخابرات درصد مي توان گفت 
همـه  دانـد كـه    نيز در تحقيق خود اين نكته را بـديهي مـي   دفت ال. و نوآوري رابطه وجود دارد

ها بسته به ساختار خود، خلاقيـت را بـه نـوعي نهادينـه مـي كنـد (ال دفـت،         ها و سازمان شركت
هاي دروني يـك سـازمان    ا بيان كننده ويژگي. همچنين او ساختار سازماني ر)324-327:  1378
داند كه عبارتند از: رسميت، تخصصي بـودن، داشـتن اسـتاندارد، سلسـله مراتـب اختيـارات،        مي

  ).1377اي بودن و نسبت هاي پرسنلي. (ال دفت،  پيچيدگي، تمركز، حرفه
  

اصفهان نوآوري از ديدگاه مديران شركت مخابرات استان  بين فرهنگ سازماني و-2فرضيه 
  رابطه وجود دارد. 

= 2. 5 H0: µ 
2. 5 >H1:µ   

  ميانگين تأثير فرهنگ سازماني بر نوآوري 5جدول 
 خطاي استاندارد ميانگين انحراف معيار ميانگين تعداد 

 04199/0 4363/0 6551/3 108 فرضيه دوم پژوهش

ت و اين گام اول بيشتر اس 5/2از مقدار آزمون  65/3بر اساس اطلاعات اين جدول، ميانگين 
هاي ما كه يك سر منفي آن از  اثبات فرض پژوهش است. به عبارتي، در طيف ساختگي جواب

مقدار صفر شروع شده و به سر مثبت آن يعني، پنج رسيده است. در اين تحليل پذيرش فرض 
   شود كه مقدار ميانگين يا مساوي و يا از مقدار آزمون بيشتر باشد. زماني محقق مي
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  جهت آزمون فرضيه تأثير فرهنگ سازماني بر نوآوري Tنتايج آزمون  6شماره جدول 

 

 5/2مقدار آزمون= 

 Tآزمون 
درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

اختلاف 
 ميانگين

 95/0فاصله اطمينان 
 براي اختلاف ميانگين

 حد بالاحد پايين

 2383/1 0719/1 15509/1 00/0 107 512/27 فرضيه دوم پژوهش

 

  پژوهش:  دومهاي فرضيه  فتهيا
جدول فوق توجـه شـود و     sigقضاوت در مورد اين آزمون نيز اين گونه است كه به مقدار  

يعني نبود تفاوت بين توزيـع مـورد    H0درصد باشد فرض آماري  5چنانچه مقدار آن بزرگتر از 
دزصـد باشـد    5 شود و در صورتي كه مقدار آن كمتـر از  انتظار و مشاهده شده، نتيجه گيري مي

درصد مي تـوان گفـت كـه فرضـيه      95بنابراين با احتمال را پذيرفت.   H1توان فرض آماري  مي
توان اذعـان داشـت كـه     . بر اساس اين اطلاعات ميباشد مورد تأييد افراد جامعه مي H1ادعاشده 

 95اطمينـان   بـا ، بـه عبـارت ديگـر   باشند.  هاي تأثير زياد و بسيار زياد مي ها در رديف تراكم داده
مديران مخابرات استان اصفهان اعتقـاد دارنـد كـه    درصد  50درصد مي توان گفت كه: بيش از 

  . بين فرهنگ سازماني و نوآوري رابطه وجود دارد
 در )2008مـيلان (  مـك  اليزابـت  و كارسيل اي كه سن مي توان اثبات اين فرضيه را با نتيجه

 فعاليـت  يك كه نوآوري را "پيچيده هاي سيستم با هايي سازمان در نوآوري" عنوان با تحقيقي
 ميـان  پيمايشـي  انجام با ميلان مك و كارسيل داند. است، مي سازماني فرهنگ به منوط سازماني

 و نـوآوري  عامـل  مهمتـرين  را سازمان در خلاقيت پذيراي فرهنگ بزرگ صنعتي شركت چند
  . دانند مي سازمان در خلاقيت
و نوآوري از ديدگاه مديران شركت مخابرات استان اصفهان رابطه بين وضعيت مالي  -3فرضيه 

  وجود دارد. 
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= 2. 5 H0: µ 
2. 5 >H1:µ   

 ميانگين تأثير وضعيت مالي سازمان بر نوآوري 7جدول 

 خطاي استاندارد ميانگين انحراف معيار ميانگين تعداد 

 04654/0 48361/0 8563/3 108 فرضيه سوم پژوهش

بيشـتر اسـت و ايـن گـام      5/2از مقدار آزمون  85/3اين جدول، ميانگين  بر اساس اطلاعات
هاي ما كه يك سـر منفـي    اول اثبات فرض پژوهش است. به عبارتي، در طيف ساختگي جواب

آن از مقدار صفر شروع شده و به سر مثبت آن يعني، پنج رسيده است. در اين تحليـل پـذيرش   
 ين يا مساوي و يا از مقدار آزمون بيشتر باشد.شود كه مقدار ميانگ فرض زماني محقق مي

  
  جهت آزمون فرضيه تأثير وضعيت مالي سازمان بر نوآوري Tنتايج آزمون  8جدول 

 

 5/2مقدار آزمون= 

آزمون 
T 

درجه 
 آزادي

سطح 
معناداري

اختلاف 
 ميانگين

براي  95/0فاصله اطمينان 
 اختلاف ميانگين

 حد بالا حد پايين

 4487/1 2642/1 35648/1 00/0 107 149/29 پژوهشفرضيه سوم 

 
  پژوهش:  سومهاي فرضيه  يافته
جدول فوق توجـه شـود و     sigقضاوت در مورد اين آزمون نيز اين گونه است كه به مقدار  

يعني نبود تفاوت بين توزيـع مـورد    H0درصد باشد فرض آماري  5چنانچه مقدار آن بزرگتر از 
دزصـد باشـد    5شود و در صورتي كه مقدار آن كمتـر از   نتيجه گيري ميانتظار و مشاهده شده، 

درصد مي تـوان گفـت كـه فرضـيه      95بنابراين با احتمال را پذيرفت.   H1توان فرض آماري  مي
توان اذعـان داشـت كـه     . بر اساس اين اطلاعات ميباشد مورد تأييد افراد جامعه مي H1ادعاشده 

 95بـا اطمينـان   ، بـه عبـارت ديگـر   باشند.  ير زياد و بسيار زياد ميهاي تأث ها در رديف تراكم داده
مديران مخابرات استان اصفهان اعتقـاد دارنـد كـه    درصد  50درصد مي توان گفت كه: بيش از 

  . بين وضعيت مالي سازمان و نوآوري رابطه وجود دارد
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صاصـي كـه   طور برنز در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كـه وجـود درآمـدهاي اخت    همان
كند حال آنكه اين  هاي خصوصي وجود دارد مديران را مجبور به نوآوري مي عمدتاً در سازمان

هـاي دولتـي داراي بودجـه     شـود. بخـش   هـاي دولتـي كمتـر ديـده مـي      گونه درآمدها در بخش
هاي نو در اجراي خدمات،  مشخصي هستند لذا عدم تلاش در زمينه بهبود عملكرد ويافتن روش

  )2001اشي از عدم بودجه مناسب ووضعيت مالي سازمان باشد. (برنز، تواند ن مي
به وجود پاداش و نوآوري از ديدگاه مديران شركت مخابرات استان اصفهان  بين باور -4فرضيه

  رابطه وجود دارد. 
= 2. 5 H0: µ 

2. 5 >H1:µ   
 ميانگين تأثير باور به وجود پاداش در سازمان بر نوآوري 9جدول 
 خطاي استاندارد ميانگين انحراف معيار انگينمي تعداد 

 05417/0 56299/0 1620/4 108 فرضيه چهارم پژوهش
  

بيشـتر اسـت و ايـن گـام      5/2از مقدار آزمون  16/4بر اساس اطلاعات اين جدول، ميانگين 
هاي ما كه يك سـر منفـي    اول اثبات فرض پژوهش است. به عبارتي، در طيف ساختگي جواب

صفر شروع شده و به سر مثبت آن يعني، پنج رسيده است. در اين تحليـل پـذيرش   آن از مقدار 
 شود كه مقدار ميانگين يا مساوي و يا از مقدار آزمون بيشتر باشد. فرض زماني محقق مي

جهت آزمون فرضيه تأثير باور به وجود پاداش در سازمان  Tنتايج آزمون  10جدول 
  بر نوآوري

 

 5/2مقدار آزمون= 

ن آزمو
T 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

اختلاف 
 ميانگين

براي  95/0فاصله اطمينان 
 اختلاف ميانگين

 حد بالا حد پايين

 7694/1 5546/1 66204/1 00/0 680/30107فرضيه چهارم پژوهش
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  پژوهش:  چهارمهاي فرضيه  يافته
ول فوق توجـه شـود و   جد  sigقضاوت در مورد اين آزمون نيز اين گونه است كه به مقدار  

يعني نبود تفاوت بين توزيـع مـورد    H0درصد باشد فرض آماري  5چنانچه مقدار آن بزرگتر از 
دزصـد باشـد    5شود و در صورتي كه مقدار آن كمتـر از   گيري مي انتظار و مشاهده شده، نتيجه

فرضـيه   درصد مي تـوان گفـت كـه    95بنابراين با احتمال را پذيرفت.   H1توان فرض آماري  مي
توان اذعـان داشـت كـه     . بر اساس اين اطلاعات ميباشد مورد تأييد افراد جامعه مي H1ادعاشده 

 95بـا اطمينـان   ، بـه عبـارت ديگـر   باشند.  هاي تأثير زياد و بسيار زياد مي ها در رديف تراكم داده
د كـه  مديران مخابرات استان اصفهان اعتقـاد دارن ـ درصد  50درصد مي توان گفت كه: بيش از 

در مقايسـه بـا نتـايج سـاير     . بين باور به وجود پـاداش در سـازمان و نـوآوري رابطـه وجـود دارد     
به  آموزش، توجه و درخور پاداش عالي، مديران پشتيباني"توان از پژوهش برنز  پژوهشگران مي

  گردد، ياد كرد. ظهور افكار خلاق در افراد مي
  

 آزمون فريدمن:

مستقل بر وابسته؛ يعني تأثير ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، براي بررسي تأثير متغيرهاي 
وضعيت مالي سازمان و باور به وجـود پـاداش در سـازمان، بـر نـوآوري آزمـون فريـدمن اجـرا         

ها در هر آزمون آورده شده است كه به صورت زير  گرديد. در جدول نخست آن ميانگين رتبه
  است.  بندي شده  از بيشترين به كمترين اثر دسته

  آزمون فريدمن تأثير متغيرهاي مستقل بر وابسته 11جدول 
 تأثير متغيرهاي مستقل بر وابسته ها ميانگين رتبه

 تأثير وضعيت مالي سازمان برنوآوري 82/3

 تأثير ساختار سازماني بر نوآوري 67/3

 تأثير فرهنگ سازماني بر نوآوري 34/3

 ان بر نوآوريتأثير باور به وجود پاداش در سازم 41/2
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  آزمون مدل (عاملي تأييدي)

  
مدل عاملي تأييدي بين ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، وضعيت مالي  1نمودار 

  سازمان و باور به وجود پاداش در سازمان.
  

اسكوير مدل كاي = 509. 118

246 = درجه آزادي

z = خطاي اندازه گيري   
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. پرسشـنامه بـا   "سـازمان  در رسـمي  غيـر  كار تقسيم" 5با توجه به اطلاعات فوق نمره سوال 
داراي همبستگي بيشتري با متغير پنهان تأثير ساختار سـازماني بـر نـوآوري اسـت.      62/0ضريب 

) وزن بيشتري در محاسبات مربوط به متغيـر پنهـان مـدل يعنـي     v1-5پرسشنامه ( 5بنابراين سوال 
 سازماني كاهش سطوح"پرسشنامه  6بل سوال تأثير ساختار سازماني بر نوآوري داراست. در مقا

داراي همبسـتگي كمتـري    07/0با دارا بودن ضريب  "گردد مي نوآوري و خلاقيت ايجاد باعث
با نمرات تأثير ساختار سازماني بر نوآوري است و به همـين ترتيـب وزن كمتـري را در تعريـف     

  اين متغير پنهان داراست. 
پنهان ما (تأثير سـاختار سـازماني بـر نـوآوري) بيشـترين      به عبارت ديگر، در مدل فوق متغير 

) مشـخص  z5را دارد و علاوه براين يك متغير خطا هم وجود دارد كـه بـا (   5توان تحليل سوال 
  گيري است كه در برآورد متغير پنهان بايد در نظر گرفت. شده است و اين همان خطاي اندازه

اي منطقـي و قابـل    اي عاملي براي مدل نتيجـه هاي رگرسيوني يا باره مثبت بودن كليه وزن -
 قبول است. 

. پرسشـنامه  "هاي برتر و جديد هسـتند  پرسنل سازماني به دنبال ايده" 2نمره سوال  همچنين،
داراي همبستگي بيشتري با متغير پنهان تأثير فرهنگ سازماني بر نوآوري اسـت.   88/0با ضريب 
محاسـبات مربـوط بـه متغيـر پنهـان مـدل يعنـي تـأثير         ) پرسشنامه وزن بيشتري در v2-2بنابراين (

جسـارت و شـجاعت افـراد     "پرسشنامه  5فرهنگ سازماني بر نوآوري داراست. در مقابل سوال 
داراي همبستگي كمتري با نمـرات   09/0با دارا بودن ضريب  "آوري گردد  تواند منجر به نو مي

وزن كمتري را در تعريف ايـن متغيـر    تأثير فرهنگ سازماني بر نوآوري است و به همين ترتيب
پنهان داراست. به عبارت ديگر، در مدل فوق متغير پنهان تـأثير فرهنـگ سـازماني بـر نـوآوري،      

  را دارد. 2بيشترين توان تحليل سوال 
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هاي رگرسيوني يـا بارهـاي عـاملي بـراي مـدل       در اين قسمت مدل نيز مثبت بودن كليه وزن
  ست. اي منطقي و قابل قبول ا نتيجه

سوال مطرح شده است كه بـر   6براي متغير پنهان تأثير وضعيت مالي سازمان بر نوآوري نيز، 
ايجاد واحد تحقيق و توسعه در سـازمان  " 2توان دريافت كه نمره سوال  اساس اين اطلاعات مي

داراي  81/0. پرسشـنامه بـا ضـريب    "گـردد  موجب افـزايش ارايـه فكـر و نظـرات ابتكـاري مـي      
) v3-2شتري با متغير پنهان تأثير وضعيت مالي سازمان بر نـوآوري اسـت. بنـابراين (   همبستگي بي

پرسشنامه وزن بيشتري در محاسبات مربوط به متغير پنهان مدل يعني تأثير وضعيت مالي سازمان 
اينكه خود سازمان در كجاي شهر واقع شـده  "پرسشنامه  5بر نوآوري داراست. در مقابل سوال 

با دارا بـودن ضـريب    "عامل مهمي در رشد خلاقيت و نوآوري در سازمان باشد. تواند باشد، مي
داراي همبستگي منفي با نمرات تأثير وضعيت مالي سازمان بر نوآوري است و به همـين   -02/0

ترتيب وزن كمتري را در تعريف اين متغير پنهان داراست. به عبارت ديگر، در مدل فوق متغيـر  
را دارد. در ايـن   2ي سازمان بـر نـوآوري، بيشـترين تـوان تحليـل سـوال       پنهان تأثير وضعيت مال

اي  بـراي مـدل نتيجـه    6و  5هاي رگرسـيوني يـا بارهـاي عـاملي      قسمت مدل نيز منفي بودن وزن
  منطقي و قابل قبول نيست. 

هـاي   فشـار كـاري كـم، و مرخصـي و اسـتراحت     " 4توان گفت كه نمره سـوال   مي در ادامه
. پرسشـنامه بـا ضـريب    "شـود.  باعث افزايش انگيزه كاري خلاقانه افـراد مـي  پزشكي در سازمان 

داراي همبستگي بيشتري با متغير پنهان تأثير باور به وجود پاداش در سـازمان بـر نـوآوري     76/0
) پرسشنامه وزن بيشتري در محاسبات مربوط به متغير پنهان مدل يعني تأثير v4-4است. بنابراين (

افتخـارات  "پرسشـنامه   6ش در سازمان بر نوآوري داراست. در مقابـل سـوال   باور به وجود پادا
سازمان نتيجه زحمات افراد سازمان است. بنابراين، موفقيت سازمان با موفقيت اعضاي آن يكـي  

داراي همبستگي كمتري با نمرات تأثير فرهنـگ سـازماني بـر     13/0با دارا بودن ضريب  "است.
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وزن كمتري را در تعريف اين متغير پنهان داراست. بـه عبـارت    نوآوري است و به همين ترتيب
ديگر، در مدل فوق متغير پنهان تأثير باور به وجود پاداش در سازمان بر نوآوري، بيشترين تـوان  

  را دارد. 4تحليل سوال 
هاي رگرسيوني يـا بارهـاي عـاملي بـراي مـدل       در اين قسمت مدل نيز مثبت بودن كليه وزن

  ي و قابل قبول است. اي منطق نتيجه
و  "فرهنـگ سـازماني  "حال نتايج كلي نمودار فوق نشانگر بيشـترين همبسـتگي بـين مؤلفـه     

اسـت. كـه بعـد از آن بيشـترين ضـريب       77/0بـا ضـريب همبسـتگي     "باور بـه وجـود پـاداش   "
. 0با ضريب همبستگي "ساختار سازماني"و  "باور به وجود پاداش"همبستگي در ميان دو مؤلفه 

ست. بـه عبـارت ديگـر، روابـط همبسـتگي بـين متغيرهـاي فـوق رابطـة معنـي داري اسـت.            ا 66
ســاختار "و  "وضـعيت مـالي سـازمان   "هـاي   همچنـين، كمتـرين ضـريب همبسـتگي بـين مؤلفــه     

توان گفت، ايـن   طور كلي مي شود. به ) مشاهده مي-24/0با مقدار ضريب همبستگي ( "سازماني
مقياس نوآوري در سازمان است و احتمال برآورد درست ضرايب نشان دهنده روايي همگرايي 

  از يك نمونه بزرگتر براي اين فرض مناسب است. 
  

   1كلي مدل شهاي براز آزمون
شـوند   ناميـده مـي  ش هـاي بـراز   ها كه به گونـه كلـي شـاخص    با آنكه انواع گوناگون آزمون

ي يك آزمون بهينه نيز توافق اما هنوز درباره حتهستند، پيوسته در حال مقايسه، توسعه و تكامل 
هـاي مختلفـي را ارايـه     هـاي مختلـف، شـاخص    همگاني وجود ندارد. نتيجه آن است كـه مقالـه  

 ماننـد نـرم افزارهـاي   مدلسازي معادله سـاختاري  هاي  هاي مشهور برنامه اند و حتي نگارش كرده
lisrel, Amos, EQS هـا   اين شاخصدهند.  به دست مي شهاي براز نيز تعداد زيادي از شاخص

                                                            
1 - Fitting indexes 
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ترين آنها طبقه بندي به صورت مطلـق،   اند كه يكي از عمده بندي شده هاي مختلفي طبقه به شيوه
  ها عبارتند از:  . برخي از اين شاخصاستنسبي و تعديل يافته 

   RMSEA 1شاخص
 05. 0هاي خوب برابر  براي مدل . شاخصاستريشة ميانگين مجذورات تقريب ، اين شاخص

كه اين مدل نيز با  باشد برازش ضعيفي دارند 1. 0آنها  RMSEAهايي كه  مدل يا كمتر است.
  داراي برازش نسبتاً ضعيفي است.  =08RMSEA. 0مقدار 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE

Default model . 080 . 088 . 112 . 000

Independence model . 141 . 131 . 152 . 000
  

  : CFIو NFIشاخص
قابل قبول  90/0شود) براي مقادير بالاي  بونت هم ناميده مي-(كه شاخص بنتلر NFIشاخص

قابل قبول و نشـانه برازنـدگي مـدل     90/0بزرگتر از CFI و نشانه برازندگي مدل است. شاخص 
است. اين شاخص از طريق مقايسه يك مدل به اصـطلاح مسـتقل كـه در آن بـين متغيرهـا هـيچ       

از لحاظ  CFIآزمايد. شاخص  هادي مورد نظر، مقدار بهبود را نيز مياي نيست با مدل پيشن رابطه
هـاي   خروجـي دهـد.   است با اين تفاوت كه براي حجم گروه نمونـه جريمـه مـي    NFIمعنا مانند 

  جدول نيز گوياي برازش نسبتاً ضعيفي از مدل پژوهش است. 
  

Model 
NFI

Delta1 
RFI 

rho1 
IFI

Delta2 
TLI

rho2 
CFI 

Default model . 905 . 341 . 622 . 500 . 910

Saturated model 1. 000 1. 000 1. 000

Independence model . 000 . 000 . 000 . 000 . 000

  

                                                            
1 - Root Mean Square Error of Approximation 
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  گيري  نتيجه
خلاقيـت و نـوآوري بـه     عوامل مؤثر درنتايج و اطلاعات بدست آمده از اين پژوهش، طبق 

جذب نيروهاي خـلاق و نـوآور بـه     به كارگيري وتوان؛  شوند، از جمله مي ميدسته تقسيم  چند
هاي نوآورانـه، آزادي عمـل كـافي در     براي كوشش مالي سازمان، امكانات مناسب تحقيقاتي و

و دادن پاداش مناسـب   نوآوري بهنياز خود سازمان هاي خلاق همچنين  ها و تلاش انجام فعاليت
هـا و   بـادل فرهنگـي ميـان سـازمان    ذكر ايـن نكتـه ضـروري اسـت كـه ت     ادامه  به افراد خلاق. در

كـه مجموعـه سـازماني را بـه      عواملي هستندهمه منعطف كردن ساختارهاي موجود در سازمان 
  دهد.  مي سوي نوآوري و خلاقيت سوق

 هايي كه داراي سازمانكه دارند و در بسياري موارد  ها نوآوري ارتباط تنگاتنگي با سازمان 
تـري نگـاه    ديـد وسـيع   بـا  اگـر . نوآوري دارند به مايل بيشتريتيي با همديگر هستند، رقابت بالا

كـه جـا دارد در    گذارنـد  مي كنيم، خواهيم فهميد كه عوامل محيطي هم بر نوآوري سازمان اثر
بـه  ، هـا  رسد كه گرايش به سمت نـوآوري  مي به نظر ،بنابراينتحقيقات آتي بدان پرداخته شود. 

فرهنـگ  كنـد بسـتگي دارد. جـداي از     ود عمـل مـي  خ ـ ةهـا در حـوز   سازمانساختار رقابتي كه 
هم نقش مهمي در به كـارگيري نـوآوري    سازمانهاي  هاي رقابتي، ويژگي و ساختاريسازماني 

توسـط سـازمان و حقـوق و    ، ميزان تملـك بـازار   مديران ، سنسازمان اندازه ،دارد. به طور كلي
نـوآوري   مهـم در  ةتعيـين كننـد  هـم از جملـه عوامـل     هاي سازمان به كاركنـان  مزاياي و پاداش

  روند.  سازماني به شمار مي
توان اذعان داشت كه آگاهي مـديران و كاركنـان از خلاقيـت و نـوآوري      به طور كلي، مي 

هاي مورد نياز و نو وارد عرصه كار و فعاليت شوند و  اي از آگاهي الزامي است تا بتوانند با زمينه
هاي خود داشته باشند.  ها و پيشرفت سازمان تحقق هدفدر آنجا با آفرينندگي، نقش مؤثري در 

هـاي غيـر    خلاقيت و نوآوري براي ماندگاري هر سازماني لازم است و در طـي زمـان، سـازمان   
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شوند و اگر چه چنين سازماني ممكـن اسـت در عمليـاتي كـه در يـك       خلاق از صحنه محو مي
مجبور به تعطيـل يـا تغييـر سيسـتم     مقطع از عمر خود درگير آن است، موفق باشد ولي سرانجام 

هـا و اينكـه بتواننـد در عصـر تغييـرات بـه رقابـت         خواهد شد. بنابراين، براي ماندگاري سـازمان 
بپردازند، چهار عامل: فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، وضعيت مالي سازمان و باور به وجود 

ا توجـه بـه فرهنـگ سـازمان     . ضروري است كـه ب ـ  پاداش در سازمان بايد مورد توجه قرار گيرد
هاي باور  ، در اعضاي آن احساس هويت به وجود آورد و در آنان نسبت به باورها و ارزش بتوان

  نكردني تعهد ايجاد كرد. 
هـايي را در سـاختار سـازمان بوجـود      براي توليد خلاقيت و افزايش نوآوري بايد دگرگوني 

مون شد كه نوآوري در سازمان محصـول آن  آورد تا بتوان از وضع موجود به مرحله نويني رهن
كننده توان خلاقيت و نوآوري در سـازمان، سـاختار    باشد. شايد يكي از مهمترين عوامل تسهيل

هاي مورد نظر است كـه در ايـن زمينـه سـاختار زيسـتي يـا        مناسب و تشكيلات متناسب با هدف
  آيد.  ارگانيك، ساختار مناسب خلاقيت و نوآوري در سازمان به شمار مي

اي را دارا  خصوصيات ويـژه  و نوآور هاي خلاق سازمانبرآيند تحقيق گوياي اين است كه  
هـاي   سـازمان سـاختاري آنهاسـت.    هـا انعطـاف پـذيري    هستند. مهمتـرين ويژگـي ايـن سـازمان    

پذير با مسايل و تنگناها برخورد منطقـي و محققانـه داشـته، در صـورت نيـاز بـه تغييـر و         انعطاف
ز بررسي دقيق و عالمانه، آن را اعمال مي كنند. سـاختار خـلاق، نمــايانگر روابـط     تحول، پس ا

هايي كه داراي ساختار  واحدهاي آن و نشـــان دهنده ميــزان انعـطاف پذيري آن است. سازمان
غيرقابـل انعطـاف باشــند، بـراي ايجــاد همكـاري و وحـدت در دوران بحــران، دچـار آشــفتگي       

اف آنها با مشكلات فراواني همراه اسـت. فقـدان نـوآوري در سـازمان     و تحقق اهد شوند مــــي
سازماني كه استعدادهاي نهفته در خود را نتواند به شود  علاوه بر ايستايي و عدم تحول باعث مي

هـاي ديگـري خواهـد شـد كـه در بـه        در اندك زمـاني مغلـوب سـازمان    و عرصه ظهور برساند
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يد با هزينه اندك قدرت داشته و از مـديريتي لايـق بـا    كارگيري استعدادها و ارايه محصول جد
  . استبوده ديد وسيع برخوردار   افق

با توجه به اطلاعات آماري پژوهش اين انتظار در شركت مخابرات بايد وجود داشته باشـد   
كه خلاقيت و نوآوري سرلوحه كار سازمان باشد و هر ساله شاهد تغيير و تحولات شـگرفي در  

استان اصفهان باشـيم، آيـا در عـالم واقـع اينگونـه اسـت؟ بـا چقـدر قاطعيـت           شركت مخابرات
در يـك جملـه   اندازي در اين شركت تحقق يافتـه اسـت.    توان عنوان كرد تمام اهداف چشم مي
يعنـي در  نـد،  ا دچار نوعي كهولـت سـاختاري شـده    هاي ما بسياري از شركتتوان گفت كه  مي

انســاني،  تارها و نگــرش غلــط بــه انســان و توســعهعــين داشــتن اســتعداد تحــول، كهنگــي ســاخ 
  د. نآوري نباش و به طبع، فن و نوآوريهاي ما بستر مناسب براي رشد  شده كه سازمان موجب

مديران و كارشناسان مسؤول شركت مخـابرات  در مورد نوآوري سازماني، ميانگين نظرات  
بـت و پذيرفتـه شـده بـراي     امـري مث  بيانگر ايـن مطلـب اسـت نـوآوري سـازماني      استان اصفهان

  هاي سازماني را براي بدست آوردن آن بسيج كنند.  آنهاست كه بايد پتانسيل
سـازماني، وضـعيت مـالي    فرهنـگ  ، سازماني معني داري بين ساختاردر پي سنجش ارتباط  

. از آنجـايي كـه   مشـاهده شـد  بـر نـوآوري سـازماني    سازمان و باور به وجود پاداش در سـازمان  
واقـع   ، مـورد تاييـد   در نـوآوري سـازماني  هـا  اين تحقيق، از نظـر نقـش داشـتن متغير   هاي  فرضيه
نـد بـه عنـوان    نتوا د، مـي ن ـكـه در نـوآوري سـازماني نقـش دار     هـايي  عامـل و بـه عنـوان   اند  شده

شـود كـه در    گيري مـي  در نوآوري سازماني مد نظر قرار گيرد. بنابراين نتيجه يمثبت هاي شاخص
از  بيشتردر حد  ها فرضيه نوآوري سازماني و ارتباط استراتژيك صفهانشركت مخابرات استان ا

و هـا   در تصـميم گيـري  ، بـه آنهـا   عـلاوه بـر توجـه   متوسط وجود دارد، لذا ضـروري اسـت كـه    
  د. نمد نظر قرار گيرها  ريزي برنامه
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ن نتايج كلي تحقيق، نتايج مورد انتظاري براي محقق بودند، چرا كه پيشينه تحقيق گوياي اي ـ
هـاي مختلـف    مطلب بود كه توسط محققاني ديگري اثرات متغيرهاي مستقل بر وابسته در مكان

هاي متفـاوتي سـنجيده شـده بـود و بـه نتـايج مشـابهي دسـت يافتـه بودنـد. از جملـه در             با نمونه
) و 2008)، كارســيل و مــك مــيلان (2007هــاي جديــدي از جملــه كارهــاي كــانتر (  پــژوهش

  اند.  هايي از اين قبيل دست يافته ت فرضيه) به اثبا2007جكسون (
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