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 چکیده

ساختن  یها و جامعه مطرح شده است. عملسازمان یازهایبه ن ییاست که در پاسخگو یدیجد یهایهاز جمله نظر ییفرانوگرا

گذار یرتوان از عوامل تأثیرا م یسازمان ینوآورفرهنگ سازمانی و است.  یطیوجود شرا یازمندن ،در سازمان یریتیمد ینچن

ر فرانوگرا د یریتمد یهامؤلفه یسازیادهپ با یسازمان یو نوآور یرابطه فرهنگ سازمان یبررس ،هدف پژوهش حاضر لذادانست. 

کارکنان دانشگاه کاشان نفر از  430و جامعه آماری شامل  یهمبستگ -یفیمطالعه توص نوعکارکنان دانشگاه کاشان است.  یانم

شدند. از سه انتخاب به عنوان نمونه نفر  203 ی،اطبقه یتصادف یریگبه روش نمونهبا استفاده از فرمول کوکران و  بود که

ا هروایی محتوایی و سازه پرسشنامهها استفاده شد. داده یآورجمع یبرا ییفرانوگرا ی وسازمان ینوآور ی،پرسشنامه فرهنگ سازمان

و  82/0 یسازمان ینوآو ،88/0 یپرسشنامه فرهنگ سازمانها از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه تایید شد. پایایی

. شد انجام استنباطی و توصیفی آمار سطح دو و آموس در Spss افزارنرم از استفاده با هاداده تحلیلبرآورد شد.  79/0 ییفرانوگرا

ر از تهای توجه به ره آورد و سنجش پایداری، پایینبه جز مؤلفههای فرهنگ سازمانی میانگین هر یک از مولفهها نشان داد یافته

ان داد ضریب همبستگی نش بود. از حد متوسطتر و مدیریت فرانوگرا پایین یسازمان نوآوری یهامؤلفه یانگینم حد متوسط بود.

فرانوگرا  یریتمد یهاو تحقق مؤلفه یسازمان نوآوری ینبو  68/0فرانوگرا  یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزانو م یفرهنگ سازمان ینب

 داشت. وجود مثبت و معنادار رابطه  72/0

 .یی، کارکنان، دانشگاهفرانوگرا ی،سازمان ینوآور ی،فرهنگ سازمان: کلیدی هایهواژ

 نوع مقاله: ترویجی
 

 مقدمه-1 
 تیو ورود به عصر اطلاعات، ماه راتییسرعت تغ شیبا افزا

ت. اس افتهی رییتغ زین نانکار آ طیها و محکار اعضای سازمان

مسائل در سازمان افزوده خواهد شد  یدگیچیبر پ یاز طرف

به جرأت قابل  زین یفضای کار و ناامن رییپذو انعطاف

های سنتی . با سرعت تغییرات، دیگر روشمشاهده است

 ه رش بـزوم نگـست و لـچ سازمانی مؤثر نیـدیریت در هیـم

 
. ]17[شود های جدید مدیریت مطرح میمباحث و نظریه

مدیران سعی دارند تا اصول مدیریت را متناسب با آن دوران 

به کار ببرند و خود و سازمان را در رسیدن به اهداف مورد 

ر د راتییبرای سازگار شدن با آهنگ تغنظر یاری رسانند. 

 دیبا نده،یهای آو رهبری در سازمان یهای کار کنونطیمح

 و دگرگونی تحول با ،رانیها و نحوه تفکر مدساختار سازمان
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 تیریمد یهای سنت با روش گری، چرا که دگردد همراه

. و چند بعدی حاضر را حل نمود دهیچیتوان مسائل پینم

 تغییرات مداوم و سریع با سطوح پیچیدگی و ابهام 

های پرفراز و شوند و محیطهای کاری ترکیب میمحیط

هایی که با تناقض و عدم آورند. محیطرا به وجود می نشیبی

تعادل ساخته شده و مرزهای مشخص و قابل شناسایی آنها 

ها از یک از هم پاشیده و مبهم شده است. بنابراین سازمان

بینی، به یک محیط متلاطم و متغیر مبدل محیط قابل پیش

، یاند که باید در برابر درخواست کاربران برای فناورشده

. با ]30[مهارت و خدمات جدید به سرعت پاسخگو باشند 

های سازمان و مدیریت پا به دوره این ضروریات، نظریه

گذارد. فرانوگرایی از جمله جدیدی با عنوان فرانوگرایی می

های جدیدی است که در پاسخگویی به نیازهای نظریه

ها و جامعه مطرح شده فزاینده و در حال تغییر سازمان

 .است

ای همولفه یسازادهیدر پ ییبسزا ریکه تأث یاز جمله عوامل

فرهنگ ها دارد توجه به فرانوگرا در سازمان تیریمد

در  یطیغالب بودن شرا است. ی سازمانینوآورسازمانی و 

 یرفتارها لیو تسه یپروردهیا ت،یسازمان که باعث خلاق

کارکنان شود بسته به نوع فرهنگ  یریپذسکینوآورانه و ر

در واقع بخش  یفرهنگ سازمان حاکم بر آن سازمان است.

 یفاوظ نیتریاز اصل یکیباشد. یمکمل عملکرد سازمان م

و فرهنگ  یهای اساسارزش تیو هدا یدهشکل ران،یمد

 کیدر  یکه فرهنگ سازمان یباشد. نقشیم یسازمان

 زیو ن یفرهنگ سازمانکند به عملکرد یم فایسازمان ا

 ود.شیم میقسهای گوناگون سازمان تآن بر بخش راتیتأث

تحقیقات مختلف به طور قاطعی به نقش فرهنگ در نوآوری 

اند. علت اصلی این است که فرهنگ قادر است اشاره نموده

رفتارهای نوآوری را در میان اعضای یک سازمان ترغیب 

ازمان را برای پذیرش تواند اعضای سنماید، زیرا فرهنگ می

نوآوری به عنوان یک ارزش بنیادی سازمان هدایت کند و 

بودن به نوآور. همچنین ]19[تعهد به آن را توسعه دهد 

کند یکمک م یمتلاطم خارج طیسازمان در برخورد با مح

                                                           
1.Federico Di Anis 
2.Derrida 
3.Budrillard 

 شیکه به سرعت در حال افزا یرییو تغ یدگیچیکه با پ

که  ییهاشرکت ،یطیشرا نیچنر است مقابله کند. د

خ تر پاسعیسر ،هادارند، قادرند که به چالش ینوآور تیظرف

 یهارا استخراج کنند و فرصت یدیمحصولات جد دهند،

. ندبدست آور یفاقد نوآور یهانسبت به شرکت یبهتر ازارب

 یتاحی است و نقش یتوسعه اقتصاد یدیمحرک کل ینوآور

 ریمتغ کو یکند یم فایو سطح سازمان ا یدر رقابت مل

 . ]25[ست ا یفرهنگ سازمان ،یموثر بر نوآور یدیکل

 مبانی نظری -2

 الف: مدیریت فرانوگرا

های در خصوص تاریخچه و مفهوم فرانوگرایی، نظریه

متفاوتی مطرح شده است. واژه پست مدرنیسم در فارسی 

م، گرایی، پسامدرنیسهای مختلفی مانند پسانوینبه صورت

پسامدرنیته و فرانوگرایی پساتجددگرایی، فرامدرنیسم، 

 1که نخستین بار فدریکودی انیس ]26[ترجمه شده است 

به کار برد و از آن در تشریح واکنش نسبت  1934در سال 

بر  1980و از ابتدای دهه  ]32[به نوگرایی استفاده کرد 

اساس آثار فلاسفه و علمای اجتماعی فرانسوی و تا حدودی 

 5، جیمسون4، لیوتارد3بودریارد، 2انگلوساکسون مانند درایدا

. ]14[در قلمرو علوم اجتماعی پدید آمد  6و هاروی

های اجتماعی را به فرانوگرایی ساختار سنتی همه سازمان

 بودن، نظم، چالش کشیده؛ مفاهیمی چون خطی

مراتب و ساختار، جای خود را به چند بعدی و غیر سلسه

، داده استبودن، نفی سلسه مراتب و تصادفی بودن خطی

 . ]18[های حاکم در حال تغییر هستند زیرا ارزش

سوال  ریهای فرانوگرا با زدر سازمان تیریهای مدهینظر

از  و فاصله گرفتن تیریو نوگرای مد یهای سنتهیبردن نظر

ی ارا به گونه تیریاصول و مولفه های مد ک،یاصول بروکرات

 ییرافرانوگ سازند.یمنعطف مطرح م کاملاً یو به شکل گرید

 تیهرگونه قطع رشیعدم پذ یها به معنسازمان تیریدر مد

 یو تئوری است و نوع هیساختار، روش، مدل، رو نهیدر زم

را به  تیگری بدون محدودبدون مرز و کنکاش کردیرو

شدن با برای مواجه. ]29[ ندینمایم شنهادیپ رانیمد

4.Lyotard 
5.Jameson 
6.Harvey 



 49                                                    1398 زمستانو  پاییز، 46و  45های ، شمارهدوازدهمفصلنامه صنعت و دانشگاه، سال دو 

ا در فرانوگر رییتغ تیریکه در اثر مد یو تحولات راتییتغ

 نحوه ساختار  دیشود بایم جادیا ندهیهای آسازمان

 یدستخوش تحول و دگرگون ،رانیها و نحوه تفکر مدمانساز

 بر مبنای تیریفعال، مد یسازمانده چون ییهاشود و مؤلفه

 و بر مبنای رهبری خدمتگزار بیترغ ،ینیآفرهم شبکه و

 ی،زیربرنامههای مؤلفه نیگزیجا بیبه ترتی، خودکنترل

. ]26[شود و کنترل  تیهدا ،یفرمانده ،یسازمانده

 اطلاعات حاصل یکه بر مبنا یی استالگو ،فعال یسازمانده

سازمان انتخاب  یفها و وظاهدف یط،مح یطشرا ییاز شناسا

ها هیمتمرکز با لایرپهن، غ یسازمانده یشود و به عبارتیم

ود مختار خ یهایمت یو طبقات کم، منعطف و مسطح برا

در پست مدرن در تقابل با  یبترغ است. یدمورد تأک

 یسع یراشاره دارد که مد ینبه ا و شودیمطرح م یفرمانده

ان به در کارکن یممستقیرغ یرگذاریکند از راه نفوذ و تأثیم

 د سازدنافراد را توانم یب،آنان پرداخته و از راه ترغ یتهدا

در تقابل با هماهنگی، آفرینی در مدیریت فرانوگرا هم. ]18[

رسمی، که هماهنگی داوطلبانه، غیر شود. هنگامیمطرح می

بدون تشریفات سازمانی، توسط افراد و واحدهای سازمانی 

آفرینی از ساز پذیرد. در همآفرینی صورت میایجاد شود، هم

های کاری توسط و هماهنگی گروه وکارهای غیر رسمی

. بدین منظور مدیریت شودها استفاده میخود آن گروه

های کاری مختلف، گفتمان را در بین فرانوگرا با ایجاد گروه

کند و این گفتمان به قصد ساختن و مبادله افراد تسهیل می

گیرد و راه را برای مشارکت بیشتر و بهبود اطلاعات انجام می

گفتمان از آن جهت . ]27[ گشایدهای سازمانی میفعالیت

ای برای تقویت و هاست که وسیلهراد فرا نوگمورد تأکی

هایی آید و ارمغانهای اجتماعی به شمار میگسترش تعامل

همچون ارتقای گرایش به همکاری و اقدام جمعی، افزایش 

های مخالف، بالندگی تحمل و بردباری در برابر دیدگاه

های نو برای حل مسائل را در پی اندیشه جمعی و رشد راه

فرد به گونه ذهنی و ، آفرینیهمدر . ]4[ خواهد داشت

شود و این عاطفی، در یک وضعیت گروهی، درگیر می

های گروه کمک کند تا به هدفوی را وادار می ،درگیری

های آن گروه سهیم بداند و برای کند و خود را در مسئولیت

مفهوم کنترل و  .به انجام رساندن آنها تفکر و تلاش کند

نوگرایی از تعریف وبر که فقط به کنترل قدرت در فرا

 گیرد و بهاجتماعی و کارایی فردی تأکید دارد، فاصله می

شود. کنترل از راه مصاحبت صورت خودکنترلی مطرح می

شود و ساختار مصاحبت ممکن است باعث تشویق اعمال می

ر براب زیردستان در یک سازمان شود و در نتیجه کنترل،

محور. خود است با درگیر شدن در یک گفتگوی دانش

کنترلی از راه پذیرش مسؤلیت فردی برای کارهای خود 

پذیرد. از آنجا که سازمان فرانوگرا، اساس رابطه صورت می

گذارد، های مشترک می ها و گرایش و حضور را به ارزش

رود که به دلیل کشش های درونی کارکنان و انتظار می

ه های بیرونی و موضوع های سازمانی، مشکلات جاذب

رهبر . ]27[انضباطی به کمترین میزان در آن پدیدار شود 

که منافع دیگران را بر تمایل فرانوگرا، رهبر خدمتگزار است 

و علاقه خویش ارجح می داند و به دنبال توسعه فردی 

و با هدف جلب و حفظ مشتری  ]18[اعضای سازمان است 

ان، علائق و نیازهای آنان را در صدر توجه و خدمت به آن

قرار داده و خود را در خدمت شبکه های کاری قرار می 

 . ]26[دهد 

 ینکته دارد که مشکلات امروز یناشاره به ا یسمپسامدرن

با به  یدارد، سؤالات امروز یدجد یها به راه حل یازن

و نیازمند  ]21[ ندارند یگذشته جواب یها روش یریکارگ

های نو می باشند. ایده های نو و بدیع همچون روحی ایده 

در کالبد سازمان دمیده می شود و آن را از نیستی و فنا 

نجات می دهد. ظهور نوآوری نه تنها سازمان ها را قادر می 

سازد نسبت به رقبا مزیت رقابتی کسب کند بلکه ابزار 

سودمندی را برای ارتقای عملکرد سازمانی ارائه می دهد. 

ای سازمان هایی که در محیط متغیر و بدون قطعیت به بر

رقابت می پردازند، نوآوری برای رشد، موفقیت و بقای 

 . ]11[سازمان عامل حیاتی به شمار می رود 

 ب( فرهنگ سازمانی

بال نظر   فرهنگ   ت،ی ریدر مد  دی جد  قات یو تحق اتی به دن

ــازمان ــده و  یروزافزون تیاهم یدارا یس از مباحث   یکیش

ــل ــک تیریمد یو کانون یاص ــت. جمع لیرا تش  تیداده اس

اقتصاددانان    یشناسان و حت  روان، شناسان   جامعه شناسان،  

 ــ  مبذول    تی ریمبحث نو و مهم در مد   نیبه ا  یتوجه خاصـ

ــا    ــناسـ ــته و در شـ   و ها هی آن نظر تی نقش و اهم ییداشـ

به  یادی ز قات یتحق ئل و     را  حل مســـا وجود آورده و در 

ــکلات مد ــبه کار گرفته تیریمش ــ یاند. با بررس  طکه توس
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فرهنگ   ،به عمل آمده تیریعلم مد شمندان یاز اند یگروه

ــازمان  ــرفت یعوامل پ  نیاز مؤثرتر یکیعنوان  به  یسـ   و شـ

از  یاریبس  کهی طورتوسعه کشورها شناخته شده است. به     

شگران معتقدند که موفق  سعه یافنه      تیپژوه شورهای تو ک

  یاز علل مهم توجه آنها به فرهنگ سازمان یکی تیریمد در

 . ]31[ است

نظران در این مورد اتفاق نظر دارند که بســیاری از صــاحب

مقصود از فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک        

است که اعضا نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی      

 شود. یک سیستم   موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می 

ضای آ  ستند، از      که اع شترک از آن ه ستنباط م ن دارای ا

های اصــلی تشــکیل شــده اســت که    ای ویژگیمجموعه

ــازمان به آنها ارج می ــت. س نهد یا برای آنها ارزش قائل اس

یات،        این ویژگی 7رابینز ها را در خطرپذیری، توجه به جزئ

ضا آوردها، توجه به ره ،  میتوجه به ت، سازمان  یتوجه به اع

تا  ریتأث ی و داری پا ی، طلبجاه  ــم جین  نبر کارکنا   مات یتصـ

ند. خط می به         پذیری، ردا ــویق  نان تشـ کارک که  میزانی 

ستفاده از روش خطر های جدید برای انجام کارها  پذیری و ا

ــت که       می ــوند. منظور از توجه به جزئیات، میزانی اسـ شـ

شند و کارها را تجزیه و تحلیل کنند.    کارکنان باید دقیق با

به ره   جه  ها تو به           آورد ید  با یت  مدیر که  ، میزانی اســـت 

ها و دستاوردها توجه کند. منظور از توجه به اعضای    نتیجه

ی گیرسازمان، توجهی است که مدیریت )به هنگام تصمیم   

شارکت  شان می     و م سازمان ن ضای  دهد.  دادن افراد( به اع

ها حول محور توجه به تیم، میزانی است که کارها و فعالیت

طلبی: میزان یا  تمرکز شــده اســت، جاه  تیم )و نه افراد( م

ــازمان بلندای که افدرجه ــای س طلب  پرواز و جاهراد یا اعض

شند(،          سلیم با سر به زیر و ت ستند )و نه این که همواره  ه

ای است که سازمان بر حفظ وضع     پایداری، میزان یا درجه

ــرفت       موجود تأکید می   ــد و پیشـ کند )که این روند با رشـ

ــت و تأثیر    ــمیمات بر کارکنان، میزان   مغایر اسـ نتایج تصـ

اهمیتی است که مدیران برای مشورت با کارکنان در مورد   

 . ]13[تصمیمات سازمان قائل هستند 

                                                           
7. Robbins 
8.Joseph Schumpeter  

 رییغت تیریاز عناصر مهم مد یکیعنوان  بهی هنگ سازمانفر

 عناصر  ریبا سا دیبا که باشدیها مطرح مدر سازمان

 طیمح توجه بهدهندة سازمان هماهنگ باشد. با لیتشک

 ازیها با آن مواجهند، نها و شرکتکه امروزه سازمان ییایپو

مانند ساختار،  رییهای تغموضوع یبازنگری و بررس به

ها در سازمان گریو موارد د فرهنگ راهبردها، تکنولوژی،

 دیبا ارشد، رانیمد ژهیها به وسازمان رانیوجود دارد و مد

 یفرهنگ سازمان ،یسازمان ادییقبل از هر گونه اقدام بن

 مطابق یسازمان راتییکرده و آن را با تغ ییخود را شناسا

 . ]23[ کنند

 ج: نوآوری سازمانی

ی اقتصاددان بزرگ اتریش 8وزف شومپیترژبار  نینخست

دی اقتصا ۀکرد. او نوآوری را با توسع فیمفهوم نوآوری را تعر

از منابع  دییجد بیمرتبط دانست و آن را به عنوان ترک

شناخت عوامل  یکرد. در واقع وی در پ یمولد ثروت معرف

 قشراستا به ن نیا مؤثر بر رشد اقتصادی کشورها بود که در

برد. براساس ینوآوری در رشد کشورها پ یاتیح تیاهم و

 ها ظاهردر شرکت ریاز اشکال ز یکیوی، نوآوری به  یۀنظر

 :شودیم

 بهبود  ای دیت جدخدم ایکردن محصول و تجاری یمعرف

 در کاربرد محصولات و خدمات موجود؛ یاساس

 در  یبهبود اساس ای دیجد دیتول ندیفرا یمعرف

  کاری موجود؛ ندهاییفرا

 د؛یگشودن درهای بازار جد  

 ه،یکننده مانند مواد اولنیتأم دیمنابع جد ۀتوسع 

  ها؛ورودی گریو د زاتیتجه

 و  یدر ساختارهای صنعت یاساس راتییتغ جادیا

  ی.سازمان

 نیاز ا یمتفاوت حیبه تشر یآن به بعد دانشمندان مختلف از

ها پرداخته و نوآوری مدت سازمان یمفهوم برای بقای طولان

اند ها شناختهدر سازمان یمهم اریبه عنوان عامل بسرا 

]45[ . 

 و همکاران، یکنامیبه نقل از ن ،2002و همکاران ) 9دیآم

 در نظر  یسازمان ینوآور ی( پنج مؤلفه را برا1388

   :رندیگیم

9 Amid 
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 یبرا سازمان طیکه مح یطیشرا زانیم :یطیمح ینوآور-

 یریگدهد را اندازهیقرار م کارکنان اریدر اخت ینوآور جادیا

 طرفاز  یمؤثر بر نوآور یطیمح طیکند، در واقع شرایم

به حل  تیمثال اهم ی)برا دهدیرا نشان م سازمان طیمح

 معمول و...(. ریغ یهاکارها از راه

 یسطح بالاتر سازمان رانیمد یهادگاهی: بر دیرهبر ینوآور-

 دارد. دیشود تأکیم یو گسترش نوآور جادیکه باعث ا

خود فرد که در  تیو خلاق ینوآور زانی: میفرد ینوآور- 

 .ردیگیبه کار م سازمانحل مشکلات  نهیزم

بازخورد خود  زانیبه م ینوآور نیا بازخورد: -فرد ینوآور- 

واکنش  وهیپردازد و در واقع شیاطرافش م طیفرد از مح

 .دهدینوآورانه نشان م یهاراه حل نهیخود فرد را در زم

 ،ینوآور نیبازخورد: در واقع منظور از ا -طیمح ینوآور- 

راه  نهیدر زم طیمثبت مح یو بازخوردها قیتشو زانیم

 .]36[نوآورانه است یهاحل

 دهیا کی لیو تبد لیتحو نینوآوری را اول 10و کامرون نیکوئ

کند یم ادعا زین 11سونیدنکنند. یم فیفرهنگ تعر کیدر 

 در ارتباط یانجیعامل م کیبه عنوان  یکه فرهنگ سازمان

 نینابرا. ب]12[ سازی شده استمفهوم ینوآوری سازمان با

 و دید یسازماناز فرهنگ یرا به عنوان جزئ نوآوری توانیم

 .]22[ کرد فینوآوری تعر به سازمان شاتیآن را گرا

 پیشینه پژوهش -3

فرهنگ  نیب دادنشان  ی( در پژوهش1386) مهاجر یزدی

و مثبت وجود دارد  میرابطه مستق کی تیو خلاق یسازمان

 تیخلاق زانیبالاتر باشد م یو هرچه نمره فرهنگ سازمان

در  (1386) طاهرپور .]37[باشدیم شتریب زیکارکنان ن

الب عبارات قمزبور در  یهامؤلفه یبه بررس تحقیق خود

و  یخودکنترل ،ینیآفرهم ب،یترغ و ابتکار، ینوآور

حاصل نشان داد تمام  جی. نتاستفعال پرداخته ا یسازمانده

کمتر از سطح متوسط و در  موجود، تیها در وضعمؤلفه

 یکنامین .]28[از سطح متوسط بود شیب مطلوب، تیوضع

دست  جهینت نیخود به ا قی( در تحق1388) و همکاران

 یریادگیدانش،  تیریمد ،یسازمانکه فرهنگ ندافتی

 ریتأث نیتا کمتر نیترشیب بیبه ترت یسازمانو جو یسازمان

ی مانیسل .]36[دارند رانیمد تیو خلاق یرا در نوآور

و کتابداران  رانینشان داد که مد ی( در پژوهش1390)

شهر اصفهان در مورد  یدولت یهادانشگاه یهاکتابخانه

                                                           
10.Cameron and Queen 

 نیفرانوگرا در ا تیریمد یهامؤلفه یریبه کارگ زانیم

کاربرد مؤلفه ها را در  زانیهستند و م دهیها هم عقکتابخانه

 مطلوب تیموجود کمتر از سطح متوسط و در وضع تیوضع

رحیمی و آقابابائی  .]18[دانندیاز سطح متوسط م شتریب

نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر رفتار  ( به این1392)

فردی، عملکرد سازمانی، انگیزش شغلی، خلاقیت و نوآوری، 

. رسته مقدم و ]15[گذاردای تأثیر میتعهد و اخلاق حرفه

های فرهنگ سازمانی ( به شناسایی چالش1392همکاران )

های دولتی شهر تهران پرداختند. نتایج پژوهش در سازمان

تفاوت معناداری بین میانگین وضعیت موجود و حاکی از 

های فرهنگ سازمانی وضعیت مطلوب در کلیه مؤلفه

( در پژوهشی به تحلیل 1393. اردلان و همکاران )]16[بود

سازمان در  -روابط بین فرهنگ سازمانی و یگانگی فرد

دانشگاه علوم پزشکی از دیدگاه هیأت علمی پرداختند. 

گ سازمانی به صورت مستقیم، نتایج نشان داد که فرهن

سازمان -بینی یگانگی فردداری در پیشنقش معنی

( در پژوهشی نشان داد همبستگی 1394. پرناک )]1[دارد

مثبت و بالایی بین تمام ابعاد اعتماد سازمانی و ابعاد نوآوری 

( در 1394. صحت و همکاران )]7[سازمانی وجود داشت

وری نوآ یانمعناداری ممثبت و  ۀرابط تحقیق خود دریافتند

 در یرقابت یتو انواع آن با مز یکل طور ی بهسازمان

 نوآوری، انواع یانوجود دارد و در م یمههای بشرکت 

در  یرقابت یترابطه را با مز یشتریننوآوری در محصول، ب

 (1395) ی و همکارانعامر. سید]24[دارد یمههای بشرکت

وگرا فران یریتمد یردو متغ یننشان دادند که بدر پژوهشی 

 یمعنادار آن رابطه مثبت و یهاو توسعه ورزش و مؤلفه

در  (1395) ی. طالع پسند و محمد]20[ وجود دارد

 یدرک فرهنگ سازمانی به این نتیجه رسیدند که پژوهش

و عملکرد سازمان  ینوآور ندیتواند به شکل دادن فرا یم

( 1395معقول، بختیاری و دیهیم ) .]25[کند یانیکمک شا

به این نتیجه رسیدند که  مدیران پست مدرنیسم باید به 

عنوان رهبران خدمتگزار و رهبران تحولی سعی در ایجاد 

نوآوری در سازمان نموده و آنها باید بر این باور باشند که 

اند و تلاش برای رویایی با این تغییرات و تغییرات مداوم

 خشی سازمانی، جزو اهداف سازمان رسیدن به اثر ب

( در پژوهشی نتیجه 1395. بابائی و حیدری )]34[باشدمی

توان به عنوان ابزار های پست مدرن میگرفتند از مؤلفه

11.Denison 
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های نوین فراهم آوری و مشیسازی خطبازاندیشی در پیاده

. مرتضوی و همکاران ]5[مدیریت مجموعه بهره برد

که نوآوری سازمان به طور  نددادنشان ( در پژوهشی 1395)

 تیمز یقمثبت ندارد اما از طر یربر عملکرد تاث یممستق

( 1396. توکلی و همکاران )]33[ مثبت دارد یرتاث یرقابت

در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که داشتن فرهنگ 

سازمانی مناسب باعث هویت بخشیدن به کارکنان، تسهیل 

کمک به شکل دادن  تعهد گروهی، ارتقاء ثبات اجتماعی،

 رفتار افراد و تأثیر بر وظایف و نحوه عملکرد مدیریت 

 .]9[شودمی

  یهاسازمان یهایژگیوخود،  ( در پژوهش1994جانسون )

مه    نا کار  ،یافق یزیرفرانوگرا را بر نان،    ریمد  یهم کارک   و 

  یکار  یها میت متمرکز،رینظارت غ  کارکنان،   یمیخود تنظ

ــرما     ی ومهارت  و کارکنان چند    و   هی کارکنان را به عنوان سـ

( در 1997) 12صــلیف .]44[کرد یفمعر یمیت یهامشــوق

با اســتفاده از و  "فعال یســازمانده" موضــوعبا  یپژوهشــ

شاهده  ،ینگارروش قوم س  هاثر ب لیفعال و تحل م  نیا یبرر

شگاه ن  صل  یهاافتهی پرداخت. کویومکزیمؤلفه در دان از  حا

نده    تی پژوهش بر اهم نیا ما عال،  یســـاز باط ب  ف  نیارت

ــکده  رانیمد  ــئول و ها دانشـ رد دا دیآنان تأک یریپذ تی مسـ

ستر .  ]40[ س  به( 2000) 13ه نفوذ فرانوگرا بر  ریتأث" یبرر

  پرداخت و ایدانشــگاه پرتور در "یعالو تحول آموزش رییتغ

عد  قاد از عقلان  ب ــمیمدرن  یافراط تی از انت عه      سـ طال و م

سته فرانوگرا در چارچوب موقع  یهاشیگرا اجتماع  تیبرج

ــلاح ،یعال و آموزش را  در جهت فرانوگرا  یعال آموزش اصـ

شکل و اند    صلاح  ش  ستم یس  ازهمنوط به ا سعه   یآموز و تو

. ]41[دانسته است یالملنیب یهایستگیو توسعه شا یمحل

ــامادار  ــ2001) 14والان و سـ ــگاه    ی( در پژوهشـ در دانشـ

ــاختارزدا   ا،ی جورج باحثه را از    دی تأک  و ییسـ بر گفتگو م

مه     یفرانوگرا معرف تی ریمد  یها یژگیو ند و در ادا کرد

  تیریفرانوگرا از اطلاعات و مد یتریاذعان داشـــتند که مد

با   در  (2002) 15برگ. ]47[ردیگیدانش بهره م تحقیقی 

شان  ن سیدر دانشگاه لاند سوئ   "فرانوگرا تیریمد" موضوع 

ضع  سازمان    تیداد که و ضر  س  هاحا   ،ییساختارزدا  لهیبه و

ر و تبادل نظر د بر گفتگو دیتأک کلان، یاز راهبردها ییرها

                                                           
12.Faisal 
13.Hester 
14.Whalan & Samaddar 
15.Berg

  

ــازمان و هم (  2006)16هاجز. ]38[ ابدییبهبود م ینیآفرس

شاره ب  صر را دن  یایدن رنده،یادگی یهاسازمان  هبا ا   یایمعا

  یریادگی"با عنوان  یاکرده است و در مقاله یفرانوگرا معرف

ص  "بقا یبرا سازمان   هیتو ست که   نیبقا در ا یها براکرده ا

  ،یمیکارت ،یخودمختار هیشــب یاتیخصــوصـ ـ دیدوران با

در  یو دهند. هرا توســع یفرهنگو تنوع یمشــارکت یرهبر

سه    ،یس یماتر تیریادامه، مد سطح،  سل   یریادگی مراتب م

  یمعرف ییکردهایپروژه را از جمله رو تیریو مد یمشــارکت

. ]42[ سازمان فرانوگرا کاربرد دارند تیریکند که در مدیم

( در یک بررسی به این نتیجه رسید که برای   2007) کانتر

کت    ــر جات شـ حده از بحران      ن یالات مت های بزرگ در ا

ــتخدام نیروی کار باید تغییرات       ــادی و افزایش اسـ اقتصـ

شرکت   عمده سازمانی این  صورت گیرد و   ای در نوآوری  ها 

ساختا  سپس از طریق    این مهم ابتدا از طریق  سازمان و  ر 

( 2009)17نیمارت. ]3[پذیر اســت فرهنگ ســازمانی امکان

  یفرهنگ سازمان یروابط ساختار" پژوهشی که با عنوان در

ــازمان یبا نوآور ــهر توک نیدر ب یسـ به این  "ویمعلمان شـ

ت،  اثرات مثب یدارا یفرهنگ سازمان ریکه متغنتیجه رسید 

و  18دان. ]46[اســت  ینوآور ریمتغ رو معنادار ب میمســتق 

به ا  قی( در تحق2012همکاران )  ــت   جه ینت نیخود  دسـ

  یادم دیو عقا  یاند که قرار گرفتن در معرض تکنولوژ  افته ی 

ست. همچن   تجارب نیبا تکثّر و تعدّد خود افراد در ارتباط ا

ندگ  ــوّر از ه  یروزمرّه ز ندگ  تیّ وبا تصـ دوران  یخود در ز

( 2010اینتاش ). ایروینگ و مک ]39[مدرن مرتبط اســت

نیز در پژوهش های خود به این نتیجه رسیدند که در حال  

ــازمان    ــر سـ فه   حاضـ به میزان خیلی کمی از مؤل های  ها، 

مدیریت فرانوگرا برخوردار هســـتند و با وضـــعیت مطلوب 

 .]43[فاصله زیادی دارند

سعه تو ندیفرا لیو تسه عیدر جهت تسر یعالرسالت آموزش

بر همگان آشکار است.  یگنو فره یاقتصاد ،یاجتماع

 نیا یازس نهیو تحولات، نهاد رییتغ شگامیپ دیدانشگاه ها با

 .و نشر اطلاعات و اشاعه آزادانه افکار باشند جادیتحولات، ا

فراتر از موانع  یقادر به مشاهده افق دیمربوطه با رانیمد

 دیبه عقا سازمان باشند، یمسائل موقت ایمدت و کوتاه

 بودن،ق و نوآورگذاشته و در ضمن خلاکارکنان احترام 

16.Hughes 
17.Martin 
18.Dunn 
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 ده و خلاق، خودکنترل، خود سازمان زیکارکنان را ن

 نینو یهادهیبا ا یکلام، رهبران کیآورند و در  بار نیآفرهم

از دانش و مهارت  دیبا یدانشگاه رانیمد ن،یبنابرا. باشند

و ارائه خدمت به مراجعان و ارتباط  تیریجهت مد یمناسب

 نیا در. بر همین اساس ]18[د با آنها برخوردار باشن

کارکنان دانشگاه کاشان در  یهادگاهید یبه بررس پژوهش،

 زانیمرابطه بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی با مورد 

 . پردازدمیفرانوگرا  تیریمد یهاکاربرد مؤلفه

 بر همین اساس فرضیات پژوهش به صورت زیر ارائه 

 شوند:می

تر کارکنان بالا یدگاهدانشگاه کاشان از د ی. فرهنگ سازمان1

 از حد متوسط است.

تر کارکنان بالا یدگاهدانشگاه کاشان از د یسازمان ی. نوآور2

 از حد متوسط است. 

فرانوگرا در دانشگاه  یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزان. م3

 ان بالاتر از حد متوسط است.کاش

 یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزانو م یفرهنگ سازمان ین. ب4

 فرانوگرا در دانشگاه کاشان رابطه وجود دارد. 

 یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزانو م یسازمان ینوآور ین. ب5

 فرانوگرا در دانشگاه کاشان رابطه وجود دارد.

 روش پژوهش -4

است. به لحاظ  یهدف، کاربرد یثروش پژوهش حاضر از ح

است.  یهمبستگ-یفیتوص یهااز نوع پژوهش یزروش ن

شامل کلیه کارکنان دانشگاه  پژوهش این آماری جامعه

نفر بود که از میان آنها تعدادی انتخاب  403کاشان به تعداد 

 نفری 30 گروه آماری، یک جامعه واریانس شد. جهت تعیین

 پرسشنامه شد و انتخاب تصادفی صورت به آماری جامعه از

 به مربوط هایداده استخراج از پس و توزیع آنها بین در

 از استفاده با نمونه حجم مذکور، نمونه گروه هایپاسخ

 ایطبقه تصادفی گیرینمونه کوکران و به روش  فرمول

حجم  .آمد دست به صورت زیر به نفر 203 متناسب با حجم،

 201نفر بدست آمد که در این پژوهش  203نمونه، 

 99آوری شد. با توجه به اینکه نرخ بازگشت پرسشنامه جمع

نفر انجام  201درصد بود بر این اساس اعمال آماری روی 

پرسشنامه استاندارد ها از سه گردید. جهت گرداوری داده

 34شامل ( 1991) ینزراب یپ یفناست یفرهنگ سازمان

ه توج یات،توجه به جزئ یری،خطرپذ) هشت مؤلفهدر سؤال 

 اتیمتصم یجنتا یرسازمان، تأث یآورد، توجه به اعضابه ره

نامه پرسشیداری(، پا ی وطلبجاه یم،بر کارکنان، توجه به ت

( 2002و همکاران ) یلاسماع یسازمان یاستاندارد نوآور

 یطی،مح ینوآور) پنج مؤلفه سؤال در قالب 25شامل 

 و بازخورد-فرد ینوآور ی،رهبر ینوآور ی،فرد ینوآور

 پرسشنامه محقق ساختهو  (بازخورد-یطمح ینوآور

 یب،ترغ)پنج مؤلفه  سؤال در قالب 17شامل  فرانوگرایی

فعال و هم  یخدمتگزار، سازمانده یرهبر ی،خودکنترل

 د.استفاده ش یکرتل یاپنج درجه بر حسب طیف ینی(آفر

ی اپرسشنامه، مقیاس پنج درجه با توجه به اینکه در هر دو

( مبنا قرار گرفت، به نحوی که 3بود، میانگین فرضی )

دهنده وضعیت ( نشان3)میانگین بدست آمده بالاتر از 

( معرف وضعیت نامطلوب 3تر از )مطلوب و میانگین پایین

ه ب مذکور یهاپرسشنامهروایی . در سه متغیر مذکور است

 نفر از اساتید و متخصصانده  ییدمورد تأ صورت محتوایی

سازه از ییروا ییندرآمد. جهت تع یینها یو به اجرا یدگرد

املی از طریق تحلیل ع .یدگرد دهاستفا ییدیتأ یعامل یلتحل

در متغیر فرهنگ سازمانی، مولفه تیم مشخص گردید که 

های نوآوری ، در نوآوری سازمانی، مولفه80/0گرایی با 

در مدیریت فرانوگرا، مولفه و  79/0رهبری و محیطی با 

 بیضردارای بیشترین بار عاملی بودند.  80/0آفرینی با هم

 یسازمان ینوآو ،/88 یسازمانپرسشنامه فرهنگ یاییپا

 یاییاز پا یباشد که حاکیدرصد م 79/0 ییو فرانوگرا 82/0

 ها در دو سطحیل دادهتحل است. یریگابزار اندازه یبالا

ر و د یار(انحراف مع یانگین ود، مدرص ی،فراوان) یفیتوص

 یهمبستگ یبضر ی،تک نمونه ا tآزمون ) سطح استنباطی

 هاستفاد یون و مدل معادلات ساختاری( باو رگرس یرسونپ

 .انجام گرفت و آموس SPSSافزار از نرم

 ها یافته -5

درصد زن  35درصد کارکنان مرد و  65ها، بر اساس یافته

 43درصد فوق دیپلم،  5/7دیپلم، درصد تحصیلات  6بودند. 

 38لیسانس و بالاتر بودند. درصد فوق 44درصد لیسانس و 

 20-11درصد  23سال،  10درصد دارای سابقه خدمت زیر 

درصد در  39سال سابقه بودند.  20درصد بالای  39سال و 

 5/53درصد پیمانی و  5/7وضعیت استخدامی رسمی، 

 درصد قراردادی بودند.
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باشد. شاخص خطای نتایج نشانگر برازش مناسب الگو می

تر باشد برازندگی ( هر چه به صفر نزدیکRMSEAتقریب )

( که به RMSEA=  093/0جا )الگو بیشتر است و در این

ص کند. شاخصفر نزدیک است برازندگی الگو را تأیید می

(، شاخص NFI= 92/0بونت )-بنتلر برازش هنجار شده

( و شاخص برازش افزایشی CFI =92/0برازش تطبیقی )

(93/0 =IFIنیز در صورتی که )  تر باشند بیش 90/0از

رابطه گر برازش مناسب الگو هستند. طبق مدل، نشان

فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی با پیاده سازی مولفه 

های مدیریت فرانوگرا، مثبت و معنادار است و مدل تایید 

  شد.

 گیریبحث و نتیجه -6

 یفرهنگ سازمان یهامؤلفه اکثر یانگینمها نشان داد یافته

وب و به نوعی نسبتاً نامطلاست میانگین فرضی تر از یینپا

در دانشگاه با توجه به نوع می باشد که این نشان می دهد 

هایی وجود دارد، کارکنان عمیقأ چالشفرهنگ سازمانی، 

های کاری خود نیستند، مدیران در هنگام درگیر فعالیت

یرند، گتدوین ضوابط و مقررات، انگیزه کارکنان را نادیده می

پذیری کمتری ان برای انجام وظایف حاضر به خطرکارمند

دارند و روحیه تعاون و همکاری بین کارمندان نسبتاً ضعیف 

 جدید پیشنهادات ارائه و نو افکار بروز برای به اعضاءاست، 

 پذیرش شود، اعضاء برایزیاد داده نمی فرصت

آمادگی زیادی ندارند، فضای موجود،  بیشتر، هایمسئولیت 

 مشوق فکرهای جدیدی نیست که منجر به تغییر در 

 گردد، ابراز عقیده، کمتر تشویق های انجام کار میروش

های نو، های انجام کار از روششود، مسئولان در روشمی

کنند، قوانین و مقررات سازمانی اعضاء را کمتر استفاده می

پیشنهادهای جدید، کمتر مورد حمایت در ارائه افکار نو و 

دهد، اعضاء در مواجهه با مسایل جدید و یافتن راه قرار می

دهند، های جدید از خود، علاقه کمتری نشان میحل

کارکنان سازمان از میزان آزادی عمل خود رضایت زیادی 

ها و اهداف سازمان، زیاد مشخص نیست. در ندارند و رویه

( دریافتند بین 1392و همکاران ) رسته مقدمهمین راستا 

 میانگین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب در کلیه 

های دولتی شهر تهران، های فرهنگ سازمانی سازمانمؤلفه

( در 1389اما نصیری ). ]16[تفاوت معناداری وجود دارد

دانشگاه افسری امام بررسی فرهنگ سازمانی نشان داد که 

در کار، سازگاری، درگیر شدن در چهار مولفه  علی

پذیری و رسالت در حد متوسط و بالاتر از متوسط انطباق

فرهنگ ( 1394پورطاهری و همکاران ). ]35[ قرار دارد

های آموزشی درمانی افضلی پور شهر سازمانی بیمارستان

( 1391ن را در سطح متوسط، حریری و جعفری )کرما

یز ن را نسازمان اسناد و کتابخانه ملی ایرا فرهنگ سازمانی

( نیز فرهنگ 1392در سطح متوسط و رحیمی و آقابابایی )

سازمانی دانشگاه کاشان را از دیدگاه اعضای هیات علمی، 

 . ]15-10-8[بالاتر از حد متوسط گزارش نمودند

ایین پ یسازمان نوآوری یمؤلفه ها یانگینمها نشان داد یافته

ه ست کو به نوعی نسبتاً نامطلوب ا از حد متوسط است تر

دهد که مدیران به میزان خلاقیت افراد در این نشان می

هنگام کار توجه کافی ندارند، برای توسعه افراد مستعد در 

ای خاصی توجه کمی های آموزشی و حرفهسازمان به برنامه

 های ضمن خدمت کمتر استفاده شود و از آموزشمی

ی چه از گردد. ایده های جدید، کارهای نوآورانه و ابتکارمی

طرف مدیران و چه از طرف کارمندان، کمتر مورد توجه 

کنند و از است، مدیران بر اهمیت نواوری کمتر تأکید می

کنند. نتایج تحقیق حاضر های جدید کمتر حمایت میروش

( که دریافتند 1389با نتایج تحقیق بهرامی و همکاران )

میانگین نمرات نوآوری اداری و نوآوری تکنیکی در 

، کمتر از سطح متوسط اصفهان های دولتی استانانشگاهد

خلاقیت و نوآوری ( میزان 1396و اسدی و همکاران ) بود

های عمومی دانشگاه علوم سازمانی کارکنان بیمارستان

را متوسط و پایین تر از حد متوسط ارزیابی  پزشکی تهران

 .]2-6[نمودند همسویی و مطابقت دارد

از  ینپایفرانوگرا  یریتمد یهامؤلفه یانگینمطبق نتایج، 

  مطلوبو به نوعی در وضعیت نسبتاً نا میانگین فرضی

دهد در دانشگاه ها نشان میباشد. در این زمینه یافتهمی

کاشان منابع سازمانی، کمتر در جهت اهداف سازماندهی 

کارمندان،  شوند و نیروی انسانی اعم از مدیران ومی

 های کافی درارند، مدیر فرصتپذیری کافی ندانعطاف

دهند تا آنها را توانمند سازند، اختیار کارمندان قرار نمی

 دهندگیری، کمتر مشارکت میهمچنین آنها را در تصمیم

 شود،پذیری کارکنان میکه باعث کاهش حس مسئولیت

آموزش مستمر در جهت سرعت بخشیدن به اهداف و 

های جدید در نظر مدیریت لازم و ضروری استقبال از ایده
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 طاهرپورهمچنین  شود.است اما در عمل کمتر پیاده می

 ،ینیآفرهم ب،یترغ و ابتکار، ینوآور وضعیت (1386)

 کمتر موجود، تیدر وضع رافعال  یو سازمانده یخودکنترل

( نشان 1390)ی مانیسل. ]28[ارزیابی نموداز سطح متوسط 

 یتدول یهادانشگاه یهاو کتابداران کتابخانه رانیداد که مد

 تیریمد یهامؤلفه یریبه کارگ زانیم، شهر اصفهان

موجود کمتر از  تیها را در وضعکتابخانه نیفرانوگرا در ا

. ایروینگ و مک اینتاش ]18[گزارش نمودند  سطح متوسط

ها، ( به این نتیجه رسید که در حال حاضر سازمان2010)

ی کمی از مؤلفه های مدیریت فرانوگرا به میزان خیل

برخوردار هستند و با وضعیت مطلوب فاصله زیادی 

 .]43[دارند

 و یفرهنگ سازمان ینبدهد ضریب همبستگی نشان می

مثبت و فرانوگرا رابطه  یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزانم

های فرهنگ سازمانی، توجه از بین مؤلفه وجود دارد.معنادار 

های بینی مؤلفهبیشترین قابلیت پیش به اعضای سازمان

مدیریت فرانوگرا را دارد. به عبارتی هر چه در سازمان به 

کارکنان در جهت بهبود کیفیت کارشان فرصت داده شود 

ها را در انجام امور سازمان مشارکت داد به همان اندازه و آن

 توانسازی مؤلفه های فرانوگرا مؤثر خواهد بود. میدر پیاده

تواند به شکل دادن یک که درک فرهنگ سازمانی میگفت 

سازمان فرانوگرا کمک شایانی کند. به طور خاص، نتیجه 

حاصل از تأیید این فرضیه اهمیت یک فرهنگ سازمانی را 

پذیر کردن در به چالش کشیدن وضع موجود، انعطاف

د. کنارتباطات و به تلاش واداشتن کارکنان، برجسته می

زمانی مناسب باعث هویت بخشیدن به داشتن فرهنگ سا

کارکنان، تسهیل تعهد گروهی، ارتقاء ثبات نظام اجتماعی 

شود و کمک زیادی در شکل دادن رفتار افراد دارد. می

 همچنین بر وظایف و نحوه عملکرد مدیریت تأثیرگذار 

( نشان 1393باشد. در همین راستا رحیمی و آقابابایی )می

سازمانی میزان خاقیت کارکنان دادند با افزایش فرهنگ 

( نشان دادند 1393شود، اردلان، نعمتی و نویدی )بیشتر می

داری در فرهنگ سازمانی به صورت مستقیم، نقش معنی

سازمان دارد. توکلی قوچانی و -بینی یگانگی فردپیش

( دریافتند داشتن فرهنگ سازمانی مناسب 1396همکاران )

تسهیل تعهد گروهی، باعث هویت بخشیدن به کارکنان، 

ر دادن رفتار افراد و تأثیارتقاء ثبات اجتماعی، کمک به شکل

 .]9-1-15[شودگذار بر نحوه عملکرد مدیریت می

 و یسازمان نوآوری یندهد بینشان م یهمبستگ یبضر

فرانوگرا رابطه مثبت و  یریتمد یهاتحقق مؤلفه یزانم

سازمانی،  های نوآوریاز بین مؤلفه معنادار وجود دارد.

ای هبینی مؤلفهنوآوری محیطی بیشترین قابلیت پیش

ا همدیریت فرانوگرا را دارد. مطالعه و بررسی مفاهیم، ویژگی

دهد که نوآوری و عوامل مؤثر بر نوآوری سازمانی نشان می

در سازمان از مباحثی است که با رشد فناوری، پیچیده تر 

اهمیت و جایگاه و ها و رقابت سازمانی، بر شدن سازمان

نقش آن در میان مدیران، کارکنان، پژوهشگران و 

متخصصان علوم مختلف افزوده شده است. به عبارتی اگر 

در سازمان برای کارکنان شرایطی فراهم شود که بتوانند 

های نوآورانه تجربه کنند و دست به ابتکار بزنند حتی ایده

های هرپایی مؤلفاگر با شکست مواجه شوند، تأثیر زیادی در ب

مدیریت فرانوگرا خواهد داشت. در همین زمینه هستر 

عالی در جهت فرانوگرایی ( دریافت اصلاح آموزش2000)

. والان و ]41[منوط به اصلاح سیستم آموزشی است 

( در پژوهشی اذعان داشت که مدیریت 2001سامادار )

 . ]47[گیردفرانوگرا از اطلاعات و مدیریت دانش بهره می

 نوآوری و سازمانی فرهنگ که است این بیانگر کلی نتیجه

 رتاثی فرانوگرا مدیریت هایمولفه سازیپیاده روی سازمانی

 تبدیل امروزی، هایسازمان موفقیت مهم عامل .گذاردمی

 جامع رویکرد یک فرانوگراست. و نوگرا هایسازمان به آن

 و ترویج و مناسب سازمانی فرهنگ اشاعه زمینه، این در

 اب و اساس همین بر لذا است. سازمانی نوآوری به تشویق

 بالا ورمنظ به شودمی پیشنهاد حاضر، تحقیق نتایج به توجه

 به زبرانگی چالش هایفعالیت و کارها کارکنان، انگیزه بردن

 و هاایده ارائه جهت مناسب بسترسازی شود، واگذار آنان

 فراهم مناسبی سازمانی جو شود، فراهم اختراعات و ابداعات

 را دخو نظرات و عقاید نگرانی، هیچ بدون کارکنان که گردد

 ددمتع و متنوع تحقیقاتی و اطلاعاتی منابع سازند، مطرح

 آنها هب دسترسی و یابد گسترش بیشتر دانشگاه سطح در

 کنانکار بین در پژوهش و مطالعه روحیه شود، تسهیل

 در ودشمی پیشنهاد تحقیق نتایج به توجه با شود. تقویت

 فرادا به )یعنی گردد تقویت گراییمردم فرهنگ ها،دانشگاه

 بر هافعالیت که میزانی) یابد بهبود گراییتیم کند(، توجه

 افراد اساس بر اینکه جای به شده سازماندهی تیم اساس

 ترویج ذیریپریسک و نوآوری فرهنگ و (شود سازماندهی

 پذیرش و بودن نوآور برای فرد هر که میزانی) شود داده

 شود(.می برانگیخته ریسک
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