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رابطه فرهنگ سازمانی
و موفقیت

در جهاد دانشگاهی

نظام ملی 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. 
يكی از اين عناصر، سازمان های پژوهش و فناّوري است كه نقش حلقه واسط را بين دانشگاه، صنعت و دولت ايفا می كند 
و از مطرح ترين اين س��ازمان ها در نظام نوآوری ايران، جهاد دانش��گاهی است. اين مقاله به دنبال بررسی تأثير فرهنگ 
سازمانی بر موفقيت جهاد دانشگاهی است. به همين منظور پس از مرور ادبيات تحقيق و نظرخواهی از خبرگان، مدل 
مفهومی تدوين و سپس با تهيه ابزار سنجش و بررسی روايی و پايايی آن، پرسشنامه محقق ساخته، ميان نمونه آماری 
كه حجم آن 252 نفر برآورد شد، توزيع گرديد. جامعه آماری اين تحقيق شامل اعضای هيئت علمی جهاد دانشگاهی 
دارای حداقل 2 سال سابقه كار  و روش نمونه گيری به صورت تصادفی طبقه ای است. در ادامه با استفاده از مدل يابی 
معادلات س��اختاری، مدل مذكور، نهايی ش��د. بر اس��اس نتايج اين تحقيق مشخص شد، فرهنگ سازمانی با موفقيت 
سازمانی و ابعاد آن )مالی، علمی و تكنولوژيكی، اجتماعی و اقتصادی( رابطه مثبت و معناداری دارد و در ميان متغيرهاي 
فرهنگ سازماني، »فرهنگ مشوق يادگيري« بيش از ساير نشانگرها، فرهنگ سازمانی جهاد دانشگاهی را تحت تأثير قرار 
می 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 كليدی: 

فرهنگ سازمانی، سازمان پژوهش وفناوری، نظام ملی نوآوري، مدل يابی معادلات ساختاری
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1( مقدمه 
در مس��یر تکامل سیاس��ت گذاری علم، فناوری و نوآوری رویکرد های مختلفی تجربه شده 
است که تکامل یافته ترین آنها، نظام ملی نوآوری است. نظام ملی نوآوری در برگیرنده نهادهایی 
است که در فرایندی تعاملی عملکرد نوآورانه یک کشور را تعیین می کنند )هکرت1 و همکاران، 
2009؛ برگک2 و همکاران، 2008 و لوندوال3، 2005(. یکی از مهم ترین اجزای نظام ملی نوآوری 
)به ویژه در کشورهای در حال توسعه( سازمان های پژوهش و فناوری اند که نقش حلقه واسط 
را بین دانش��گاه، صنعت و دولت ایفا می نمایند. این س��ازمان ها بخش مهمي از زیرساخت هاي 
توس��عه علم، فناوري و نوآوري را تش��کیل مي دهند. اغلب کشورها داراي چنین سازمان هایي 
هس��تند که مس��تقل و غیرشرکتي4 بوده و با این فرض تأسیس ش��ده اند که مي توانند یا باید 
بتوانند بخش مهمي از نظام نوآوري را تشکیل دهند )راش5 و همکاران، 1996(. در کشورهای 
در حال توس��عه نقش این س��ازمان ها حیاتی تشخیص داده شده است و این به دلیل ضعف در 
پایه  های تکنولوژیکی و فقدان تعاملات پویا میان بازیگران6 نظام نوآوری اس��ت و فرض بر این 
است که این سازمان ها می توانند نقش حلقه واسط میان بخش تحقیقات و تولید و همین طور 
استقرار شبکه تعاملی میان بازیگران نظام ملي نوآوري را ایفا نمایند )راثول7، 1991( و مي باید 
به مثابه کاتالیزور فرایند صنعتی ش��دن عمل نمایند. از آنجا  که در کش��ورهای در حال توسعه 
س��ازمان های پژوهش و فناوری فراهم کننده پویایی س��ازمانی موردنی��از برای فرایند نوآوری 
هس��تند، پس نقش کلیدی در پویاس��ازی نظام ملی نوآوری ایفا می  نمایند )مرینالینی و ناث8، 
2008(. همچنین این سازمان ها در این کشورها مهم ترین نقش در فرآیند های یادگیری محور، 
جه��ش تکنول��وژی و حرکت به س��مت اقتصاد دانش بنی��ان دارند )اینتاراکومنرد و ویریس��ا9، 
2002(. یکی از مطرح ترین این س��ازمان ها در نظام نوآوری ایران، جهاد دانش��گاهی است که 
مي بای��د نقش مؤثری در فرایند تعاملی اجزای نظام ملی نوآوری ایفا نماید. جهاد دانش��گاهی 
در حال حاضر دارای 44 واحد استانی و دانشگاهی، 3 پژوهشگاه )شامل 9 پژوهشکده( و 14 
پژوهش��کده مس��تقل، 1 مجتمع تحقیقاتي، 2 پارک علم و فناوری، 9 مرکز رشد و 1 دانشگاه 
)علم و فرهنگ( می باش��د که در مجموع در برگیرنده 128 گروه پژوهش��ی می  باش��د. از سوی 

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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دیگر، به اعتقاد آرنولد1 و همکارانش )1998( و بر اساس گزارش کمیسیون اروپایی )2000(، 
فرهنگ سازمانی از مؤلفه های مؤثر بر موفقیت سازمان های پژوهش و فناوری است. این مقاله 
بر آن اس��ت تا مدلی بر اس��اس معادلات ساختاری به منظور بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر 
موفقیت جهاد دانشگاهی به عنوان یک سازمان پژوهش و فناوری ملی طراحی نماید. به همین 
منظ��ور در ادامه، مدل مفهومی اولیه بر اس��اس مبان��ی نظری تحقیق و نظرخواهی از خبرگان 
تبیین خواهد شد؛ و در نهایت مدل مذکور با استفاده از تکنیک های تحلیل عاملی و مدل یابی 

معادلات س��اختاری مورد تجزیه و تحلیل قرار خواهد گرفت.
 

2(مبانی نظری
2-1( سازمان های پژوهش و فناوری چه نوع سازمان هايي اند؟

مهم ترین فعالیت در فرایند توس��عه، برقراری ارتباط بین پتانسیل های موجود و نیازهای 
جامعه و به کارگیری پتانس��یل های پژوهش��ی در فعالیت های اقتصادی و حل مس��ائل است. 
به همین دلیل طی س��ال های اخیر ش��اهد انواع به کارگیری س��ازوکارهای جدید از جمله 
ایجاد س��ازمان های پژوهش و فناوري هس��تیم که گاهی اهمیت آنها در توسعه نوآوری مورد 
غفل��ت قرار گرفته اند )آرنولد و بل2، 2001(. این س��ازمان ها ب��ه دلیل نو بودن و نیز ماهیت 
فعالیت هایش��ان دارای ساختار، مأموریت و اس��تراتژی یکسان نیستند؛ اما ویژگی  هایی دارند 
که آنها را از س��ایر س��ازمان ها جدا می کند. این ویژگی  ها در تعریف و کارکردها/فعالیت های 
این س��ازمان ها به چشم می  خورد. به همین دلیل برای تبیین این سازمان ها، از تعاریف بیان 
ش��ده در ادبیات و ش��ناخت کارکردها/فعالیت های این سازمان ها اس��تفاده می کنیم. انجمن 
س��ازمان های پژوهش و فناوري مس��تقل اروپا3 )2006( س��ازمان های پژوهش و فناوري را 
این گون��ه تعریف می کند: »س��ازمان هایی که فعالیت غالب آنها انج��ام فعالیت های تحقیق و 
توس��عه، ارائه خدمات فناوري و نوآوری به ش��رکت ها، س��ازمان های دولتی و سایر مشتریان 
است«. همچنین از دیدگاه این انجمن )2008(، این سازمان ها »مستقل، مکمل دانشگاه )نه 
رقیب(، عمدتاًً غیرانتفاعی و مأموریت گرا« هستند. لیتنر4 )2005( این سازمان ها را به عنوان 
»س��ازمان هایی که کس��ب و کار اصلی آنها تحقیق و توسعه با هدف افزایش و بهبود عملکرد 
نوآورانه مش��تریان خود اس��ت« تعریف کرده اس��ت. تکنوپولیس5 )2005( این سازمان ها را 
این گونه توصیف می کند: »این س��ازمان ها عمدتاً در زمره سازمان های عمومی یا نیمه دولتی 
قرار داش��ته و تعداد اندکی از آنها کاملًا خصوصی اند. این س��ازمان ها با س��اختاری تجاری و 
در محیط رقابتی فعالیت می  کنند و معمولاً به ش��کل ش��فاف و یا به ش��کل تلویحی دارای 
1. Arnold
2. Arnold & Bell
3. EAIRTO 
4. Lietner
5. Technopolice
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مأموریت ه��ای خاص حاکمیتی اند )به عنوان نمونه: توس��عه فن��اوری در یک زمینه خاص(، 
ه��م از حمای��ت مالی دول��ت برخوردارند و در عین حال به دنبال جذب مش��تریان دیگر نیز 
هس��تند«. راش و همکارانش )1996( این سازمان ها را »سازمان هایی مستقل، غیروابسته به 
ش��رکت ها و جزئی مهم از زیرس��اخت های علم وفناوری )نظام نوآوری( می دانند که توس��ط 
دولت و بخش خصوصی تأمین مالی می ش��وند«. گفتني است که در تحقیقات این محققین، 
مؤسس��ات مورد مطالعه، بین 22% )مؤسس��ه ایتالیایی( تا 80% )مؤسس��ه کره ای( از حمایت 
منابع عمومی )ش��امل یارانه های مس��تقیم و برنده ش��دن در قراردادهای مناقصه ای دولتی( 

برخوردار بوده اند. 
مرور ادبیات، نش��ان می  دهد، کارکرد وگستره فعالیت این سازمان ها مطابق آنچه ذیلًا ذکر 
مي شود، متنوع است: )تکنوپولیس، 2005؛ اکریچ و میلر1، 2006؛ انجمن سازمان های پژوهش 

و فناوري مس��تقل اروپا، 2006؛ تن2، 2004 و راش و همکاران، 1996(

1. تحقیقات بنیادین راهبردی 
2. تحقیقات کاربردی و توسعه  ای 

3. توسعه فناوری
4. خدمات مدیریتی، فنی و مشاوره اي

5. نظارت، تست، اندازه گیری 
6. استانداردسازی و نظارت بر استانداردها 

7. انتقال و انتشار دانش فناوری 
8. پایش روندهای فناوری 

9. ایجاد بنگاه  های فناوری محور جدید
10. پیوند بین محققان، بنگاه  ها و انتقال تجربه

11. پشتیبانی سیاست های دولت 

2-2( چرا سازمان های پژوهش و فناوری شکل گرفت؟
هیئ��ت مش��اوره تحقیقات اروپ��ا3 )2005( در مباحث تئوریک درباره دلایل ش��کل  گیری 
س��ازمان های پژوهش و فناوری به س��ه نوع نارسایی اساسی اش��اره کرده است: نارسایی بازار، 
نارس��ایی سیس��تمی و نارس��ایی در قابلیت ها. لازم اس��ت به اختصار در باره این سه نارسایی 

توضیح داده   شود. 

1. Akrich & Miller
2. Tan
3. European Research Advisory Board: EURAB



79

الف(نارس�ايی ب�ازار: اینک��ه دولت  باید برای رفع نارس��ایی ب��ازار اقداماتی انجام دهد، 
تقریب��اً م��ورد اتفاق اکثر صاحب نظران اس��ت. یکی از این اقدامات، ایجاد س��ازوکارهای 
لازم برای عرضه علوم و فناوری های نوین و ارائه خدمات مرتبط با آن می باشد. بنابراین 
دولت ه��ا به دنبال ایجاد و توس��عه س��ازمان هایی هس��تند که بتوانند ب��ه ارائه این نوع 
کالاه��ای عمومی بپردازند. ولی اینکه به جای مراکز دولتی و دانش��گاه ها، س��ازمان های 
پژوه��ش و فناوری مورد توج��ه دولت ها قرار گرفته  اند، به دلیل کارایی بیش��تر این نوع 
سازمان ها و استفاده از مکانیزم های بازار در تجاری سازی دستاوردهای علمی و فناورانه 

و عرضه خدمات می باش��د. 

ب( نارس�ايی سيس�تمی: س��ازمان های پژوه��ش و فن��اوری معمولاً در دو زمین��ه به فعالیت 
می پردازند؛ اول ایجاد ش��بکه ها، دوم ایجاد تعاملات بین افراد با تخصص های مختلف. توس��عه 
فناوری های نوین عموماً با همکاری متخصصین از چند رشته علمی به منظور یکپارچگی تولید 
دانش یا تبدیل یک ایده به محصول تجاری امکان پذیر است. برقراری تعاملات بین دانشمندان، 
مهندسان، کارآفرینان و بازاریابان به افزایش سرعت دستیابی به ارائه محصول و کاهش ریسک 
کمک می کند. س��ازمان هایی مانند دانش��گاه ها و بنگاه های تجاری معمولاً در یک و یا هر دوی 

این فعالیت ها مشکلاتی دارند. 

ج(نارس�ايی در قابليت ها: نارس��ایی در قابلیت ها ممکن است هم ناشی از عدم انعطاف پذیری، 
ضعف در یادگیری، ناتوانی در درک و تطبیق در فناوری های نو و امثال آن باش��د و هم ناش��ی 
از در اختیار نداش��تن منابع مناس��ب که نهایتاً موجب می  شود بنگاه ها همیشه مسیر موجود را 
دنب��ال نماین��د و نتوانند تغییرات لازم را برای تح��ول و تکامل خود صورت دهند )لنخوئیزن و 
ولتوئیس1، 2003(. س��ازمان های پژوهش و فناوری س��ازمان هایی هس��تند که می  توانند هم از 
طریق ایجاد شبکه  ها و هم از طریق ارائه خدمات مشاوره  ای، فنی و تجاری نقش مهمی در رفع 

این نارسایی ایفا کنند. 

2-3( جايگاه سازمان های پژوهش و فناوری در نظام ملی نوآوری
همان گونه که ذکر ش��د، نقش این س��ازمان ها در نظام نوآوری عمدتاً نقش واسط است، که 
ش��کل 1 بازیگران و تعاملات میان اجزای نظام ملي نوآوري و جایگاه س��ازمان های پژوهش و 

فناوری در این نظام را نشان مي دهد. 

1. Lankhuizen &Woolthuis

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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سياست های توسعه 
تحقيقات و فناوری

تحقيقات بخش 
عمومی

شركت های مبتنی 
بر فناوری جديد

آموزش عالی و راهبری و مديريت
تحقيقات 

شركت های كوچك 
و متوسط بالغ

حاكميت

حمايت از نوآوری استانداردها و نرم ها
و كسب و كار

حقوق مالكيت فكری
و سيستم های اطلاعاتی

سيستم بانكی و 
سرمايه گذاری خطرپذير

شركت های بزرگآموزش حرفه ای

)سازمان های  پژوهش 
و فناوري، كارگزاران 

فناوری و...(

سیستم سیاسی

زیرساخت ها

سازمان های واسط 

تقاضا شرایط چارچوبی کلان)محیط نهادی(

سیستم صنعتیسیستم آموزش و تحقیقات

   - مصرف كنندگان )مشتريان نهايی(
- توليد كنندگان )مشتريان ميانی(

محيط مالی، ماليات و مش��وق ها، 
تماي��ل عموم��ی ب��ه ن��وآوری و 

كارآفرينی، جابجايی

شکل 1: مدل كلی بازيگران و تعاملات آنها در نظام ملی نوآوری)آرنولد و كالمن1، 2001 (
همان  گونه که در ش��کل 1 مش��اهده می  ش��ود، نظام علم، فناوری و نوآوری شامل 7 بخش 

اساسی است: 
ش��رایط چارچوبی کلان )محیط نهادی(: محیط نهادی مش��تمل بر نهادها2 و مش��وق های3 

توسعه نوآوری است. 
بخش تقاضای خدمات فناورانه و نوآورانه: بخش تقاضا مي تواند از طریق آگاه کردن بنگاه ها و 
سازمان های درگیر در توسعه فناوری از نیازهاي بازار، محرک نوآوري باشد. در واقع این آگاهي 
با کاهش نااطمیناني بنگاه ها از سود انتظاري و تسریع در تطبیق نوآوري با نیاز مشتریان باعث 

تحریک نوآوري مي شود. 
نظام سیاسی: نظام سیاسی مؤثر بر توسعه فناوری و نوآوری مشتمل بر نهادهای سیاست گذار، 
نهادهای سیاست  ساز، نهادهای راهبری  کننده نظام ملی نوآوری و همچنین سیاست های توسعه 

پژوهش وفناوری است. 

1. Arnold & Kuhlman
2. Institutions
3. Incentives
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نظام آموزش و تحقیقات: این نظام دربرگیرنده نظام آموزش��ی ش��امل آموزش های عمومی، 
فنی و حرفه  ای و آموزش عالی و همچنین دربرگیرنده نظام پژوهشی می  باشد. 

نظام صنعتی: این نظام دربرگیرنده شرکت های بزرگ، شرکت های کوچک و متوسط بالغ و 
شرکت های فناوری محور جدید می  باشد. 

زیرساخت های توسعه نوآوری: زیرساخت های مورد نیاز توسعه نوآوری شامل استانداردها و 
نرم ها، حمایت از نوآوری و کسب و کار، حقوق مالکیت فکری و سیستم های اطلاعاتی و سیستم 

بانکی و سرمایه گذاری خطرپذیر می  باشد. 
س��ازمان های واسط1: نقش واسط ها  در فرآیند نوآوری در 20 سال اخیر شکل گرفته است. 
نقش این س��ازمان ها از جنبه  های متفاوتی مورد تأکید می  باش��د: تسهیل فرآیند انتقال دانش و 
تکنولوژی میان افراد، سازمان ها و صنایع و ایجاد تعاملات پویا میان نهادهای درگیر در توسعه 
نوآوری)دانشگاه/صنعت و نهادهای سیاست  گذاری( از طریق مفصل بندی2 نیازهای صنعت و بخش 
تحقیقات )تش��خیص نیاز های نوآوری، شناسایی محدوده گزینه  های تکنولوژیک؛ پاسخ مناسب 
به نیاز ها(، پرورش و توانمندس��ازی منابع انس��انی مورد نیاز برای توسعه تکنولوژی و نوآوری و 

پشتیبانی از سیاست گذاری و مشارکت در فرایند سیاست گذاری علم و تکنولوژی. 
س��ازمان های واس��ط در هر کش��ور با توجه به شرایط موجود طراحی و اس��تقرار می  یابند. 

سازمان های پژوهش و فناوری نمونه  ای از این سازمان ها هستند.
 

2-4( مرور ادبيات فرهنگ سازمانی
مفه��وم فرهنگ بیش از یک قرن اس��ت که محور مطالعات مردم شناس��ي بوده اس��ت. اما 
نوش��ته هاي مرتبط با فرهنگ س��ازمانی در دهه هفتاد و هشتاد میلادي شکل گرفت )به عنوان 
نمونه: هافستد3، 1981 و شوارتز و داویس4، 1981( و به سرعت به یکی از مؤثرترین و همچنین 
بحث برانگیزترین مباحث مدیریت در نظر و عمل تبدیل شد )جرنگین و اسلکوم5، 2007(. انبوه 
مطالعات مربوط به فرهنگ سازماني که از اوایل دهه هشتاد میلادي انجام گرفته است، نگرش 
دانش پژوهان و مدیران را نسبت به سازمان تغییر داده است و این مهم فقط شامل مراکز علمي و 
دانشگاهي نشده بلکه سازمان هاي تجاري � تولیدي و اداري � خدماتي نیز نسبت به غني شدن آن 
ابراز علاقه کرده اند. فرهنگ در سازمان به مثابه یک سیستم عامل مي باشد که موجب راه اندازي 
سازمان مي شود. معمولاًً فرهنگ سازمان بیانگر شخصیت سازمان است و تمام فرهنگ ها علیرغم 
تنوع، ویژگي هاي مشترکي نیز دارند: آموختني اند، قابل انتقال اند، امري اجتماعي اند، پدیده هایي 
ذهني و تصویري اند، خشنودي بخش اند، سازگاري پیدا مي کند و یگانه سازند )طوسي، 1380(. 
1. Intermediaries
2. Articulation
3. Hofstede
4. Schwartz & Davis
5. Jarnagin & Slocum
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از آنجا که دامنه مطالعات فرهنگ گس��ترده ش��ده و موضوع مطالعه بسیاري از رشته ها از قبیل 
روان شناسي، انسان شناسي و مدیریت قرار گرفته، هیچ تعریف استانداردي از فرهنگ وجود ندارد 
)اشکاناس��ی1 و همکاران، 2000(. بنابراین فرهنگ به ش��یوه هاي متفاوتي تبیین شده است. به 
طور کلي فرهنگ را مي توان به عنوان اعتقادات، ارزش ها، هنجارها، نمادها و سنت هاي مشترک 
گروهي از افراد )گودیکونست و تینگ � تامگ2، 1988 و سیگلر و پیرسون3، 2000( و به عنوان 
منبع مزیت رقابتی )بارنی4، 1991( و عامل کلیدی برای اثربخشی سازمانی )دنیسون5، 1990( 
تعری��ف کرد. در عین حال مي توان فرهنگ را ب��ه عنوان انگیزه ها، ارزش ها، اعتقادات، هویت ها 
و تفاس��یر یا معاني مش��ترک از وقایع و اتفاقات مهم که حاصل تجربیات مشترک اعضا مي باشد 
تعری��ف کرد )ج��وی و کلوب6، 2009(. همچنین مي توان فرهن��گ را مجموعه اي از ارزش ها و 
اعتقادات در خصوص این مهم دانست که چه چیزي درمیان جمعي از افراد مطلوب یا نامطلوب 
اس��ت، ضمن اینکه دربرگیرنده مجموعه اي از اقدامات رس��مي و غیررسمي در جهت حمایت از 
آن ارزش ها و اعتقادات مي باش��د )سلئیم و بنیتس7، 2009(. فرهنگ سازماني، اغلب به عنوان 
علت اولیه شکس��ت برنامه های تغییر در س��ازمان مطرح می  ش��ود )کامرون و کوئین8، 2006(. 
اغلب صاحب نظراني که به تبیین فرهنگ پرداخته اند، توافق دارند که فرهنگ به معني ش��یوه 
خاص زندگي مردم است. بدین ترتیب فرهنگ سازماني نیز اشاره به شیوه زندگي افراد در یک 

سازمان دارد )زارعي متین و دیگران، 1388(. 
فرهنگ سازماني همچنین به وسیله فرآیند گزینش، شاخص هاي ارزیابي عملکرد، شیوه هاي 
تخصیص پاداش یا پرداخت حقوق و دس��تمزد، اجراي برنامه هاي آموزش��ي و سیاست ارتقاي 
کارکنان و اعضاي س��ازمان تأیید، تثبیت و تقویت مي ش��ود. بدیهي اس��ت، قدرت و قوام هر 
فرهنگي به دو عامل اساس��ي یعني تعداد افراد س��هیم در ایجاد و توس��عه آن فرهنگ و نیز 
میزان تعهد و التزام آنها بستگي دارد. از این رو موفقیت هر عمل و رفتاري در سازمان بستگي 
به همس��ویي آن با هنجارها و ارزش هاي فرهنگي حاکم بر آن س��ازمان دارد )رابینز، 1374(. 
موفقیت سازمان در اجراي هر استراتژي تا حدود زیادي به حمایت و پشتیباني فرهنگ سازماني 
از آن اس��تراتژي بس��تگي دارد. تلاش س��ازمان ها براي تبدیل شدن به سازمان دانش محور در 
صورتي موفقیت آمیز خواهد بود که ویژگي هاي فرهنگي مورد نیاز در س��ازمان وجود داش��ته 
باشد. دانش در صورتي مي تواند به طور مؤثر در سازمان خلق و تسهیم شود، که مورد حمایت 

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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فرهن��گ س��ازمان قرار گیرد )ونگ و احمد1، 2003(. منوری��ان و دیگران )1386( در تحقیق 
خود، مؤلفه  های فرهنگ سازماني سازمان هاي دانش محور را شامل فرهنگ گشودگي، تسهیم، 

اعتماد و یادگیري مي دانند. 
در س��ازمان دانش محور، فرهنگ گشودگي از اهمیت خاصي در موفقیت سازمان برخوردار 
اس��ت. در این سازمان ها افراد نسبت به کلیت سیس��تم، ارتباط اجزاء و نحوه تعامل بخش هاي 
مختلف سازمان با یکدیگر و با محیط، آگاهي دارند. وجود چنین فرهنگ و تفکري در سازمان، 
مرزهاي درون س��ازماني و بین سازماني را حداقل مي س��ازد. وجود فرهنگ تشویق یادگیري در 
سازمان، توانایي سازمان در خلق دانش جدید را افزایش مي دهد. سازمان ها با تأکید بر یادگیري، 
ب��ه کارکنانش��ان کمک مي کنند که نقش فعال تري در خلق دان��ش ایفا کنند. زماني که صرف 
یادگیري مي شود رابطه مستقیمي با میزان دانش دارد. بنابراین سازمان ها باید براي موفقیت در 
خلق دانش، فرهنگ یادگیري را در سازمان تشویق کنند. یکي از مهم ترین مباحث مورد توجه 
در سازمان دانش محور این است که اطلاعات و دانش چگونه در میان واحدهاي مختلف سازماني 
تس��هیم مي شوند. منظور از تس��هیم دانش اقداماتي است که به منظور انتقال و اشاعه دانش از 
یک فرد، گروه و یا سازمان به فرد، گروه و یا سازمان دیگر انجام مي گیرد. فرهنگ تسهیم دانش 
یکي از مهم ترین عواملي است که باید قبل از هر استراتژي جدیدي در سازمان هاي دانش محور 
مورد توجه قرار گیرد. اس��توارت2 )2001( عنوان مي کند تس��هیم دانش تنها در صورتي انجام 
مي گیرد که فرهنگ س��ازمان از آن حمایت کند. نوناکا3 )1999( عنوان مي کند افرادي که به 
راحتي مي توانند دانشي را که در اختیار دارند با دیگران تسهیم کنند، زیاد نیستند. دو مسئله 
بالقوه نگرشي/ رفتاري کارکنان در این زمینه این است که چگونه باید آنها را براي تسهیم دانشي 
که دارند آماده نمود و نیز چگونه مي توان بر مقاومت در مقابل تس��هیم دانش در س��ازمان غلبه 
نمود. به عقیده مک دمورت4 )2001( در یک س��ازمانِ با فرهنگ تس��هیم دانش، افراد ایده ها و 
بینش هاي خود را با دیگران تسهیم مي کنند زیرا به جاي اینکه مجبور به این کار باشند آن را 

یک فرآیند طبیعي مي دانند. 
اعتماد موجب تس��هیل تبادل دانش در سازمان مي ش��ود. وقتي که سطح اعتماد در روابط 
میان اعضاء سازمان بالا باشد، افراد تمایل بیشتري به تبادل دانش دارند. فقدان اعتماد در بین 
کارکنان یکي از مهم ترین موانع انتقال دانش است. افزایش و تبادل دانش در اثر اعتماد متقابل 

موجب خلق دانش مي شود. 
حمیدي زاده )2004( در تحقیق خود، اعتماد و همکاري مبتني بر اعتماد بین پژوهشگران 
و اعضاء هیئت علمي را مهم ترین جنبه فرهنگ سازماني این نوع سازمان ها می  داند. همچنین 

1. Wang and Ahmed
2. Stuart
3. Nonaka
4. McDermot
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راندري1 )2006( موضوع اعتماد در خلق دانش را در محیط هاي پژوهشي بررسي کرده و به این 
نتیجه رس��یده که سطح اعتماد با دانش آفریني در این محیط   ها رابطه مثبت دارد. رجب بیگي 
و دیگران )1388( در تحقیق خود عوامل مربوط به فرهنگ س��ازماني را که در توانمندس��ازي 
دانشگران پژوهشگاه صنعت نفت مؤثرند به شرح زیر شناسایي کرده اند: وجود فضاي سازماني 
دموکراتیک، حمایت از ش��أن و جایگاه دانش��گران2 و ارتقاي آن در س��ازمان، آگاهي از اهداف 
کلان، چش��م اندازها و سیاس��ت هاي سازمان، رقابتي بودن محیط کار، ضابطه کاري و پرهیز از 
رابطه مداري و توس��عه فرهنگ کار تیمي. ثامهاین3 )2005( یکي از زیرسیس��تم هاي منحصر 
به فرد در س��ازمان هاي تکنولوژي محور را فرهنگ س��ازماني معرفي مي کند. وي معتقد اس��ت 
فرهنگ س��ازماني تأثیر زیادي روي افراد و فرآیندهاي کاري دارد. مؤلفه هاي اساس��ي فرهنگ 
سازماني در این نوع سازمان ها بسیار تیم گراست. به گونه اي که کسب قدرت و اختیار در تیم 
حاصل اعتبار، اعتماد و احترام اس��ت. رضایت از کار براي افراد بس��یار مهم مي ش��ود و تجلیل 
از موفقیت ه��ا عامل انگیزاننده مهمي به س��مت همکاري و نوآوري اس��ت. )ثامهاین، 1387(. 
اسماوی و موهان4 )2010( در بررسی سازمان های تحقیقاتی مالزی، کار تیمی، تسهیم، تجلیل 
از موفقیت ها، فضای س��ازمانی باز و مشارکت کارکنان را به عنوان مؤلفه  های فرهنگ سازمانی 
این نوع س��ازمان ها مطرح می  کنن��د. همچنین در تحقیق چئونگ5 وهم��کاران )2011(، کار 
تیمی، تس��هیم اطلاعات، فضای س��ازمانی باز و مشارکت کارکنان به عنوان مؤلفه  های فرهنگ 

سازمانی مطرح شده است. 

2-5( سنجش موفقیت
با توجه به تبیین و تعریف سازمان های پژوهش و فناوری در این مقاله، تحقیقات مربوط به 
موفقیت این نوع س��ازمان ها اندک اس��ت. راش و همکارانش )1996( در یک تحقیق بین  المللي 
موفق ترین مؤسس��ات پژوهش و فناوري 9 کش��ور دنیا را عمیقاً تحلیل کردند تا نشان دهند که 
این مؤسسات چه کاري انجام مي  دهند، وظایف خود را چگونه به انجام مي  رسانند، از چه طریقي 
تأمین مالي مي  ش��وند و چگونه با صنعت همکاري مي  کنند. در این تحقیق درباره موفقیت این 
س��ازمان ها این گونه آمده اس��ت: »برعکس بنگاه  هاي تجاري، قضاوت درباره این نوع سازمان ها 
براساس شاخص هایي همچون سهم بازار یا سود امکان پذیر نیست. عمده سرمایه  گذاري در این 
س��ازمان ها ش��امل هزینه  هاي بلندمدت و مفید براي جامعه اس��ت. بنابراین معیارهاي سنجش 
موفقیت این س��ازمان ها بر پایه شاخص هایي از قبیل مرتبط بودن فعالیت  ها با نیازهاي صنعت، 
س��هیم بودن )ایفاي نقش( در زیرس��اخت هاي علم و تکنولوژي کش��ور، توانای��ي تأمین منابع 
1. Randree
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5. Cheung
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مالي مس��تقل و دس��تاوردهاي علمي و تکنولوژیکي ارزشمند در سطح ملي مي باشد«. از جمله 
تحقیقات دیگري که مي توان از نتایج آنها براي سنجش موفقیت سازمان هاي پژهش و فناوري 
استفاده کرد، تحقیق کچ1 و همکارانش )2000( مي باشد. در تحقیق مذکور، محققین بسته  اي از 
شاخص هاي بروندادي شامل چهار بعد مالی، اقتصادی، تحقیقاتی و اجتماعی براي این سازمان ها 
ارائه کرده اند. بعد مالی شامل مجموع حجم معاملات )قراردادها، فروش و ...(، نرخ رشد معاملات 
در مقایس��ه با س��ال پیش و درصد تأمین منابع مالی از منابع خود)خودگردانی(، بعد اقتصادی 
ش��امل تعداد طرح های قراردادی جدید با مش��تریان، تعداد مشتریان جدید )بر حسب درصد(، 
تعداد طرح ها با مشتریان بخش خصوصی، تعداد شرکت های زایشی، تعداد شبکه های مدیریت 
ش��ده، تعداد همکاری های تحقیقاتی � تکنولوژیکی، بعد تحقیقاتی شامل تعداد مجلات علمی، 
تعداد مجلات تجاری، برگزاری کنفرانس، مقالات، کتاب، پتنت، مأموریت های آموزشی2، به انجام 
رساندن تزهای فوق لیسانس و رساله های دکتری و بعد اجتماعی شامل مشارکت در اتاق های 
بازرگانی � صنعتی و انجمن های علمی، پروژه های خدمات مشاوره سیاست گذاری و حضور )ذکر 
نام س��ازمان( در رس��انه ها می  باش��د. تحقیق دیگری که می تواند به شناسایی شاخص ها کمک 
نماید، تحقیق برگ3 )2010( اس��ت. این محقق بس��ته  اي از شاخص هاي بروندادي شامل چهار 
بعد رقابت پذیری )نفوذ در بازارهای بین المللی برای جذب منابع مالی، تبدیل ش��دن به همکار 
جذاب در پروژه های بین المللی، رشد ارگانیکی برای تطبیق بیشتر با شرکای بین المللی(، رشد 
پایدار در سطح ملی )ایجاد مؤسسات جدید، توسعه و بهبود مؤسسات موجود، ایجاد اشتغال و در 
نظر داشتن جنبه های زیست محیطی، اجتماعی و مالی در توسعه کشور(، تقویت توانمندی های 
بخش صنعت و تجارت کش��ور )تولید تکنولوژی ها، محصولات و خدمات جدید در س��طح ملی، 
ایجاد قابلیت های جدید برای بخش صنعت و س��ایر اجزای نظام نوآوری کش��ور ( و پشتیبانی از 
سیاس��ت های دولت )ایفای نقش شفاف و روش��ن در نظام ملی نوآوری( را براي این سازمان ها 

ارائه کرده است. 

3( مدل مفهومی تحقیق
در این تحقیق، مدل مفهومی بر اساس مرور ادبیات و نظرخواهی از خبرگان تدوین شد. بر 
اساس مرور ادبیات، نشانگرهای مؤلفه فرهنگ سازمانی و ابعاد و شاخص های موفقیت سازمان های 
پژوهش و فناوری شناسایی شد. به منظور لحاظ کردن زمینه و تجربه جهاد دانشگاهی در ایران، 
نظرخواه��ی از خبرگان، به عنوان روش مناس��بی برای بهبود یافته ه��ای ادبیات در نظر گرفته 
ش��د. مدل مفهومی تحقیق، در ش��کل 2 با توجه به یافته های ادبیات و نظرخواهی از خبرگان 

پیشنهاد شده است. 

1. Koch
2. Teaching Assignment
3. Bergh

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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لازم به ذکر است که توزیع فراوانی خبرگان این تحقیق در جدول 1 ارائه شده است: 
جدول 1: توزيع فراوانی خبرگان بر حسب حوزه تخصصی و مدرک تحصيلی

فراوانی تجمعیفراوانیمدرک تحصيلیحوزه تخصصی

11دکتریعلوم مهندسی
56فوق لیسانس

علوم انسانی و 

فرهنگ و هنر

814دکتری
418فوق لیسانس

220دکترای حرفه  ایعلوم پزشکی
222تخصص و بالاتر

224دکتریعلوم پايه
226فوق لیسانس

كشاورزی و منابع 

طبيعی

329دکتری
130فوق لیسانس

خبرگان این تحقیق، همگی سابقه مدیریتی بالاتر از 5 سال در کارنامه خود دارند و 5 نفر 
آنها مدیر ارشد1، 9 نفر مدیر مؤسسه2، 13 نفر معاون مؤسسه و 3 نفر مدیر مرکز/گروه3 می  باشند. 

1. اعضای هيئت امنای جهاد دانشگاهی، رئيس جهاد دانشگاهی، معاونين و مشاورين رئيس
2. واحدهای استانی و دانشگاهی، پژوهشگاه ها و پژوهشكده های وابسته به جهاد دانشگاهی

3. مراكز خدمات تخصصی و گروه های پژوهشی وابسته به جهاد دانشگاهی

ايي
م گر

تي

گي
ود

گش

تسهيم

اعتماد يادگيري

حفظ فرهنگ جهادي

ك 
راتي

وك
 دم

اي
فض

ني
زما

سا

ت ها
وفقي

ز م
ل ا

جلي
ت

شأن

و جايگاه دانشگران

آگاهي

 

فرهنگ 
سازماني موفقیت سازماني

اجتماعي

اقتصاديمالي

علمي و تكنولوژي

شکل 2: مدل مفهومی تحقيق
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همان  گونه که در شکل 2 مشخص است مدل مفهومی تحقیق دارای دو سازه است: فرهنگ 
س��ازمانی و موفقیت. فرهنگ س��ازمانی مش��تمل بر 10 متغیر و موفقیت دارای 4 بعد اس��ت. 
متغیرهای فرهنگ سازمانی و هریک از ابعاد موفقیت سازمانی در جدول 2 و 3 ارائه شده است. 

جدول 2: متغيرهای فرهنگ سازمانی

نماد در متغيرسازه
انديشمندانمدل 

نی
زما

سا
گ 

هن
فر

تیم گ��را )فرهن��گ کار تیم��ي(: اقداماتی اس��ت که افراد 
س��ازمان را نس��بت به کار تیمی تشویق می  نماید و نحوه 
کار و تعامل اعضاي تیم با همدیگر و نحوه رهبري تیم را 

در مدار برنامه های سازمان قرار می  دهد. 

Q30

اسماوی و موهان )2010(؛ ثامهاین 
دیگ��ران  و  رجب بیگ��ي  )2005(؛ 
هم��کاران  و  چئون��گ  و   )1388(

)2011(

گش��ودگي: افراد نسبت به کلیت سیس��تم، ارتباط اجزاء 
و نحوه تعامل بخش هاي مختلف س��ازمان با یکدیگر و با 

محیط، آگاهي دارند.
Q31

منوریان و دیگران )1386( و اسماوی 
و موهان )2010(

تسهیم: اقداماتي است که به منظور انتقال و اشاعه دانش 
از یک فرد، گروه و یا س��ازمان به فرد، گروه و یا س��ازمان 

دیگر انجام مي گیرد.
Q32

منوریان و دیگران )1386(؛ اسماوی 
و  چئون��گ  و   )2010( موه��ان  و 

همکاران )2011(

اعتماد: اقداماتی اس��ت که برای ارتقای س��طح اعتماد در 
روابط میان اعضاء سازمان صورت می  پذیرد تا در سازمان 

افراد تمایل بیشتري به تبادل دانش داشته باشند. 
Q33

منوریان و دیگران )1386(؛ ثامهاین 
)2005( و حمی��دي زاده )2004( و 

رندری )2006( 

یادگیري: مجموعه اقداماتی اس��ت برای تشویق فرهنگ 
یادگی��ري در س��ازمان تا کارکنانش نق��ش فعال تري در 

خلق دانش ایفا کنند.
Q34)1386( منوریان و دیگران

Q35حمایت از شأن و جایگاه دانشگران و ارتقاي آن در سازمان
و  رجب بیگ��ي  )2005(و  ثامهای��ن 

دیگران )1388(

Q36تجلیل از موفقیت ها
ثامهاین )2005( و اسماوی و موهان 

)2010(

Q37وجود فضاي سازماني دموکراتیک
)1388(؛  دیگ��ران  و  رجب بیگ��ي 
اسماوی و موهان )2010( و چئونگ 

و همکاران )2011(

رجب بیگي و دیگران )Q38)1388آگاهي از اهداف کلان، چشم اندازها و سیاست هاي سازمان

 نظرخواهی از خبرگانQ39حفظ فرهنگ جهادی

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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جدول 3: ابعاد و شاخص های موفقيت سازمانی 

نماد در شاخص هاابعاد
انديشمندانمدل

)F
I( 

لی
مجم��وع حجم معام��لات )قراردادها، فروش و ...(، نرخ رش��د ما

معاملات در مقایس��ه با سال پیش، درصد تأمین منابع مالی از 
منابع خود )خودگردانی(

P3 الی P1 و همکاران��ش ک��وک 
)2000(

)E
C

ی )
اد

تص
تعداد ش��رکت های زایش��ی )ش��رکت های زاییده ش��ده برای اق

تجاری س��ازی فن��اوری(، تع��داد همکاری ه��ای تحقیقات��ی و 
تکنولوژیکی، ایجاد مؤسسات جدید، نفوذ در بازارهای بین المللی 
ب��رای ج��ذب منابع مالی، تبدیل ش��دن به هم��کار جذاب در 

پروژه های بین المللی

 P7 الی P5
و P22 و 

P23

و همکاران��ش  ک��وک 
و  ش  ا ر ؛  )2000 (
 1996 ن��ش) ا ر همکا
ب��رگ  و   )2001 و  

 )2010(

ی 
يک

وژ
نول

تک
 و 

می
عل

)S
T(

تعداد مجلات علمی، برگزاری کنفرانس، مقالات، کتاب، پتنت، 
تولی��د تکنولوژی ها و محصولات و خدمات جدید و پرارزش در 
سطح ملی، ایجاد قابلیت های جدید برای بخش صنعت و سایر 

اجزای نظام نوآوری کشور

P14 الی P8

و همکاران��ش  ک��وک 
)2000(؛ برگ )2010( 
همکاران��ش  و  راش  و 

)1996 و 2001(

)S
O

ی )
اع

تم
اج

مش��ارکت در اتاق های بازرگانی � صنعتی و انجمن های علمی، 
پروژه های خدمات مش��اوره سیاس��ت گذاری، حضور )ذکر نام 
س��ازمان( در رس��انه ها، مفصل بندی نیازه��ای صنعت و بخش 
تحقیق��ات )تش��خیص نیاز های ن��وآوری، شناس��ایی محدوده 
گزینه های تکنولوژیک؛ جستجو برای پاسخ مناسب به نیاز ها(، 
پرورش و توانمندس��ازی منابع انس��انی مورد نیاز برای توسعه 
تکنول��وژی و نوآوری، تس��هیل فرایند جذب و انتش��ار دانش 
تکنولوژی پیش��رفته خارج کشور به داخل، ایفای نقش کانونی 

در شکل  گیری همکاری های تکنولوژیک )کنسرسیوم و ...(

P15 الی 
P21

و همکاران��ش  ک��وک 
)2000(؛ برگ )2010( 
همکاران��ش  و  راش  و 

)1996 و 2001(

4( اهداف و فرضیه  های تحقیق
اهداف این تحقیق عبارت اند از: 

• شناسایی ابعاد فرهنگ سازمانی جهاد دانشگاهی که بر موفقیت این سازمان مؤثرند. 
• شناسایی ابعاد موفقیت جهاد دانشگاهی

• بررسی رابطه علی بین فرهنگ سازمانی و موفقیت در جهاد دانشگاهی
بر اساس الگوی مفهومی)شکل 2( فرضیه  اصلی این تحقیق عبارت است از: 

فرهنگ سازمانی، موفقیت سازمانی جهاد دانشگاهی را تبیین می  کند. 
با توجه به فرضیه اصلی، فرضیه هاي فرعی زیر قابل طرح است: 



89

1. فرهنگ سازمانی، موفقیت مالی جهاد دانشگاهی را طرح می  کند. 
2. فرهنگ سازمانی، موفقیت علمی و تکنولوژیکی جهاد دانشگاهی را تبیین می  کند. 

3. فرهنگ سازمانی، موفقیت اجتماعی جهاد دانشگاهی را تبیین می  کند. 
4. فرهنگ سازمانی، موفقیت اقتصادی جهاد دانشگاهی را تبیین می  کند. 

5( روش شناسی و فرایند تحقیق
روش  شناس��ی مورد استفاده در این پژوهش عمدتاً مبتنی بر رویکرد کمّی است که البته از 

رویکرد کیفی هم استفاده شده است. فرایند اجرای این پژوهش مطابق زیر می  باشد: 
گام اول( مرور ادبیات: تبیین کارکرد و جایگاه سازمان هاي پژوهش و فناوري در نظام نوآوری، 
مرور ادبیات فرهنگ س��ازمانی و شناس��ایی ابعاد و ش��اخص های سنجش موفقیت سازمان هاي 

پژوهش و فناوري
گام دوم( نظرخواهی از خبرگان: بهبود یافته های ادبیات با لحاظ کردن بافت و تجربه جهاد 

دانشگاهی در ایران
گام سوم( ارائه مدل مفهومی: مؤلفه ها، نشانگرها و شاخص های مورد نیاز مدل

گام چهارم( پیمایش آزمایشی: آزمایش و پالایش ابزار پیمایش
گام پنجم( پرسشنامه نهایی: جمع آوری داده ها برای آزمون مدل

گام ششم( تحلیل عاملی و مدل یابی معادلات ساختاری: مدل نهایی
 در این تحقیق نظرخواهی از خبرگان در دو نوبت انجام ش��د. در نوبت اول، مصاحبه های 
نیمه ساختاریافته و چارچوب آن بر اساس مرور ادبیات تحقیق بود و در نوبت دوم، پرسشنامه 
بسته بود. خبرگان مورد نظر بر اساس تجربه مدیریت )حداقل سه سال( در جهاد دانشگاهی 
از بدو تأس��یس تاکنون، تحصیلات مرتبط با موضوع و در دس��ترس بودن مش��خص ش��دند. 
برای انتخاب خبرگان از نمونه  هدفمند اس��تفاده شد. مشخصات خبرگان و توزیع فراوانی آن 
در بند 3 توضیح داده ش��د. مصاحبه ها نش��انگر جدیدی را که مختص س��ازمان مورد مطالعه 
ب��ود، وارد مدل کرد: حفظ فرهنگ جهادی. به منظ��ور تکمیل مدل مفهومی تحقیق، مجدداً 
نظرخواهی از خبرگان انجام ش��د. در نوبت دوم، پرسش��نامه  ای بر اس��اس طیف 7 گزینه  ای 
لیکرت طراحی ش��د و میزان موافقت خبرگان با الگو مورد پرس��ش قرار گرفت. با اس��تفاده از 
آزم��ون دو جمل��ه  اي با نقطه برش 4، ضرورت وجود هر ی��ک از اجزای مدل مفهومی تحقیق 
بررسی شد که با توجه به نتایج آن، 2 نشانگر از نشانگرهای مربوط به فرهنگ  سازماني و 11 
شاخص از شاخص های ابعاد موفقیت الگوی مفهومی، از الگوحذف شدند. نشانگرهای فرهنگ 
س��ازمانی حذف ش��ده از مدل مفهومی عبارت اند از: 1. رقابتي بودن محیط کار و 2. ضابطه 
کاري و پرهیز از رابطه مداري. همچنین ش��اخص های موفقیت حذف ش��ده از مدل مفهومی 
عبارت اند از: 1. تعداد طرح های قراردادی جدید با مش��تریان، 2. تعداد مش��تریان جدید، 3. 

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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تعداد ش��بکه های مدیریت شده، 4. رش��د ارگانیکی برای تطبیق بیشتر با شرکای بین المللی، 
5. تع��داد طرح ها با مش��تریان بخ��ش خصوصی، 6. تعداد مجلات تج��اری، 7. مأموریت های 
آموزش��ی، 8. به انجام رس��اندن تزهای فوق لیسانس و رس��اله های دکتری، 9. در نظر داشتن 
جنبه های زیست محیطی، اجتماعی و مالی در توسعه کشور، 10. تقویت ارتباط اجزای نظام 

ملی نوآوری با خارج و 11. ایجاد اش��تغال

4-1( پایایي و روایي پرسشنامه
پرسش��نامه این تحقیق ش��امل 32 سؤال اس��ت که 2 عامل زیر را مورد سنجش و ارزیابي 
قرار مي دهد: فرهنگ سازمانی و موفقیت. 10 سؤال فرهنگ سازمانی و 22 سؤال ابعاد موفقیت 
را می  س��نجند. در این تحقیق با اس��تفاده از ضریب آلفاي کرونباخ، پایایي ابزار سنجش بررسي 
شد. ضریب آلفاي کرونباخ براي فرهنگ سازمانی معادل0/907 و موفقیت معادل 0/955 است. 
همچنین براي تعیین روایي از دو روش روایي صوری و روایی سازه استفاده شده است. در ابتدا 
پس از تدوین چارچوب اولیه پرسشنامه جهت ارزیابي آن از دیدگاه خبرگان استفاده شد. روایي 
سازه دلالت دارد که نتایج به دست آمده از کاربرد سنجه ها تا چه حدي با تئوري هایي که آزمون 
بر اس��اس آنها طراحي ش��ده، سازگاري دارد. در این قسمت از تحلیل عاملي و به طور مشخص 
از ش��اخص اعتبار عاملي پرسش��نامه استفاده مي شود. اعتبار عاملي صورتي از اعتبار سازه است 

که از طریق تحلیل عاملي به  دست مي آید.

4-2( جامعه آماري و نمونه تحقیق 
جامعه آماری این تحقیق ش��امل اعضای هیئت علمی جهاد دانش��گاهی دارای حداقل 2 
سال سابقه کار می  باشد که در قالب 5 گروه تخصصی علوم انسانی و فرهنگ و هنر )35%(، 
مهندس��ی )%27/5(، پزش��کی )%23/5(، کش��اورزی )%6( و علوم پایه)%8( است و مجموعا 
631 نفر می باش��ند. روش نمونه  گیری در این تحقیق به صورت تصادفی طبقه  ای اس��ت که 
به صورت متناس��ب با 5 گروه تخصصی فوق در نظر گرفته ش��ده اس��ت. حجم نمونه مطابق 
فرمول زیر 252 نفر برآورد ش��د که پس از توزیع پرسش��نامه ها، 251 پرسشنامه قابل قبول 

عودت داده ش��د.

Z میزان خطای در نظر گرفته شده بر اساس آلفا )خطای نوع اوّل(، δ2 )واریانس متغیّر مورد 
مطالعه( و d )خطای مجاز مورد نظر( می  باشد. در این پژوهش خطای مجاز در نظر گرفته شده 
5 درص��د، واریانس متغیّر مورد مطالعه بر حس��ب اجرای اوّلیه 0/273 و خطای مجاز 6 درصد 

در نظر گرفته می شود. 

n=z2δ2/d2
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5( روش تجزیه و تحلیل داده ها: مدل  یابي معادلات ساختاري
به منظور بررسی الگوی مفهومی و آزمون ساختار عاملی، از مدل  یابي معادلات ساختاري که 
به صورت همزمان مدل اندازه  گیری و مدل ساختاری را نشان می  دهد، استفاده شده است. مدل 
اندازه گیری با روابط بین متغیرهای مشاهده شده و مکنون سر و کار دارد. نتایج این تحلیل ها 
با استفاده از نرم افزار لیزرل 8/5 انجام شده و در شکل های 3 الی 7 آمده است. شکل 3 مدل 
نهایي تأثیر فرهنگ سازمانی بر موفقیت، شکل 4 مدل نهایي تأثیر فرهنگ سازمانی بر موفقیت 
مالی، شکل 5 مدل نهایي تأثیر فرهنگ سازمانی بر موفقیت اقتصادی، شکل 6 مدل نهایي تأثیر 
فرهنگ سازمانی بر موفقیت علمی و تکنولوژیک و شکل 7 مدل نهایي تأثیر فرهنگ سازمانی بر 
موفقیت اجتماعی را نشان می  دهد. در این شکل ها، متغیرهای مشاهده شده با علامت مستطیل 
و متغیرهای مکنون با علامت بیضی نش��ان داده ش��ده اند. به عنوان نمونه، در شکل 3، فرهنگ 
سازمانی که با OCU نشان داده شده، متغیر مکنون برون زا و موفقیت که با S نشان داده شده، 
متغیر مشاهده مکنون درون زاست. همچنین متغیرهای Q30 تا Q39 متغیرهای مشاهده شده 
هستند که در جدول 2 عناوین متغیرها آمده است. فلش های ترسیم شده از متغیرهای مکنون 
به س��مت متغیرهای مش��اهده ش��ده، بارهای عاملی)λ( نامیده می  ش��وند و نشان  دهنده میزان 
همبس��تگی متغیرهای مذکور می  باش��د. بارهای عاملی در تمام مدل ها بزرگ تر از 0/4 و بیانگر 
این اس��ت که س��نجه های خوبی برای اندازه  گیری متغیرهای مکنون می  باشند. مجذور بارهای 
عاملی، ضریب تعیین)R2( اس��ت که نس��بت واریانس تبیین شده توسط متغیر مشاهده شده را 
نشان می  دهد و به نوعی اهمیت متغیر را نشان می  دهد که در این مورد در بخش پایانی مقاله 
بدان خواهیم پرداخت. فلش های کوچک ترس��یم ش��ده از بیرون به سمت متغیرهای مشاهده 
ش��ده، جملات خطا هس��تند که نشان می  دهد چند درصد واریانس متغیر مشاهده شده توسط 
متغیر مکنون تبیین نمی  شود. جملات خطا در واقع بیانگر وجود متغیرهایی است که در مدل 
لحاظ نشده اند. پیکان دوسویه بین دو متغیر واریانس خطای اندازه  گیری نشان می  دهد که آنها 
نیز دارای واریانس مش��ترک بوده یا با هم هم بس��ته اند. فلش یک  س��ویه بین متغیرهای مکنون 
بیانگر ضریب مس��یر اس��ت که بیانگر اثر مستقیم فرهنگ س��ازمانی بر موفقیت و همچنین اثر 
مستقیم بر موفقیت مالی، اقتصادی، علمی و تکنولوژیک و اجتماعی می  باشد. میزان هر یک از 

اثرات فوق در مدل ها آمده است. 
یک بخش مهم در فرایند برآورد برای مدل های عاملی تأییدی، برازش مدل است. با آنکه 
انواع گوناگون آزمون ها که به گونه کلی شاخص های برازندگی نامیده می شوند پیوسته در حال 
مقایس��ه، توس��عه و تکامل اند، اما هنوز درباره حتی یک آزمون بهینه نیز توافق همگانی وجود 
ندارد. نتیجه آن اس��ت که مقاله های مختلف، ش��اخص های مختلف��ی را ارائه کرده اند و حتی 
نگارش های مش��هور برنامه های مدل یابی معادلات س��اختاری نیز تعداد زیادی از شاخص های 
برازندگی به دس��ت می دهند )هومن، 1384(. پس از معین ش��دن مدل، طرق متعددی برای 

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...
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برآورد نیکویی برازش کلی مدل با داده های مش��اهده ش��ده وجود دارد. به طور کلی چندین 
ش��اخص برای سنجش برازش مدل مورد اس��تفاده قرار می گیرد ولی معمولاًً برای تأیید مدل، 
استفاده از 3 تا 5 شاخص کافی است )قاضی طباطبایی، 1381(. در این تحقیق برای ارزیابی 
نیکویی برازش تمامی مدل ها از معیارهای نسبت مجذور کای به درجه آزادی1، ریشه میانگین 
مجذورات تقریب2، شاخص تطبیقي برازش3، شاخص برازش استاندارد4، شاخص خوبي تناسب 
یا برازش5  و تعدیل یافته6 آن استفاده شده است. نسبت مجذور کای به درجه آزادی که تعدیل 
مجذور کای  است، به عنوان یک معیار تناسب تطبیق و تعدیل آن با اندازه نمونه است. مقدار 
این آزمون بهتر اس��ت که کمتر از 3 باش��د. معیار ریشه میانگین مجذورات تقریب که به واقع 
همان آزمون انحراف هر درجه آزادی اس��ت، برای مدل هایی که برازندگی خوبی داش��ته باشد، 
مقدار آن کمتر از 0/05 اس��ت. مقادیر بالاتر از آن تا 0/08 نش��ان دهنده خطای معقولی برای 
تقریب در جامعه اس��ت. ش��اخص خوبي تناس��ب یا برازش و تعدیل یافته آن به وس��یله اندازه 
نمونه تحت تأثیر قرار نمي گیرد و علیه خروج از فرض نرمال بودن بس��یار قدرتمند اس��ت. هر 
چه مقدار آن به عدد 1 نزدیک تر باش��د، حاکی از برازش مناس��ب مدل می  باشد. شاخص های 
تطبیقي برازش و برازش اس��تاندارد و نیز هر چه مقدارش��ان به عدد 1 نزدیک تر باش��د، حاکی 

از  برازش مناسب مدل می  باشد. 
جدول 4: نتايج مربوط به مقادير شاخص های برازش مدل

شاخص 
برازش 
استاندارد

شاخص 
تطبیقي 
برازش

تعدیل یافته 
خوبي تناسب

شاخص 
خوبي تناسب 

یا برازش

ریشه میانگین 
مجذورات 

تقریب

نسبت مجذور 
کای به درجه 

آزادی

 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

مقادیر جدول فوق بیانگر برازش مناسب تمام مدل ها می  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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شکل 3 )مدل 1(: مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانی بر موفقيت

شکل 4 )مدل 2(: مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانی بر موفقيت مالی

 

فرهنگ
سازماني مالي

تيم گرا

0/74

0/88

0/46

0/51
0/13

0/16

0/14

0/16

0/41

0/45

0/28

0/47

0/39

0/35

0/44

0/56

0/70
0/77

0/69

0/74

0/95
0/85
0/73
0/78

0/81
0/75

0/66

0/57

0/23

0/10

0/52

chi-Square=146.71, df=60, P-value=0.00000, RMSEA=0.076

گشودگي

تسهيم

اعتماد

يادگيري

جايگاه دانشگران

تجليل از موفقيت ها

فضاي دموكراتيك

آگاهي
فرهنگ جهادی

P1

P2

P3

رابطه فرهنگ سازماني و موفقيت در ...

فرهنگ
سازماني موفقيت

تيم گرا

0/74 0/68

0/46

0/52
0/13

0/16

0/13

0/15

0/42

0/46

0/29

0/47

0/38

0/35

0/43

0/56

0/70

0/89
0/76

0/93

0/74

0/78

0/84
0/73
0/79

0/80
0/75

0/66

0/68

0/53

0/21

0/39

0/13

chi-Square=176.20, df=72, P-value=0.00000, RMSEA=0.076

گشودگي

تسهيم

اعتماد

يادگيري

جايگاه دانشگران

تجليل از موفقيت ها

فضاي دموكراتيك

آگاهي
فرهنگ جهادی

مالي

اقتصادی

علمي

اجتماعي
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شکل 5 )مدل 3(: مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانی بر موفقيت اقتصادی

شکل 6 )مدل 4(: مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانی بر موفقيت علمی و تکنولوژيک

-0/10

0/15

فرهنگ
سازماني

تيم گرا

0/74

0/46

0/51
0/13

0/16

0/14

0/13

0/42

0/46

0/27

0/48

0/40

0/37

0/40

0/55

0/70
0/76

0/74

0/84
0/73
0/79

0/80
0/75

0/66

0/53

chi-Square=238.35, df=109, P-value=0.00000, RMSEA=0.069

گشودگي

تسهيم

اعتماد

يادگيري

جايگاه دانشگران

تجليل از موفقيت ها

فضاي دموكراتيك

آگاهي
فرهنگ جهادی

موفقيت 
علمی

0/86

0/85

0/73

0/76

0/62

0/55

0/62

0/26

0/28

0/42

0/47

0/62

0/70

0/62

P8

P12

P9

P13

P10

P14

P11
0/17

0/25

0/49

-0/09

فرهنگ0/06-
سازماني

موفقيت 
اقتصادي

تيم گرا

0/74

0/85

0/45

0/51
0/13

0/18

0/14

0/12

0/43

0/47

0/28

0/47

0/40

0/37

0/38

0/55

0/70

0/78

0/75

0/60

0/73

0/84

0/67

0/85
0/72
0/78

0/79
0/79

0/67

0/61

0/28

0/40

0/46

0/55

0/64

chi-Square=170.98, df=77, P-value=0.00000, RMSEA=0.070

گشودگي

تسهيم

اعتماد

يادگيري

جايگاه دانشگران

تجليل از موفقيت ها

فضاي دموكراتيك

آگاهي
فرهنگ جهادی

P5

p6

p7

p22

p23

0/19

0/49
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شکل 7 )مدل 4(: مدل نهايي تأثير فرهنگ سازمانی بر موفقيت اجتماعی

جدول 5: مقادير t مدل 1
فرهنگ سازمانی

يادگيرياعتمادتسهيمگشودگيتيم گرامتغير
جايگاه

دانشگران
تجليل از 
موفقيت ها

فضاي 
دموكراتيک

آگاهي
فرهنگ 
جهادي

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

موفقيت سازمانی

اجتماعیعلمي و تکنولوژيکیاقتصاديماليمتغير

t12/6911/3413/06مسير ثابت شدهمقدار

می  توان با ترس��یم جداول مشابه برای 4 مدل دیگر، معناداری رابطه علی بین متغیرهای 
مدل را بررسی کرد. در اینجا از ترسیم این جداول صرف  نظر شده و صرفاً به این نکته بسنده 
می  ش��ود که رابطه علی بین متغیرهای هر 4 مدل معنادار اس��ت. چون مقدار معناداری همه 
ضرایب از عدد 1/96 بزرگ تر اس��ت با بیش از 0/95 اطمینان، رابطه به دس��ت آمده معنی دار 

اس��ت. 
با توجه به 5 مدل فوق فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی تحقیق، تأیید می  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 جهادی

موفقيت 
اجتماعی

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 نتیجه  گیری
در مدل 1 )شکل 3(، با در نظر گرفتن ضریب تعیین )مجذور بار عاملی( می  توان متغیرهای 
فرهنگ س��ازمانی را با توجه به اهمیت آنها به ش��رح زیر اولویت  بندی کرد: 1. فرهنگ مش��وق 
یادگیري، 2. وجود فضاي س��ازماني دموکراتیک، 3. تجلیل از موفقیت ها، 4. فرهنگ تس��هیم، 
5. آگاهي از اهداف کلان، چشم اندازها و سیاست هاي سازمان، 6. اعتماد در روابط میان اعضاء 
سازمان، 7. فرهنگ کار تیمي، 8. حمایت از شأن و جایگاه دانشگران و ارتقاي آن در سازمان، 
9. فرهنگ گش��ودگي، 10. حفظ فرهنگ جهادي. بنابراین مدیران ارش��د باید به »یادگیري در 
س��ازمان« توجه ویژه  اي نشان دهند. گارس��یا مورالز و همکارانش )2007(، یادگیري سازماني 
را قابلیت س��ازمان براي حفظ و بهبود عملکرد بر اس��اس تجارب گذشته تعریف مي کنند و این 
قابلیت را توانایي کس��ب و بهره  برداري از دانش ضمني و صریح، تش��ریک دانش و اس��تفاده از 
دانش در س��ازمان مي دانند. به طور کلي مي توان گفت که س��ازمان ها از دو منبع اساس��ي یاد 
مي گیرند: تجربه مستقیم و تجربه دیگران )یئونگ1 و همکاران، 1999(. بدین لحاظ، سازمان های 
پژوهش و فناوری باید موفقیت و شکست هاي خود را به طور سیستماتیک مرور کرده و آنها را 
به صورت گزارش هاي قابل دسترس براي کارکنان ارائه دهند، این فعالیت را »مرور سانتایانا«2 
مي نامند که بر پایه فلسفه مشهور جرج »سانتایانا« قرار دارد که مي گفت: »افرادي که گذشته 
را به خاطر نمي س��پارند، محکوم اند که دوباره آنها را تکرار کنند«. همچنین استاس��ی )1996( 
متذکر می شود که یادگیري صرفاً از طریق تجزیه و تحلیل خود شرکت به دست نمي آید، بلکه 
با الگوس��ازي و یادگیري از طریق مش��اهده نحوه کار سیستماتیک شرکت هاي موفق و تجزیه و 

تحلیل آنها به دست مي آید )استاسی3، 1996(. 
همچنین براساس مدل فوق، در سازه موفقیت سازماني، میزان اهمیت ابعاد موفقیت بدین 
ترتیب اس��ت: 1. بعد اجتماعي موفقیت، 2. بعد اقتصادی موفقیت، 3. بعد علمی وتکنولوژیکی 
موفقیت و 4. بعد مالي موفقیت. این نکته  اي است که در تحقیق راش و همکارانش )1996( مورد 
تأیید قرار گرفته بود. در واقع در یک سازمان پژوهش و فناوري ملي )مانند جهاد دانشگاهي(، 
رهب��ران آن بای��د به بعد اجتماع��ي موفقیت که در برگیرنده ش��اخص هایي همچون پرورش و 
توانمندس��ازی منابع انسانی مورد نیاز برای توس��عه تکنولوژی و نوآوری، تسهیل فرایند جذب 
و انتش��ار دانش تکنولوژی پیش��رفته خارج کش��ور به داخل، ایفای نقش کانونی در شکل  گیری 
همکاری های تکنولوژیک )کنسرس��یوم و ...(، انجام پروژه های خدمات مشاوره سیاست گذاری، 
مفصل بندی نیازهای صنعت و بخش تحقیقات )تش��خیص نیاز های نوآوری، شناسایی محدوده 
گزینه های تکنولوژیک؛ جستجو برای پاسخ مناسب به نیاز ها( و تقویت ارتباط اجزای نظام ملی 

نوآوری با خارج است توجه ویژه  اي نشان دهند. 

1. Yeung
2 - Santayana Review
3. Stacey
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همچنی��ن ب��ا توجه به مدل های 2 و 3 و4 و 5 می  توان اهمیت ش��اخص های موفقیت را در 
ابع��اد چهارگان��ه موفقیت اولویت بندی کرد. با توجه ب��ه اهمیت بعد اجتماعي موفقیت می  توان 

شاخص های این بعد را به شرح زیر رتبه  بندی کرد: 
ایفای نقش کانونی در شکل  گیری همکاری های تکنولوژیک)کنسرسیوم و ...(

تسهیل فرایند جذب و انتشار دانش تکنولوژی پیشرفته در خارج کشور به داخل
خدمات مشاوره سیاست گذاری

پرورش و توانمندسازی منابع انسانی مورد نیاز برای توسعه تکنولوژی و نوآوری
مفصل بندی نیازهای صنعت و بخش تحقیقات )تشخیص نیاز های نوآوری، شناسایی محدوده 

گزینه های تکنولوژیک؛ جستجو برای پاسخ مناسب به نیاز ها(
حضور)ذکر نام سازمان( در رسانه ها

مشارکت در اتاق های بازرگانی � صنعتی و انجمن های علمی. 
در پایان، به درس های این تحقیق و پیشنهادها اشاره خواهد شد. مهم ترین درس ها و نکات 

مورد توجه عبارت انداز: 
1. فرهن��گ س��ازماني یک��ي از مؤلفه هاي تاثیرگذار ب��ر موفقیت و ابع��اد گوناگون موفقیت 
س��ازمان هاي پژوهش و فناوري )مانند جهاد دانش��گاهي( اس��ت و باید همواره مورد توجه 

رهبران سازمان باشد. 
2. در میان متغیرهاي فرهنگ س��ازماني، »فرهنگ پش��تیبان یادگیري« از اهمیت ویژه  اي 
برخوردار است. بنابراین سازمان هاي پژوهش و فناوري )مانند جهاد دانشگاهي( باید به موضوع  

کلیدي »یادگیري« توجه جدي نشان دهند. 
3. در میان متغیرهاي فرهنگ سازماني، متغیر جدیدي تحت عنوان »حفظ فرهنگ جهادي« 
در مدل نهایي تحقیق مش��اهده مي ش��ود که بار عاملی آن نیز قابل توجه است. گرچه ظاهراً 
این متغیر مربوط به »جهاد دانش��گاهي« اس��ت ولي قابل تعمیم به سایر سازمان هاي مشابه 
نیز مي باشد، چرا که فرهنگ جهادي به عنوان یک متغیر قابل فهم براي اعضاي سازمان مورد 
مطالعه و نیز متغیري مبتني بر هویت انقلاب اس��لامي، مش��تمل بر شاخص هایي1 همچون 
ایثارگري، انعطاف  پذیري، رعایت معیارهاي دیني، خستگي  ناپذیري، تعاون، پرهیز از اسراف، 
خطرپذیری و خط ش��کني، صداقت و صراحت، اجتناب از کارهاي روتین و تکراري و موارد 

مشابه است. به نظر می  رسد توجه به این شاخص ها مفید باشد. 
4. در میان ابعاد موفقیت، ابعاد اجتماعي، اقتصادي و علمي � تکنولوژیک اهمیت به مراتب 
بیش��تري در مقایس��ه با بعد مالي دارند. با اندکي تأمل در ش��اخص هاي سنجش ابعاد فوق 
این نکته روش��ن مي ش��ود که س��ازمان هاي پژوهش و فناوري )مانند جهاد دانشگاهي( باید 
موفقیت س��ازماني خود را در پش��تیباني از نظام ملي ن��وآوري از طریق ایفا کردن نقش در 

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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توس��عه تکنولوژي هاي جدید و کلیدي، تجاري س��ازي فناوري هاي موردنیاز و پش��تیباني از 
سیاست هاي توسعه تکنولوژي تبیین نمایند. 

با توجه به موارد فوق پیشنهاد مي شود: 
الف(جایگاه جهاد دانش��گاهي در نظام ملي نوآوري در نقش��ه جامع علمي کش��ور با در نظر 

گرفتن ایفاي نقشي که در این تحقیق بدان اشاره شد، تبیین گردد. 
ب(بسترسازي براي تحقیقي در جهاد دانشگاهي تحت عنوان »راهکارهاي ارتقاي یادگیري« 

تعریف و اجرا شود. 
ج(حفظ و تقویت فرهنگ جهادي مورد توجه مدیران ارشد سازمان واقع شود. 
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